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RESOLUCION N.° 1314-2024-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 03 de diciembre de 2024

VISTOS:

El Expediente N° 2024-17330 de fecha 25-11-2024 de NORA LAURA MAMANI, quien
solicita nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion, para rendir el examen
de sustentacion y defensa de la fesis titulado: GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR
COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD EL
COLLAO - ILAVE, ANO 2024; conducenie para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracion y Marketing. que fue revisada por el Director de
la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas
Escuela Profesional de Administracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento. interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

- SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacién presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: NORA LAURA MAMANI,
para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing, -
en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

* PRESIDENTE : Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

* ler. MIEMBRO : Dr. APOLINAR FLOREZ LUCANA

* 2do. MIEMBRO : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* ASESOR DE TESIS : Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar : salén de Grados vy Titulos
+ Fecha :jueves 05 de diciembre de 2024
« Hora :04:00 pm

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.

Jr. Loreto N° 450 - Central Telefénica: (051) 321142 - Juliaca - Puno - Pert - Pag, Web: www.uancv.edu.pe
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RESOLUCION N° 533-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliacaq, 18 de octubre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-13755 de fecha 26 de sefiembre de 2024, del Bach. NORA LAURA
MAMANI, quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigaciéon (borrador de Tesis) vy el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Clencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y

. estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién cientifica,
tecnoldégica y humanista de acuerda al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. NORA LAURA MAMANI, quien solicita la revisidn del Informe Final de la
Investigacién (bomrador de Tesis) del tema titulado: GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR
COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD EL COLLAO -
ILAVE, ANO 2024; conducente para optar el Titulo Profesional de Llicenciado(a) en
Administracién y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacién
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesidnal de Administracion y Marketing, corroboré el asesoramiento en el Informe
Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacidn, en concordancia con el
Reglamento Interno-de Trabagjo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

ER LVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR_Y_ AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: GESTION DE
RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
RED DE SALUD EL COLLAO - ILAVE, ANO 2024; presentado por el {la) Bach. NORA LAURA
MAMANI, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Adminisiracién y Marketing, en
virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

UNIVERSID™ D ANDINA

NESTOR CACERES MELASQY

DISTRIBUCION:
- Interesado (1)

- Archivo FCA (1)
- SLAP/
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RESOLUCION N° 298-2024-UIl-FCA-UANCV-J

Juliaca, 15 de julio 2024

VISTOS: '

El Expediente: 2024-CU-8673 de fecha 11 de julio de 2024, el cual solicita Revisidn de propuesta
de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacién” que
fue revisada por el Comité de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:

. Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y

estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién cientifica,

.L : tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

" Que, el (la) Bach. NORA LAURA MAMANI, quien solicita la revisidn y aprobacién de la Propuesta

de Investigacién de Titulo: GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS DE LOS
z TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD EL COLLAO - ILAVE, ANO 2024;
' conducente para optar el Titulo profesional de Licenclado(a) en Administracién y Marketing.

‘ Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
! Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

i Que, el Comité.de Investigacién emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacién.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing, comroboré la propuesta del ASESOR Mg.
| PERCY GONZALO PUMA PUMA, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y ayudar al
asesorado en el proceso de elaboracién del trabajo de investigacion (Tesis).

; Estandeo, 1a epinién favorable del comité de Investigacién, en concordancla con el

1 Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resoluciéon N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades.a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE ﬁngELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR_Y_ AUTORIZAR. LA _EJECUCION DE_LA _PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD EL COLLAO - ILAVE, ANO 2024;
presentado por el (la) Bach. NORA LAURA MAMANI, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas, |
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

UNIVE3S12 2 ANDH
NESTOR CACEKcS VRLAST

DISTRIBUCION:

- interesado (1)
- Archivo FCA (1)
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Datos de autor

Nombres y apellidos Nora LAURA MAMANI.

Tipo de documento de identidad DNI

v Numero de documento de

identidad 74308084

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0008-5398-3828
Datos de asesor

Nombres y apellidos Percy Gonzalo PUMA PUMA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de

identidad (2s1seld
URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-0631-795X
Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos Benigno CALLATA QUISPE
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 01693080

Miembro del jurado 1
Nombres y apellidos Apolinar FLOREZ LUCANA
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 23901593

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos Robbins FLORES AGUILAR
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02426851

Datos de investigacion

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu.pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




) TESIS UANCV

Linea de investigacion

VICERRECTORADO DE
@ INVESTIGACION
e

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Administracion publica (5909 — UNESCO).

Grupo de investigacion

No aplica.

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Ubicacion geografica de la
investigacion

Edificio: red de salud el Collao Ilave
Pais: Peru

Departamento: Puno

Provincia: El Collao

Distrito: Ilave

Barrio: Ramon Castilla

Calle: Jiron Atahualpa 825

Coordenadas:

Latitud: -16.08272° 0 16° 4' 58" sur
Longitud: -69.63813° 0 69° 38' 17" oeste
https://maps.app.g00.gl/GVWYHEc6hk2fkagN

Afio o rango de-afios en que se
realizd la investigacion

Diciembre 2023 — Diciembre 2024

URL de disciplinas OCDE
https://concytec-pe.github.io/Peru-

CRIS/vocabularios/ocde ford.html#5.

06.02 - Libreria

Administracion publica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
Public administration
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.00
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Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacién, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez y/o la
Administracién Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca. 09 de ENERO del 2025
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RESUMEN

La investigacion se desarroll6 en la unidad ejecutora de la provincia el Collao —
llave para determinar la gestion de recursos humanos por competencias de los
trabajadores administrativos de la red de salud, afio 2024 con enfoque
cuantitativo, metodologia hipotético deductivo y se examina 65 trabajadores. el
instrumento de recoleccion de datos fue cuestionario con escala likert, mostro
alta confiabilidad (alfa de cronbach: 0.825). los resultados de que mostro una
tendencia predominantemente positiva, contradiciendo la hipotesis general que
sugeria una gestion deficiente. el 72.3% de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo con las préacticas actuales, mientras que solo el 13.9% expresa
desacuerdo. esta distribucion indica que la gestién de recursos humanos por
competencias es generalmente efectiva, aunque existe un margen de mejora
para abordar las preocupaciones de la minoria insatisfecha, se concluye que las
competencias de los trabajadores administrativos de la red de salud Collao en el
afio 2024 no es deficiente, sino significativamente mejor de lo esperado. esto se
evidencia por una media observada de 64.26, que es considerablemente mayor
que el valor de prueba de 3. ya que esta siendo implementada mayoritariamente
satisfactoria con una herramienta que ayuda a detectar las capacidades de los
profesionales para posicionarlos en el puesto ideal y optimizar en eficacia en la

institucion de cambios internos.

Palabras clave: Competencias, recursos humanos, desempefio.
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ABSTRACT

The research was developed in the executing unit of the Collao — llave province
to determine the management of human resources by competencies of the
administrative workers of the health network with a quantitative approach,
hypothetical deductive methodology and 65 workers were examined. The data
collection instrument was a questionnaire with a Likert scale, it showed high
reliability (Cronbach's alpha: 0.825). The results showed a predominantly positive
trend, contradicting the general hypothesis that suggested poor management.
72.3% of workers fully agree with current practices, while only 13.9% disagree.
This distribution indicates that human resource management by competencies is
generally effective, although there is room for improvement to address the
concerns of the dissatisfied minority. It is concluded that the competencies of the
administrative workers of the Collao health network in 2024 are not deficient, but
significantly better than expected. This is evidenced by an observed mean of
64.26, which is considerably higher than the test value of 3. Since it is being
implemented mostly satisfactorily with a tool that helps detect the capabilities of
professionals to position them in the ideal position and optimize efficiency in the

institution of internal changes.

Keywords: Competencies, human resources, performance
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INTRODUCCION

En el panorama actual, la gestion de competencias se ha convertido en
una estrategia esencial para las organizaciones que buscan mejorar la eficacia
de sus equipos. Este enfoque se centra en reconocer y cultivar las habilidades y

la experiencia esenciales necesarias para destacar en un puesto especifico.

La gestibn por competencias es una estrategia holistica orientada a
armonizar las habilidades y capacidades de los empleados con los objetivos y
requisitos de la organizacion. A través de la identificacion de competencias clave,
las organizaciones pueden mejorar la seleccion, evaluacién, desarrollo y
retencién de talento. Esto implica definir perfiles de competencias por cada
puesto de trabajo, evaluando a los colaboradores para identificar sus deficiencias

y disefiar planes de desarrollo y capacitacion

Este informe analizara casos, beneficios de este enfoque que incluyen
alinear mejor el talento con las necesidades del puesto de trabajo, facilitar la
movilidad interna, mejorar la productividad y el desempefio y potenciar el
desarrollo profesional; es importante contar con el respaldo y compromiso de la
direccién, asi como una sélida planeacion e implementacién del modelo de

gestion por competencias en toda la organizacion.

Ademas, este modelo debe integrarse en diversos procesos de gestion de
recursos humanos, como el reclutamiento y la seleccion, la capacitacion y la
evaluacion, la compensacion y la seguridad laboral. Este documento busca
destacar la importancia de una gestion de personal eficaz, presentando a los
profesionales encargados de la crucial tarea de impulsar la organizacion y
optimizar las operaciones diarias en beneficio tanto de los empleados como de

la comunidad en general. Se ha estructurado en seis capitulos.
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Capitulo I. Este apartado contiene los aspectos generales del estudio
como el planteamiento del estudio desarrollado en funcion a las variables
respecto de las necesidades o falencias de los recursos humanos asimilado por
las competencias. Asi también de acuerdo a las dimensiones se redactaron los
objetivos que fueron los lineamientos para lograr culminar satisfactoriamente el
estudio. Y se fundamentaron de manera solida la justificacion del porqué, para

gue y como efectuar culminar el estudio.

El capitulo Il. En este apartado se formuld los objetivos teniendo en
consideracion los lineamientos del estudio, encargados de redirigir la
investigacion. Los objetivos, se plasmaron segun el alcance de la investigacion,

utilizando de manera correcta los verbos en modo infinitivo.

El capitulo Ill. En este apartado se desarrollaron las bases tedricas que
fundamentan la investigacion, se partié por los antecedentes del estudio, el
mismo se distribuyd en la parte internacional, donde estudios con variables
similares justificaron sus resultados, se consideré los antecedentes nacionales
donde autores o investigadores de renombre trabajaron estudios con las mismas
variables y para culminar se consideraron estudios a nivel locales. En la segunda
parte se fundamentaron el estudio con teorias, paradigmas y preceptos de
autores de renombre para consolidar las bases teéricas y para culminar este
apartado se consideraron el marco conceptual, el mismo que, sirvieron como las

palabras claves del estudio.

El capitulo IV. En la investigacion también junto a los propésitos se
formul6 de manera precisa las hipétesis quienes al aplicar las tabulaciones

inferencias, sirvieron para probar los planteamientos redactar por el investigador.
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Asi mismo, estos se aceptaron o rechazaron segun las condiciones de los datos

inferenciales recabados.

El capitulo V. En este apartado se detall6 de manera precisa la
metodologia aplicada como el enfoque propiamente del estudio considerando el
cuantitativo, puesto que, se aplica de manera estadistica una tabulacion
inferencia. También se desarrolla la normativa metodolégica del tipo de estudio,
el nivel de la investigacion en funcién a los objetivos e hipétesis planteada, las
técnicas e instrumentos para obtener datos que posteriormente fueron
tabuladas, ademas se consideré la poblacidon del estudio; de la cual se extrajo
una muestra proporcionada para lograr aplicar los mecanismos de investigacion

y lograr los propésitos trazados.

El capitulo VI. Para culminar con el estudio se presentaron de manera
ordenada, detallada los resultados que fueron detalladamente tabulados por
medio de la estadistica tanto descriptiva como inferencia; los mismos que se
presentaron en tablas y figuras cada una de ellas con su interpretacion y
posterior discusion de los resultados para lograr conclusiones como aportes del

estudio.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La red de salud Collao llave opera bajo el auspicio de la Direcciéon Regional
de Salud de Puno (MINSA). Su objetivo es defender la dignidad personal
mediante el fomento de la salud, la prevencion de enfermedades y la garantia
del acceso a la atencion médica integral para todos los habitantes de la provincia
del Collao. Asimismo, propone y ejecuta directrices de politica sanitaria en
colaboracion con todos los sectores publicos y actores sociales. Esta ubicado en
el jirdbn Atahualpa 811, distribuido segun 6rganos de linea en 6 Micro Redes;
microred de llave, microred de Pilcuyo, microred de Camicachi, microred

Checca, microred de Mazocruz y hospital de llave.

Esta institucion dirige diferentes areas administrativas de gestion de
recursos humanos, estas son: Direccion, planeamiento y presupuesto, salud de
las personas, administracion, unidad de recursos humanos, etc. Hoy en dia la
gestion del Recursos humanos es un ambito de alta sensibilidad en la
administracion de toda empresa, sea publica o privada, es un aspecto
trascendental porque involucra a la cultura y el clima organizacional, la
estructura, la tecnologia y los procesos; ademas una adecuada gestion del
Recursos humanos es una actividad que trae consigo muchos beneficios ya que

busca que los trabajadores se sientan identificados con sus labores y no lo
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sientan pesado, generando un incremento en su rendimiento y productividad

laboral.

En la provincia del Collao-llave, sin embargo, se ha notado que aun no se
resalta con tal intensidad tomar en cuenta la gestion por competencias, en
especial la Red de Salud el Collao, presenta ciertas falencias en la gestion de
los trabajadores administrativos pese a que, Ultimamente se intentd de priorizar
la implementacién de algunas estrategias, se ha notado la importancia de
estudiar como se esta dando la gestion del Recursos humanos actualmente para
identificar con mayor precision cuales son las falencias de gestion y de ese modo
los directivos puedan tomar acciones de mejora.
1.2Delimitacion de la Investigacion

1.2.1 Delimitacién Espacial

El trabajo de Investigacion se efectu6 en la red de salud el Collao-llave
Departamento de Puno.
1.2.2 Delimitacion Social

Se llevo a efecto a Nivel de los trabajadores administrativos de la red de
salud el Collao-llave, afio 2024.
1.2.3 Delimitacién Temporal

1.2.31 1.2.3.1. Variable:

Recursos humanos por competencias de la red de salud el Collao-llave,
afno 2024.
1.3Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General

¢ Como es la gestion de recursos humanos por competencias de los

trabajadores administrativos de la red de salud el Collao-llave, afio 20247
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1.3.2 Problemas Especificos

e /COmo es la preparacion y seleccibn de los trabajadores
administrativos de la red de salud?
e ;COMo es el desarrollo y evaluacion de los trabajadores
administrativos de la red de salud?
e ;COMo es la compensacion y seguridad de los trabajadores
administrativos de la red de salud?
1.4 Justificacion del Estudio
Muchas empresas adoptan sistemas de gestion competitivos,
reconociendo que las personas son lo que diferencia a las empresas exitosas de
las ineficaces. Una empresa no puede funcionar sin tener en cuenta el
crecimiento profesional y la dedicacion de los empleados. La implementacion
efectiva de la estrategia depende de la actitud, habilidades y disposicion de los
empleados para apoyar el crecimiento de la empresa. El manejo de habilidades

identifica las habilidades necesarias para roles especificos.

La Gestion de recursos humanos por Competencias se enfoca en
identificar y desarrollar las habilidades, y comportamientos requeridos para que
los empleados puedan laborar segun sus roles de forma eficiente, adoptando un
enfoque integrador y polivalente. Por otro lado, la Gestibn del Conocimiento
busca que el conocimiento a través de un proceso de identificacién, captura, y
utilizacion dentro de una organizacion para aumentar e impulsar su rendimiento
laboral, promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y utilizando las TICs

para acceder al conocimiento (Pereda Marin et al., 2002).

Esta investigacion tiene como objetivo identificar las deficiencias en la

gestién de recursos humanos y proponer nuevas estrategias para motivar el
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desarrollo de habilidades y el desarrollo organizacional, asi como ayudar a otras

organizaciones a adaptar la informacion a las circunstancias del mundo real.

Esta investigacion sera beneficiosa para el area de recursos humanos de
la institucion de salud publica de Collao-llave, ya que se enfocara en decisiones
relacionadas con la seleccion de empleados, la contratacion, la capacitacion, la
evaluacion y el pago. También implementara politicas para administrar las
relaciones laborales y fomentar un entorno laboral productivo vy

saludable.(Pereda Marin et al., 2016).
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CAPITULO II

OBJETIVOS
2.10bjetivo General

OG. Determinar la gestion de recursos humanos por competencias de los

trabajadores administrativos de la red de salud el Collao-llave, afio 2024

2.20bjetivos Especificos

OEL1. Conocer la preparacion y seleccion de los trabajadores administrativos de
la red de salud.
OE2. Conocer el desarrollo y evaluacion de los trabajadores administrativos de
la red de salud.
OE3. Conocer la compensacion y seguridad de los trabajadores administrativos

de la red de salud.
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CAPITULO IlI
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional

Bermudez Franco y Rodriguez Basantes, (2021) en la revista observatorio
de la economia latinoamericana “gestion por competencias: en pequefias
empresas - Ecuador”, El autor concluye que la gestién por competencias es
fundamental para las pequefias empresas productoras de embutidos en
Ecuador, ya que permite alinear a todo el personal hacia una cultura de trabajo
comun orientada al logro de objetivos. Ademas, destaca la necesidad de
promover el aprendizaje de competencias resilientes para afrontar los desafios
actuales, especialmente en el ambito de la disrupciéon econémica acaecida por
el Covid-19. Asimismo, resalta la importancia de mejorar el nivel de preparacién
de los colaboradores y fomentar un desempefio superlativo que contribuya al
logro de los objetivos empresariales. En resumen, el autor enfatiza que la
incorporacion de estrategias de gestion por competencias puede convertirse en
una herramienta eficaz para las pequefias empresas, lo que les permitira mejorar

su productividad, competitividad y crecimiento a corto, mediano y largo plazo.

Lora Guzman et al (2020) en su articulo de investigacion “La gestién por

competencias para la eficiencia y eficacia de la organizacion”. La gestion por
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competencias es un enfoque estratégico orientado a sincronizar las habilidades,
conocimientos y comportamientos de los empleados con los objetivos y
requisitos de la organizacion. Adoptar este modelo permite a las organizaciones
mejorar su eficiencia y eficacia en diversas areas, como la adquisicion de talento,
el desarrollo y la formacion de los empleados, la evaluacidon del desempefio y la
planificacion de la sucesion. Al reconocer y cultivar las habilidades necesarias
para cada puesto, las organizaciones pueden garantizar que cuentan con el
personal adecuado para alcanzar sus objetivos estratégicos. Ademas, la gestion
de competencias promueve un método mas objetivo y basado en datos para
evaluar el desempefio de los empleados, lo que puede resultar en una mayor

motivacion y satisfaccion laboral.

Peres Panduro y Flores (2022) “Gestion de recursos humanos en el sector
publico en américa latina, 2017-2021”. Se concluye que la gestion de recursos
humanos basada en competencias enfatiza la identificacion y el desarrollo de las
habilidades y conocimientos necesarios para un desempefio laboral éptimo. Este
enfoque implica identificar con precision las habilidades necesarias para cada
puesto, evaluar el desempefio en relacion con dichas habilidades e implementar
iniciativas de capacitacion y desarrollo dirigidas a mejorar las capacidades de los

empleados.

Guerrero-Egurrola (2021) revista electronica de ciencias gerenciales
“Gestion por competencias para el proceso de seleccion del talento humano —
Venezuela. Conclusiones: La evaluacién realizada mediante observaciones
directas y el uso de la herramienta de evaluacién nos permitié reconocer la
ausencia de criterios claros en el proceso de reclutamiento y seleccion de

trabajadores manuales. En cuanto a las practicas de reclutamiento y seleccion
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de personal de UPTAG, se encontrd que no existe un documento formalizado y
especifico que detalle estas politicas; sin embargo, si cuentan con directrices
establecidas para el proceso de reclutamiento y seleccion. Las entrevistas por
competencias son realizadas por personas que carecen de las cualificaciones
necesarias para esta tarea. Las herramientas desarrolladas para realizar
entrevistas por competencias carecen de definiciones claras. Con base en la
informacion proporcionada, se puede inferir que la universidad no implementa

una gestion por competencias para el reclutamiento de trabajadores manuales.

Bonilla Zhidon (2021) tesis de maestria “modelo de gestiéon de talento
humano por competencias - Monte Sinai”. La evaluacion de la gestion del talento
humano en Monte Sinai. Se sent6 las bases para identificar los requisitos de la
institucibn en cuanto a su estructura organizativa, las funciones vy
responsabilidades del personal involucrado en el servicio de consulta médica y
los sistemas implementados para la medicion y evaluacion de sus procesos. Los
hallazgos de este estudio se basaron en las contribuciones de autores
reconocidos y obras clave en gestion del talento humano, asi como en marcos
legales contemporaneos, leyes de propiedad horizontal, protocolos internos y
una guia de identidad corporativa, que sirvieron como Vvaliosos recursos
didacticos. La creacién del manual de evaluacion de desempefio 360° para
Monte Sinai Consulting Rooms, Torre Il, requiri6 que el manual de funciones
sirviera como referencia fundamental. Esto senté las bases para desarrollar el
enfoque de medicién y evaluar los resultados con respecto a parametros
reconocidos, en relacion con las principales responsabilidades de cada perfil de
puesto. La investigacion condujo al desarrollo de dos herramientas enfocadas en

la gestidn del talento humano. La creacién tanto del manual de puestos como del
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manual de evaluacion se llevé a cabo con éxito, incluso en medio de las
dificultades planteadas por la pandemia. Se establecieron estrictos protocolos de
bioseguridad para los talleres y se mantuvo rigurosamente su cumplimiento
debido a la participacion directa del personal en los procedimientos de salud

relacionados con el COVID-19.
A nivel nacional

Rey de Castro Hidalgo (2020) “Gestidon por competencias y con el clima
laboral en una empresa, Lima”. He descubierto una conexion notable y
beneficiosa entre la gestion de competencias y el clima laboral en una empresa
de consultoria, servicios y outsourcing con sede en Lima, Perud. Los hallazgos
indican que una gestion eficaz de competencias puede mejorar las métricas
relacionadas con un ambiente laboral favorable. Ademas, se puede concluir que
los aspectos de planificacidbn y comunicacion del plan estratégico se asocian
positivamente con el clima laboral. La investigacion busca impulsar el campo de
las ciencias administrativas y sentar las bases para la implementacion de una

iniciativa de gestion de competencias en diversas organizaciones.

Mesa Aguero (2021) "Gestion por capacidades y el desempefio laboral de
los trabajadores - Pasco". El estudio encontré que la gestion efectiva de las
competencias y el desempefio en el lugar de trabajo arroja resultados favorables,
revelando una correlacion fuerte y significativa (p-valor = 0. 000; Rho = 0. 643**).
Especificamente, en el centro médico de Puerto Bermudez, el manejo 6ptimo de
las competencias del personal médico conlleva a una mayor responsabilidad y
compromiso en sus funciones, mejorando en Ultima instancia su desempefio

general.
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Leon Nieto (2020) “Competencias y gestién de los recursos humanos”.
Los resultados de la investigacion sobre Gestion de Recursos Humanos y
Competencias sugieren que este enfoque es eficaz y eficiente para alcanzar los
objetivos organizacionales. Las herramientas de Gestion de Recursos Humanos
estan integrando progresivamente estrategias para retener el talento. Por
consiguiente, es crucial que los profesionales de RR. HH. mejoren
constantemente sus conocimientos para afrontar eficazmente los desafios que

presenta el entorno en constante evolucion.

Castillo Arias (2021) en este articulo cientifico, “Gestidbn por competencias
para el desarrollo organizacional”. Los hallazgos de esta investigacion sugieren
una fuerte relacion entre la gestion del talento humano basada en competencias
y el crecimiento organizacional en la Universidad Mayor de San Marcos. Los
hallazgos validan tanto las hipétesis generales como las particulares, indicando
una relacion entre el avance de la gestion basada en competencias, una mayor
competitividad y el perfeccionamiento de los perfiles laborales. Las pruebas
demostraron consistentemente un nivel de significancia inferior a 0,05, lo que
resultdé en la desestimacion de la hipétesis nula a favor de la alternativa. Esto
sugiere que la adopcion de estrategias de gestibn basada en competencias
puede impulsar el crecimiento organizacional y mejorar la eficacia general de la

universidad.

En la Tesis de maestria Chaucca Torres (2022) “modelo de gestién de
recursos humanos, minera Gold Fields”. La gestion de Recursos Humanos en
Gold Fields ha sido efectiva en la priorizacién del bienestar de sus empleados,

implementacion de estrategias innovadoras, y adaptacion a las exigencias del
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contexto externo, especialmente frente a los desafios impuestos por la

pandemia.

- Prioridad a la Persona

- Compensaciones y Beneficios

- Protocolos COVID y Bienestar.

- Reconocimiento y Motivacion

- Formacion y Liderazgo

- Equidad de Género

- Tecnologia y Transformacién Digital

- Bienestar Emocional
A nivel local

Cairo Méndez (2021) tesis “gestion del talento humano y desempeno
laboral - Puno”. El estudio de Yoshira hall6 una conexion significativa entre
ambas variables. Descubrié que una gestion eficaz del talento humano —que
abarca el reclutamiento, la seleccion, la capacitacién y el desarrollo— influye
positivamente en el desempefio laboral de los empleados. Ademas, identificd
areas clave para mejorar la gestion del talento humano, especificamente en
comunicacién y liderazgo, lo que podria conducir a un mejor desempefio laboral.
En resumen, la conclusion clave es que una gestién eficaz del talento humano
es crucial para mejorar el desempefio de los empleados dentro de una

organizacion.

Mamani Flores (2022) tesis “Seleccidon de personal y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos Puno”. La evaluacion revelé que
la productividad de los empleados en la provincia y ciudad de Puno es deficiente,

ya que el 52% de los trabajadores reporta falta de alineacién con sus funciones.
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Esta asignacion deficiente genera ineficiencias, perjudica la reputacion de la
institucion en la prestacion de servicios a la ciudadania, perjudica la
productividad e impide que la institucion alcance sus objetivos y metas. No
obstante, el 4182% de los participantes indicé que mejorar la gestion del personal
podria conducir a un rendimiento laboral 6ptimo. El estudio revelo los resultados
del proceso de seleccion y su influencia en el desempefio laboral. Se descubrio
que el proceso de seleccion presentd deficiencias significativas y que no se
siguié un procedimiento adecuado, lo que afecté el desempefio laboral de los

empleados de la Municipalidad Provincial de Puno.

Sanchez Quinto (2023) tesis de maestria “gestion de recursos humanos y
la satisfaccion laboral en docentes Puno”. La gestion de los recursos humanos
por parte de las autoridades educativas esta estrechamente vinculada a la
satisfaccion laboral de los docentes del Liceo José Antonio Encinas y Claudio
Galeno de Puno, como lo evidencian las pruebas estadisticas de chi-cuadrado,
gue revelan un valor p de 0,0001, significativamente por debajo del umbral de
0,05 Segun la percepcién de los docentes, la calidad de la gestion de los
recursos humanos implementada por las autoridades educativas del Liceo José
Antonio Encinas y Claudio Galeno de Puno es inadecuada. Esta conclusion se
sustenta en un analisis de graficos de barras agrupados que reflejan la
asignacion de personal, la motivacion laboral, el desarrollo profesional y de
carrera, y la supervision técnico-pedagdgica. Los niveles de satisfaccion laboral
entre los docentes del Liceo José Antonio Encinas y Claudio Galeno de Puno
son predominantemente indicativos de insatisfaccion, como lo ilustran las
representaciones de los graficos de barras de las figuras 5 a 8 con respecto a

las evaluaciones de los docentes de los criterios de satisfaccion.
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Hallasi Ancori (2022) tesis de maestria “gestion del talento humano y
desemperio laboral defensores publicos - Puno”. Estudios indican una fuerte
relacion entre las practicas de gestion del talento y el desempefio laboral en las
defensorias publicas, el distrito de la defensoria publica y la region de justicia de
Puno en 2022. Se observo una sélida relacion positiva (r=0,762) entre la gestion
del talento y el desempefio laboral. La integracidén de habilidades blandas resultd
crucial, ya que el 66% de los defensores publicos demostré experiencia en su
campo y el 62% poseia experiencia comparable. Esta cualidad es esencial para

lograr resultados favorables, tanto a corto como a largo plazo.

Roman Bedoya (2023) “Gestion del talento humano y cultura
organizacional - Puno”. Se encontré que los niveles de talento humano estan
estrechamente vinculados a la cultura organizacional del personal administrativo
de la Direccion Regional Agraria de Puno. Estos dos elementos son cruciales
para una gestion eficaz del personal. La comparacion de hipoétesis generales
reveld una relacion estadisticamente significativa (0,303; p = 0,000, inferior a
0,05). Ademas, el talento humano muestra una correlacibn moderada con la
cultura organizacional (53,6%).
3.2Bases Tedricas

3.2.1 Gestion de Recursos Humanos

La gestidén de recursos humanos abarca las actividades y procesos que
una organizacion emplea para atraer, seleccionar, capacitar, nutrir, inspirar y
retener a su personal. Esto abarca la planificacion estratégica de la fuerza
laboral, el reclutamiento y la seleccién de personal, los procesos de certificacion
de empleados, la gestion de compensaciones, el fomento de las relaciones

laborales y el fomento de un ambiente laboral positivo. El objetivo principal de la
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gestion de recursos humanos es garantizar que una organizacion posea el
talento necesario para alcanzar sus metas, fomentando al mismo tiempo el

desarrollo y el bienestar de los empleados.(Pereda Marin et al., 2002).

Los principales obstaculos en la gestion de recursos humanos incluyen
factores ambientales, los rapidos avances tecnolégicos, la influencia de internet,
la creciente diversidad de la fuerza laboral, la globalizacion econdmica, los
cambios regulatorios, las dinAmicas cambiantes en la familia y el empleo, la
escasez de personal cualificado y la expansion del sector servicios. Los desafios
personales abarcan la integracién de las personas en la organizacion, garantizar
un trato ético a los empleados y comprometerse con practicas socialmente
responsables, mejorar la productividad individual, determinar la delegacion de
autoridad al personal, implementar estrategias para evitar la pérdida de talento y

abordar las preocupaciones sobre la seguridad laboral. (Gémez et al., 2008).

Una responsabilidad clave de la gestibn de recursos humanos es
proporcionar las habilidades humanas necesarias para una organizacion vy, al
mismo tiempo, fomentar el desarrollo de las capacidades de los individuos para
garantizar que cumplan tanto su potencial personal como las necesidades de su
comunidad. (Werther & Davis, 2016).

3.2.2 Gestién de Recursos Humanos por Competencias

Durante las décadas de 1980 y 1990, el modelo tradicional utilizado por
las Direcciones de Personal o Jefaturas de Personal comenzd a ser reemplazado
por un nuevo paradigma, que incluyd no s6lo un cambio de metodologia sino
también un rebranding, adoptando el término de Gestion de Recursos

Humanos.(Pereda Marin et al., 2002).
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La evolucidon se produce debido a las transformaciones sustanciales,
aceleradas y profundas que se producen en el ambito laboral y en la sociedad
en general, incluyendo factores como la globalizacion del mercado, los rapidos
avances tecnologicos y los cambios demograficos. Brookings ofrece analisis
exhaustivos de estos cambios, que exploran el tema desde diversas

perspectivas, Garcia Echevarria en 1995 entre otros.

Las organizaciones abordan las competencias desde dos perspectivas
distintas: primero, enfatizan las competencias laborales centradas en el
individuo, especialmente a nivel operativo; segundo, adoptan las competencias
conductuales como parte de su marco de gestion. La Gestion de Competencias
€S un marco estratégico para gestionar los recursos humanos de una
organizacion de forma que se alineen con los objetivos generales del

negocio.(Alles, 2007).

La Gestibn de Recursos Humanos Basada en Competencias es un
enfoque que ayuda a las organizaciones a alinearse con sus estrategias de
negocio y, cuando se desea, facilita la transformacién cultural mediante la
implementacion de este modelo.(Alles, 2004). Se refiere al esfuerzo continuo por
atraer, cultivar y retener el talento mediante la mejora continua de los sistemas y
procesos de recursos humanos, con énfasis en las competencias y los resultados

necesarios para un desempefio eficaz.

La gestién de recursos humanos se considera un enfoque poderoso y

eficiente para lograr los objetivos de una organizacion(LEON NIETO, 2020).
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3.2.3 Competencias

Es un rasgo fundamental de un individuo que esta causalmente vinculado
a criterios asociados con un desempefio eficaz o excepcional en un puesto o

contexto determinado (Spencer & Spencer, 1991).

La competencia abarca los rasgos de personalidad y los comportamientos
correspondientes que conducen a un desempeiio laboral eficaz. Cada puesto
puede exhibir atributos variables en diferentes organizaciones e industrias (Alles,

2006).

Si bien McClelland defendi6 estas ideas, comenzaremos considerando la
definicion de competencias de Spencer y Spencer: una competencia es un rasgo
intrinseco de una persona que esta directamente relacionado con el logro de
cierto nivel de efectividad o un desemperio sobresaliente en un puesto o contexto

especifico (Alles, 2007).
Cinco tipos de caracteristicas de competencia.

1. Motivos. Pensamientos o deseos persistentes que impulsan las acciones

de una persona. La motivacion, vista externamente, se refiere a las

conclusiones que extraemos sobre las intenciones conscientes de un individuo

con base en las acciones observadas (McClelland, 1987).

2. Rasgos. Rasgos fisicos y reacciones fiables ante diversas situaciones o
informacion.

3. Autoconcepto. Creencias, principios o percepciéon que un individuo tiene
de si mismo.

4. Conocimientos. Conocimiento que una persona posee en areas tematicas
especificas.

5. Destreza. Capacidad para ejecutar una tarea fisica o cognitiva especifica.
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Los resultados de su investigacion lo llevaron a concluir que las
cualificaciones y los resultados de las pruebas psicoldgicas de un candidato por
si solos no son suficientes para un reclutamiento exitoso. McClelland sostuvo
que los rasgos unicos de un individuo —lo que él denomindé competencias—
desempefiaban un papel mas crucial en el desempefio laboral que sus
conocimientos, curriculum, experiencia o habilidades. Los departamentos de
recursos humanos adoptaron rapidamente este concepto para aumentar el valor

de la empresa.(Lopez Gumucio, 2010)

Segun Pereda Marin (2002), se refiere a un conjunto de acciones
observables que contribuyen a la ejecucidn exitosa y eficiente de un rol particular

dentro de una organizacion especifica.
En la definicidn se aprecian dos caracteristicas cuales son:

e Cada una se caracteriza por un conjunto de acciones observables que
facilitan la ejecucion eficaz y eficiente de una tarea especifica.

e Las competencias estan intrinsecamente ligadas al marco organizacional,
la direccion estratégica, la cultura y los roles especificos dentro de una

empresa.
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Figura 1

El iceberg conductual en el enfoque de competencias

abordados mas
/ frecuentemente
Visible Habilidades f @
Més facil de dentificar 4. conocimientos
Experiencias

No visible

Mds dificil de identificar,

Nota. Fuente de Spencer & Spencer (1991)

Al adoptar el enfoque de competencias, que utiliza comportamientos
observables para identificar las competencias laborales de un individuo, es
fundamental no desestimar las evaluaciones psicométricas que evallan
aptitudes, rasgos de personalidad, actitudes e intereses. Estas evaluaciones
seran parte integral del marco de competencias y tendran un valor significativo.
Una empresa requiere una persona decidida, ya que sus acciones reflejan su
estrategia, cultura y practicas generales. Para adoptar un comportamiento

especifico, se requieren diversos elementos.

v' Saber. El conjunto de habilidades que permite a un individuo ejecutar las
acciones asociadas con una competencia en particular.
v Saber hacer. La capacidad de utilizar el propio conocimiento para abordar

los diversos desafios que presenta el puesto.
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v' Saber estar. Una persona no solo debe realizar sus tareas laborales de
manera eficaz y eficiente, sino también alinear su comportamiento con las
normas, reglas y cultura de la organizacion.

v" Querer hacer. Un individuo necesita tener un deseo y una motivacion
genuinos para llevar a cabo la tarea en cuestion. En este caso, estamos
abordando claramente los factores motivacionales en juego.

v' Poder hacer. Capacidad para actuar. Denotamos la posesion de las
capacidades y los recursos esenciales para ejecutar las responsabilidades
asociadas con el puesto.

3.23.1 Clasificacion de competencias.

Los requisitos de competencia pueden diferir significativamente entre
organizaciones y roles individuales; sin embargo, muchas empresas comparten
un conjunto de competencias comunes que sirven como referencia.(Lopez

Gumucio, 2010)
Resumen de clasificacién de competencias segun autores:
Boyatzis (1982): Gestion y accion por objetivos, de recursos humanos.
Spencer y Spencer (1993): De logro y accion, de influencia

Levy-Levoyer (1997): Gerenciales, eficiencia personal, competencias

universales.
Jolis (1998): Competencias tedricas y practicas.
Bennet (2002): Comunicacién, TICS.
Chiavenato (2009): Estratégicas, funcionales, operacionales.

Alles (2011): cardinales, especificas gerenciales, especificas por area.
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3.2.4 Administraciéon de Recursos Humanos

Se trata de aprovechar a los individuos como activos para lograr los

objetivos organizacionales.(Mondy & Noe, 2005)

La gestidon de recursos humanos facilita la consecucién de objetivos tanto

de las personas como de las organizaciones.(W. Werther et al., 2014)

La gestion de recursos humanos se refiere a las personas que se
incorporan, permanecen y se involucran en la organizacion, independientemente
de su rango o funcion. Los recursos humanos se clasifican en niveles: el nivel
institucional, que abarca la gerencia; el nivel intermedio, que incluye funciones
de gestion y consultoria; y el nivel operativo, que comprende técnicos,

empleados, trabajadores y supervisores de primera linea.(Chiavenato, 2009).

Figura 2

Persona como Recursos

Personalidad e
individualidad.
4—| Como personas |—> aspiraciones, valores, Trztﬁ_.r::si'::a':;':::a'
actitu des, motivacién y

objetivos personales

Personas |

Habilidades,

capacidades,

——-I Como recursos I—' experiencias, destrezas ‘I;ral.tl:lrnier::e::'ltiaz:zzr,
y cono- cimientos 9 yo

necesarios

Nota. Demuestra persona como persona y persona como recursos,Tomado de Chiavenato
(1983)

La administracién de recursos humanos abarca la gestién integral del
capital humano, supervisando diversas funciones a lo largo de todo el ciclo
laboral. Esto incluye la contratacién y selecciéon de candidatos, el cumplimiento
de las obligaciones legales y contractuales, como el mantenimiento de registros

y el pago de salarios, la capacitacion y el desarrollo de habilidades, el apoyo al
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desarrollo profesional y las evaluaciones de desempeiio, la garantia de una
compensacion justa, la gestion de la salud y la seguridad de los empleados y la

gestion de despidos.(Alles, 2006).

Figura 3

Modelo de administracién de recursos humanos

Fundamentos
y desafios

* Elementos esenciales del
capital humano

* Desafios del entorno
* Gestion internacional
del capital humano

\'
Relaciones "
con el personal
y evaluacion Preparacion
de la cultura OBJETIVOS y seleccion
organizacional * Sociales
* Organizacionales
* Funcionales
* Personales
v I
Compensacion Desarrollo
y seguridad y evaluacionr

o SR

Nota. Tomado de W. B. Werther & Davis (2016)

3.2.5 Preparaciony Seleccion

El gerente de capital humano recopila informacion sobre cada puesto
dentro de la organizacion y evalla las futuras necesidades de personal para
orientar a los gerentes en la estructuraciéon de los puestos que supervisan y la
superacion de los desafios en el cumplimiento de sus funciones. La evaluacion
de las necesidades de personal a mediano y largo plazo permite a los gerentes
y al departamento de recursos humanos adoptar un enfoque proactivo en la

contratacion y seleccién de nuevo personal.(W. B. Werther & Davis, 2016).
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3.25.1 Analisis y Disefio de Puestos.

El departamento de recursos humanos depende de los detalles de las
vacantes dentro de la organizacion. Cuando estos puestos se disefian

cuidadosamente, la organizacion puede aspirar a alcanzar sus objetivos.
- Informacion sobre andlisis de puestos: perspectiva general

La informacion laboral se recopila a través de un método conocido como
analisis de trabajo, donde se recopilan, evallan y estructuran sistematicamente

detalles sobre diversos puestos.

Organigrama. Representacion visual del marco organizativo que abarca
todas las divisiones administrativas de una empresa, destacando sus relaciones,

categorias funcionales y autoridades inherentes.

- Obtencion de informacién para el analisis de puestos.
« Determinar los roles que requieren evaluacion.
« Crear un cuestionario para el analisis de puestos.
* Recopilar datos para el andlisis de puestos.

Figura 4

Analisis de puestos

RECOLECCION DE
INFORMACION SOBRE
ANALISIS DE
PUESTOS

PREPARACION PARA
EL ANALISIS DE
PUESTOS

APLICACIONES DE LA
INFORMACION SOBRE
ANALISIS DE
PUESTOS

Familiarizacién - Descripciones del del sistema
general con la . " puesto de informacion
organizacién y el Jidentificacidn de c'? ::;;::::I::Itu Reco:g:?n 2 + Especificaciones del
tipo de trabajo puesto del puesto departamento
que realiza - Niveles de de recursos
rendimientos humanos

I
|
|
|
|
| Aplicaciones Enriquecimiento
|
Il
T
|
|
|

Nota. Informacion sobre analisis de puestos W. Werther Y Davis (2014)
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3.25.2 Planeacion del Capital Humano.

Es un meétodo disefiado para pronosticar las necesidades futuras de

personal de una organizacion.

* Detalles esenciales para la ejecucion de iniciativas de capacitacion y
desarrollo.

» Facilita una identificacion y seleccion de talento mas efectiva.

* Resulta en una evaluacion estratégica de los salarios.

* Reduce los gastos de rotacion de personal.

* Mejora el uso eficaz de los recursos humanos.

* Busca integrar la estrategia de capital humano con los objetivos generales de
la organizacion.

* Se logran importantes ahorros en la contratacion de personal.

* La mejora de la base de datos de capital humano permite un mejor apoyo en
los diversos sectores de la organizacion.

* Mejora la coordinacion de programas e impulsa la productividad gracias al

esfuerzo de un personal bien capacitado y motivado.

La oferta de capital humano comprende dos fuentes clave: la interna, que
se refiere a los empleados existentes, y la externa, que abarca a las personas
gue buscan empleo en los mercados locales, nacionales o globales.

3.253 Reclutamiento.

Conjunto de estrategias y procesos destinados a atraer a personas
cualificadas y capacitadas para ocupar puestos dentro de la organizacion.
Funciona como un sistema de informacion que permite a la organizacion
compartir y presentar sus vacantes disponibles al mercado laboral.(Chiavenato,

1983)
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3.254 Identificacion de talentos.

La identificacion de talento implica el descubrimiento y la seleccion de
personas cualificadas para ocupar puestos vacantes. El proceso de busqueda

de candidatos comienza y concluye con la recepcién de las solicitudes.

- Outsourcing. (delegar tareas a terceros). Se refiere a las funciones o
procesos de una organizacion ejecutados y supervisados por una empresa
externa.

- Insourcing. (Implantar tareas o procesos internamente). Devolver parte de las
operaciones de una empresa a su pais de origen.

- Offshoring. (Subcontratacion a ubicaciones extranjeras). Una forma de

subcontratacion realizada a través de entidades extranjeras.

Figura5

Pasos del proceso de seleccion

Decisidn de contratar Paso 8

Descripcion realista del puesto Paso 7

Entrevista con el supervisor Paso 6

Examen médico Paso 5

Verificacién de datos y referencias Pasc 4

Entrevistas de seleccion Paso 3

Pruebas de idoneidad Paso 2

Recepeitn preliminar de solicitudes Paso 1

Nota. tomado de W. B. Werther & Davis (2016)
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3.2.6 Desarrollo y Evaluacién

Los nuevos empleados son incluidos en un programa de orientacion
laboral de la empresa y reciben la capacitacion y el desarrollo necesarios para
ser productivos. La promocion interna ayuda a ocupar puestos vacantes, lo que
resulta en una fuerza laboral mas efectiva. (W. Werther et al., 2014)

3.2.6.1 Induccidn, Ubicacion y Separacion.

Las organizaciones dedican tiempo y recursos a reclutar a los empleados
idéneos, considerandolos una inversion valiosa desde su primer dia de trabajo.
El proceso de incorporacién, esencial para la gestion de recursos humanos, esta
disefiado para integrar a los nuevos empleados y cultivar una cultura empresarial

alineada con sus objetivos.

» Programas de inducciéon. Son un recurso destacado para garantizar la
colocacién adecuada del personal.

- Socializacion. Se refiere al proceso mediante el cual un empleado
comienza a comprender y adoptar los valores, normas, caracteristicas
Gnicas y objetivos de la organizacion.

- Trayectoria de la ubicacién. La capacitacion proporcionada por una
organizacion y el impacto del colectivo. Los valores, preferencias y
costumbres de la organizacién se integran progresivamente, lo que
permite al recién llegado aclimatarse plenamente a su nuevo entorno.

- Contenido y responsabilidad de la induccion. Responsabilidades
y contenido del proceso de induccion: El departamento de recursos
humanos, en colaboracién con el supervisor inmediato del empleado,

se encarga de supervisar los programas formales de induccion.
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- E-learning: Recursos accesibles que mejoran la formacion mediante
tecnologias de la informacion avanzadas y preparan a los
profesionales de forma eficaz.

» La filosofia de la organizacion como centro de creacion de
conocimiento.(Nonaka, 2007)

1. Los empleados se familiarizan con las perspectivas estratégicas de la
organizacion.

2. Las perspectivas tacticas se convierten en conocimiento claro
mediante un proceso de articulacion.

3. Posteriormente, se desarrolla un manual o guia para incorporar los
nuevos conocimientos.

4. Al desarrollar un nuevo producto, el equipo utiliza los conocimientos
recién adquiridos y mejora su comprension implicita mediante un
proceso de internalizacion.

» Ubicacion interna del empleado. La colocacion de un empleado implica
asignarlo o reasignarlo a un puesto especifico.

» Separaciones. Estas acciones ponen fin a la relacién entre la empresa y los
empleado debido a factores disciplinarios, financieros o estratégicos. El
equipo de RR. HH. es responsable de facilitar la finalizacién del contrato de
trabajo de forma fluida y eficiente.

3.2.6.2 Capacitacion y Desarrollo.

Quinn Mills (2003) define la capacitacion como el proceso de adquirir las

habilidades necesarias para un puesto especifico dentro de una organizacion.

Actualmente, se prioriza la inversion en capacitacion.
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Figura 6

Diferencia entre capacitacion y desarrollo

CAPACITACION DESARROLLO
Responde a Cémo hacer Qué hacer, qué dirigir
Definicion Actividad sistematica y programada que busca Educacion que busca el crecimiento profesional

preparar al trabajador para que desempenie sus
funciones asignadas

Objetivo Integrar al personal al proceso productivo Acrecentar actitudes de una determinada filosofia
organizacional

Nivel Trabajadores en general Ejecutivos
Plazo Corto plazo Largo plazo
Tipo de educacién | Perfeccionamiento técnico Aprendizajeintegral conmiras aldesempeno futuro

Nota. tomado de W. B. Werther y Davis (2016)

» Enfoque de la capacitacion y el desarrollo.
- Eficiencia econémica.
- Detalles del plan de estudios.
- Laidoneidad de las instalaciones existentes.
- Los intereses y habilidades de los estudiantes que cursan el curso.
» Evaluacion de la capacitacion y el desarrollo.
- Las respuestas de los participantes al material del programa y a la
experiencia en su conjunto.
- La comprensién adquirida durante la capacitacion.
- Las modificaciones de comportamiento derivadas del programa de
capacitacion.
- Los resultados o mejoras cuantificables para cada persona dentro de
la organizacion, incluyendo una menor rotacion de personal, menos

accidentes y una disminucion de las tasas de ausentismo.
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3.2.6.3 Planeacion de la Carrera Profesional

Terminos de planeacion de la carrera profesional segun Werther y Davis

(2008) son:

Carrera profesional: Carrera: El conjunto de roles y puestos

desempeiiados a lo largo de la trayectoria profesional de una persona.

- Historial profesional: Trayectoria profesional: ElI conjunto de roles,
responsabilidades y obligaciones asumidas a lo largo de la carrera
profesional.

- Objetivos profesionales: Los roles, tareas, puestos vy
responsabilidades que se persiguen.

- Planeacién de la carrera profesional: La planificacion de carrera es
el método para establecer metas y delinear una trayectoria profesional
para el futuro.

- Desarrollo profesional: El desarrollo profesional se refiere al proceso

de perfeccionamiento de habilidades y conocimientos para alcanzar

objetivos especificos.

e Desarrollo profesional y requisitos de la fuerza laboral.

Oportunidades equitativas

Asistencia del gerente directo

Reconocimiento de posibilidades

Interés de los empleados

Realizacién laboral.

e Departamentos enfocados en el desarrollo de la fuerza laboral y gestion

de carreras.
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- Permite a la empresa alinear sus estrategias generales con las
necesidades de personal.

- Facilita el crecimiento de los empleados con potencial de ascenso.
Ofrece oportunidades de colocacién global.

- Reduce la rotacién de personal.

- Satisface las necesidades psicoldgicas de los empleados.

» Desarrollo profesional. Es el resultado de una planificacion estratégica de
carrera e incluye las areas que una persona desarrolla o0 mejora para
alcanzar objetivos dentro de la organizacion.

3.2.6.4 Evaluacion del Desempefio.
La evaluacion del desempefio es el método utilizado para evaluar la

efectividad general de un empleado y su impacto total en la organizacion.

» Elementos de un sistema de desempefio. De acuerdo con los requisitos
legales, el departamento de Recursos Humanos es responsable de crear
evaluaciones de desempefio para los empleados de todos Ilos
departamentos.

» Vision general de los sistemas de evaluacion del desempefio. Los sistemas
de evaluacion del desempefio deben ser relevantes para el puesto, Utiles y
confiables.

» Desafios de la evaluacién del desempefio.

- Elementos legales. Para garantizar su legitimidad ética y legal,
deben basarse en una evaluacion objetiva tanto del desempefio como
de los resultados.

- Prejuicios del evaluador. Las evaluaciones subjetivas del

desempeiio pueden dar lugar a calificaciones distorsionadas.
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» Implicaciones del proceso de evaluacion.

- Capacitacion de los evaluadores. Los evaluadores deben
comprender el sistema y los objetivos definidos.
- Entrevista de evaluacion. Estas sesiones de evaluacion del
desempefio ofrecen a los empleados retroalimentacion constructiva
sobre sus logros previos y su potencial futuro, a la vez que evaltan
sus habilidades de persuasién, comunicaciéon y resolucion de
problemas.

» Realimentacion para la funcién de recursos de capital humano.

Figura 7

Proceso de administracion- realimentacion

3 4
Del entorno Ilnternacionales
DESAFIOS )

12 9
. . ¥ 8 7
Evaluacion Plamﬁcaaén dela Capacnauon Oner_nac.lon Seleccién de personal T
del desempefio carrera profesional y desarrollo y ubicacion

Realimentacion:
capitulos 1a 11

2
Profesionales

1
Objetivos de la
administracion de
recursos humanos

5]
Disefio y analisis
de puestos

6
Planificacion de los
recursos humanos

Nota. tomado de W. B. Werther & Davis (2016)

3.2.7 Compensaciény Seguridad

Un factor crucial para retener e inspirar a los empleados es una
remuneracion adecuada. Los empleados deben recibir un salario justo por sus
valiosas contribuciones. Los beneficios desempefian un papel cada vez mas

importante en el paquete de compensacion general. Para garantizar la retencion
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de los empleados y preservar la ventaja competitiva de la empresa, estos
beneficios deben estar alineados con los niveles de productividad.(W. B. Werther
& Davis, 2016)
3.2.7.1 Administracién de Sueldos y Salarios.

Se refiere al conjunto de beneficios y compensaciones que los empleados
obtienen a cambio de su trabajo. La gestion salarial promueve la equidad interna
(garantizando la misma remuneracion por un trabajo comparable) y la equidad
externa (ofreciendo una compensacion acorde con la de los empleados que
desemperian funciones similares en otras organizaciones).
» Objetivo de la administracion de la compensacion

- Reclutar personal competente

- Mantener al personal existente comprometido

- Promover la justicia y la equidad

- Promover un rendimiento 6ptimo

- Gestionar gastos

- Cumplir con las obligaciones legales

- Mejorar la eficacia operativa.
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Figura 8

Fases de la administracion por compensacion

FASE1

Identificacion y estudio de puestos AMALISIS DE PUESTOS
I I I
Descripcicn Descripcion Estindares
de funciones del puesto del puesto
¥y caracteristicas
FASEN
Igualdad interna EVALUACION DEL PUESTO
| I 1 1
Jerarquizaciin Graduacién Comparacitn pos factones Slsterna de puntos

FASEN
Igualdad externa ESTUDIODS COMPARATIVOS DE SUELDOS Y SALARIDS

Entidades Asociaciones Asociaciones Estudios.
oficiales de emprasarios profesionales comparativos
proplos

FASEIV
Equilibrio de walor interno y externa

I | 1
Valor determinado = Equilibrio = Valor determinado
por la evaluacion por el mercado
de pussto de trabajo

I Tasa concedida a cada puesto |

Nota. Tomado de Werther & Davis (2016)

» Estudios y encuestas de sueldos y salarios. Los métodos de evaluacion
laboral priorizan los puestos segun su valor comparativo.

» Determinacién de niveles de compensacion. Esto implica dos tareas
clave: identificar la remuneracion adecuada para cada puesto y organizar
los distintos niveles salariales en un marco manejable.

» Desafios de la compensacién. Los analistas de salarios y sueldos deben
adaptar sus hallazgos para abordar estos problemas eficazmente.

3.2.7.2 Sistema de Compensaciones.
Los incentivos son factores, circunstancias o estimulos que motivan a las
personas a actuar. Representan diversas motivaciones, no siempre monetarias,

dirigidas a lograr objetivos especificos.
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» Incentivos y participaciéon de utilidades. Resumen de las estructuras de
incentivos y los mecanismos de participacion en las ganancias. Los marcos
de incentivos y participacion en las ganancias vinculan los gastos de
remuneracion con el rendimiento de la organizacion.

» Sistema de incentivos. Los incentivos pueden constituir la totalidad de la
compensacion o complementar las estructuras salariales convencionales.
Estos pueden incluir bonos de productividad, comisiones, aumentos por
mérito, aumentos por experiencia, mejoras basadas en el conocimiento, asi
como recompensas ho monetarias como placas conmemorativas,
medallas, certificados o tiempo libre remunerado.

» Sistema de participaciones utilidades. Modelo de distribucion de
ganancias: Establece una conexion entre la efectividad de la organizacion

y la forma en que se asignan las ganancias a sus empleados.
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Figura 9

Comparacion de reduccion de costos

R
O

Objetive

Inicio

Girode la
empresa

Cobertura

Elegibilidad

Parametro para
determinar el
incentive

Periodicidad del
incentivo

Participacidon de
los empleados
en el proceso

Nota. tomado de W. B. Werther & Davis (2016)

SCANLOM

Disminuir costos laborales, mejorar

la calidad

Por vato de los empleados

Generalmente empresas de
manufactura

Areas de produccién

Trabajadores de las dreas de
produccion

Reducciones en los costos
histdricos, como porcentaje del
ingreso por ventas, ajustado a
inventarios

Bonos mensuales, expresados
comao porcentaje del salario, con
una reserva para un bono a final
del ano

Extensivo, mediante un sistema
formal de sugerencias. Incluye
un comité de produccién
departamental, que se redne
semanalmente, y un comité
mensual de verificacidn de
sugerencias

RUCKER

Disminuir costos laborales,
reducir costos materiales

Por la gerencia general o por
voto de los empleados

Generalmente empresas de
manufactura

Toda la empresa o grupos
determinados

Tado el personal, excepto la
alta gerencia

Reducciones en los costos
histéricos, como porcentaje del
ingreso por ventas, ajustado

a inventarios, materiales y

equipos

Bonos mensuales, expresados

como porcentaje de los salarios,

COMm Neservas para un bono a
final del ano

Extensivo, mediante un
sistema de sugerencias y
comités mixtos para mejorar
las comunicaciones sabre
sugerencias y problemas

IMPROSHARE

Reduccidn de las horas de
trabajo

Por la gerencia general

Generalmente empresas de
manufactura

Generalmente toda la empresa

Todo el personal excepto la alta
gerencia

Reducciones en horas
laboradas por unidad de
produccian

Generalmente semanal o
quincenal, coincidiendo con los
periocdos de pago

Limitado basicamente a
quienes contribuyen a reducir
el nimero de horas necesario
para producir determinado
producto

» Beneficios del aseguramiento. Seguros de salud y Seguros de vida.

» Beneficios del aseguramiento del personal.

- Jubilacion. El objetivo era recompensar a los empleados que habian

dedicado muchos afios de servicio a la empresa.

» Jubilaciéon temprana. Retirarse antes de la edad legal

» Prestaciones fuera del horario de trabajo. Los periodos en los que un

empleado esta fuera de servicio, pero continda recibiendo su salario o

incluso bonificaciones adoptan diversas formas y van mucho mas alla de

las obligaciones legales.

- Dias de enfermedad y compensacion por salud.
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- Actividades deportivas.
- Dias festivos y vacaciones.
- Ausencias autorizadas.

» Prestaciones dentro del horario de trabajo.

» Horarios flexibles

» Servicios alos empleados. La mayoria de las empresas ofrecen servicios
directos, siendo los mas frecuentes las cafeterias, los comedores, la
asistencia educativa y los servicios sociales.

» Administracion de prestaciones y servicios. La planificacion eficaz de
estos servicios es un componente clave de la estrategia general del
departamento de gestion del capital humano.

3.2.7.3 Seguridad e Higiene.

» Seguridad financiera. Los empleados dependen de los ingresos que
reciben de su empleador, ya sea semanal, quincenal o mensual, para
cumplir con sus obligaciones financieras.

» Seguro social.

- Instalacién y operacion de guarderias y centros de tercera edad.

- Remuneracion por lesiones o problemas de salud.

- Remuneracion por discapacidades permanentes o que alteran la vida.

- Servicios médicos complementarios o de bajo costo, como atencion
médica familiar, atencion prenatal, vacunas y tratamientos
preventivos.

- Apoyo para la educacion continua del miembro.

- Complejos vacacionales asequibles.

- Apoyo para adquirir una vivienda.
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- Desarrollo y gestion de guarderias y centros de atencion para

personas mayores.

3.3Marco Conceptual

Administracién: Conjunto de funciones que se realiza para organizar, gobernar.

Administracion: Conjunto de actividades destinadas a organizar y gestionar

operaciones.

Capacitaciéon: Serie de iniciativas educativas disefiadas para mejorar los

conocimientos, las habilidades y las competencias.

Competencias: Se refieren a los rasgos vinculados al desempefio exitoso.
Compensaciones: Recompensa tangible otorgada como reconocimiento.
Delegacidn: Acto de reclutar a otros para que participen en una tarea.
Desempefio: Evaluacion y cuantificacion de la efectividad de los empleados.

Formacion: Se refiere al método de dotar a los empleados de habilidades
especificas o0 ayudarlos a mejorar areas en las que su desempefio pueda ser

deficiente.
Identificacidn: Identificar individuos con talento, experiencia y capacidades.
Modelo: Conjunto de habilidades y capacidades vinculadas a un rol en particular.

Productividad: Evaluacién del valor individual que los empleados aportan a la

organizacion a través de sus contribuciones a sus bienes y servicios.

Reclutamiento: Etapa inicial del proceso de contratacion, donde se retne a un

grupo de candidatos elegibles para un puesto en particular.

Recursos: Personas empleadas dentro de una organizacion.
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Rotacion: Método de cambiar a los empleados entre tareas especificas para

mantener un flujo de trabajo fluido.

Seleccidn: Se refiere al proceso de determinar si se emplea a cada candidato

para un puesto.

Salarios: Se refiere a la remuneracién regular que un empleado recibe, ya sea
semanal, quincenal, mensual o por hora, por las tareas que desempefia en su

puesto.

Talento: El conjunto de habilidades y competencias de un individuo.
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CAPITULO IV
HIPOTESIS

4.1Hipotesis General

La gestion de recursos humanos por competencias de los trabajadores

administrativos de la red de salud Collao-llave, afio 2024 es deficiente.

4 2Variables
4.2.1 Variables de Estudio

La investigacion es univariable, cuenta con tres dimensiones.

Siendo la variable independiente: Gestion del Recursos humanos por

Competencias.

Dimensiones.

. Preparacion y seleccién
. Desarrollo y evaluacion
. Compensacioén y seguridad
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4.30peracionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Analisis y disefio de

Preparacion y puestos
seleccion Planeacion del capital
humano

Reclutamiento

Identificacion de talentos

Desarrollo y Induccidn, ubicacién y

Gestion de recursos ., .,
evaluacion separacion

humanos por

. Capacitacion y desarrollo
competencias

Planeacion de la carrera

profesional

Evaluacioén del desarrollo

. Administracion de
Compensacion y )
_ sueldos y salarios
seguridad

Sistema de

compensaciones

Seguridad e higiene

Nota. Elaboracion propia segun W. Werther et al (2014)
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CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1Enfoque de la Investigacion

Es de enfoque cuantitativo pues observa y estudia a la univariable con
datos que pueden ser expresados numéricamente para posteriormente ser
medidos por estadisticos con la finalidad de probar las hipotesis
planteadas(Herndndez Sampieri et al., 2014)
5.2Método Aplicados a la Investigacion

La investigacion utilizé el método hipotético deductivo que como precisan
Hernandez Sampieri et al. (2014) este método realiza investigaciones en base a
ciertos supuestos relacionados con los objetivos de la investigacion y es
deductivo pues hace un estudio partiendo de datos generales para
posteriormente llegar y comprender datos especificos.
5.3Tipo de Investigacién

Es considerada del tipo aplicativo pues como resaltan Hernandez
Sampieri et al.(2014) esta tipologia se caracteriza porque su objetivo es
esclarecer un dilema o planteamiento especifico enfocandose en la basqueda y

consolidacion de conocimientos, teorias basadas en la investigacién cientifica.
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5.4Nivel de Investigacion

Tiene un nivel descriptivo pues se encarga de notar y estudiar las
caracteristicas y peculiaridades trascendentes del objeto de estudio analizado,
por tanto, se basa netamente en analizar la informacidén recolectada mas no
estudia su relacion con otras variables (Hernandez Sampieri et al., 2014)
5.5Disefio de Investigacion

La investigacion es no experimental pues como el mismo nombre lo indica
en esta investigacién no se experimenta ni altera la variable para ver su impacto
en otras, solo se entra en un estudio basado en hechos dentro de su ambiente
natural (Hernandez Sampieri et al., 2014).
5.6Poblacion y Muestra

5.6.1 Poblacion

Esta constituida 78 trabajadores de la red de salud Collao, afio del 2024.
5.6.2 Muestra

Su seleccion fue por asignaciéon probabilistico aleatorio, un sector de la
poblacion de los trabajadores de la red de salud Collao, de la region de Puno,
segun la siguiente férmula:

ZZ*N*p*q
e2x(N—1)+2z%2+p=xq

n=

Donde:

Z: Nivel de confianza (95%) (1.96).

N: Poblacién (78).

p: Caracteristicas de la muestra (0.5).

g: No poseen las caracteristicas de la muestra (0.5).

e: error (0.05).
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Remplazando los valores en la formula:

B (1.96)2 * 78 * 0.5 * 0.5
~ (0.05)2 % (78 — 1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5

n = 64.976
= 65 trabajadores

5.7Técnicas e Instrumento
5.7.1 Técnica

La técnica con la que se recolecta la informacion para este trabajo de
investigacion, es la encuesta estructurada con su respectivo instrumento que
abarcara cada una de las dimensiones de la variable.

5.7.2 Instrumento

El instrumento que corresponde a la técnica elegida para esta
investigacion, es el cuestionario que evalla la variable de estudios en base a las
dimensiones. El instrumento es un conjunto de preguntas estructuradas para
evaluar un elemento de estudio (Hernandez Sampieri et al., 2014).
5.8Confiabilidad y Validez del Instrumento

5.8.1 Confiabilidad

La confiabilidad se refiere a la capacidad de un instrumento de medicion
para obtener resultados consistentes cuando se aplica repetidamente en las
mismas condiciones. Esto implica que, si se repite la medicién, se deberian

obtener resultados similares

La confiabilidad verifica si el instrumento aplicado genera resultados
coherentes y estables (Herndndez Sampieri et al., 2014) Para ello en esta

investigacion se aplica la prueba de Alfa Cronbach, cuyo coeficiente estadistico
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muestra que el cuestionario sobre gestion del Recursos humanos por

competencias es confiable.

Tabla 2

Estadisticas de confiabilidad

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach N de elementos

0,825 15

Nota. Trabajo de campo realizada los dias 08 al 25 de agosto del afio 2024

Un Alfa de Cronbach de 0.825 se concluye que existe un nivel de
consistencia alta en el instrumento de medicion utilizado. Este coeficiente varia
entre 0 y 1, donde valores mas cercanos a 1 sugieren que los items del
cuestionario estan altamente correlacionados y, por lo tanto, miden un mismo

constructo de manera confiable.

Tabla 3.

Estadisticos descriptivos de la investigacion.

N Minimo Maximo Media De_sv..,
Desviacion

RRHH POR
COMPETENCIAS 65 48 68 64,26 5,461

N vélido (por lista) 65

Nota. Andlisis realizado en el SPSS version 27

5.8.2 Validez

Como precisan Hernandez et al. (2014), la validez denota el dominio
particular de la variable que tiene el instrumento. En esta investigacion se
sometera al cuestionario a una validacion de expertos quienes aprobaron la

validez del instrumento a aplicar. Realizada por: Dr. Roberto Paye Colquehuanca
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5.9Procedimiento de Tratamiento de Datos

Después de la validacion del cuestionario, se procede a su aplicacion a la
muestra seleccionada de la institucion objeto de estudio, cuyos datos
recolectados seran procesados por el programa SPSS para que finalmente se
pueda analizar de manera inferencial cada resultado y poder generar

conclusiones y recomendaciones.

Un analisis estadistico univariante de una encuesta con escala de Likert
implica estudiar cada variable por separado. Dado que las variables de una
escala de Likert son ordinales, el estudio enfatiza los indicadores de tendencia
central, particularmente la mediana, asi como las métricas de dispersion como

los cuatrtiles.
Objetivo 01:

Tabla 4

Estadisticos del objetivo 01

ITEMO1 ITEMO2 ITEMO3 ITEMO4 ITEM 05

N Vélido 65 65 65 65 65
Media 4,32 4,29 4,31 4,40 4,20
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4 4 4 4 4

25 4,00 4,00 4.00 4.00 4,00
Percentl 50 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
es 75 5.00 5.00 5.00 5,00 5,00

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versiéon 27.

De lo obtenido en la dimensidn Preparacion y Seleccién se obtiene un

rango de medias: 4.20 - 4.40 siendo la media mas alta: 4.40 lo que significa que
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los criterios de seleccion de personal estan claramente definidos y estan basados
en competencias. Se determina también que la media mas baja: 4.20 Las
técnicas de evaluacion durante el proceso de seleccidn son objetivas y

relevantes para el puesto, siendo el promedio de la dimensién: 4.304
Objetivo 02:

Tabla b

Estadisticos objetivo 02

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
06 07 08 09 10
N vali 65 65 65 65 65
do
Media 4,25 4,31 4,25 4,28 4,31
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4 4 4 4 4
25 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Percenti 50 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
les 75 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versién 27.

De lo obtenido en la dimensién Preparacion y Seleccién se obtiene un
rango de medias: 4.25 - 4.31 siendo la media mas alta: 4.31 lo que significa que
la capacitacién y desarrollo profesional se dan en oportubidades frecuentes y de
alta calidad. Se determina también que la media mas baja: 4.25 el programa de
induccion para nuevos empleados es completo y facilita su adaptacion, siendo el

promedio de la dimensién: 4.28.
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Objetivo 03:

Tabla 6

Estadisticos objetivo 03

ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM 15

N valido 65 65 65 65 65
Media 4,29 4,26 4,25 4,26 4,29
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4 4 4 4 4
25 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Percentil 50 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
€s 75 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

Nota. Andlisis realizado en el SPSS version 27.

De lo obtenido en la dimension Preparacion y Seleccién se obtiene un
rango de medias: 4.25 - 4.29 siendo la media mas alta: 4.29 lo que significa "La
estructura salarial es competitiva y equitativa en relacion con el mercado laboral"
y "La institucibn promueve activamente el bienestar fisico y mental de los
empleados". Se determina también que la media mas baja: 4.25 las politicas de
aumentos salariales y promociones son transparentes y basadas en el mérito,

siendo el promedio de la dimension: 4.27.
Realizando un analisis general se puede determinar:

Todas las medias estan por encima de 4 en una escala de 1-5, lo que
concluye una percepcidon muy positiva en todas las dimensiones: preparacion y
seleccion, desarrollo y evaluacién y finalmente compensacion y seguridad. La
mediana y la moda son 4 para todos los items, lo que sugiere una consistencia
en las respuestas positivas. Los percentiles 25, 50 y 75 muestran que al menos

el 75% de las respuestas son 4 o superiores para todos los items. La dimensién
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de Preparaciéon y Seleccion tiene la media mas alta (4.304), seguida de
Desarrollo y Evaluacion (4.28), y Compensacion y Seguridad (4.27).
5.10 Contrastacion de Hipotesis

Prueba t de una muestra, Esta es la principal herramienta estadistica
utilizada para contrastar las hipotesis, se emplea para comparar la media de
cada dimension con un valor de prueba (en este caso, 3, que representa el punto

medio de la escala).

Hipotesis: Queremos probar si la media de cada dimension es
significativamente mayor que 3 (el punto medio de la escala). Realizar una
prueba t de una muestra para cada dimension, comparando con el valor de

prueba 3.

Sin la desviacion estandar, no podemos calcular el valor t exacto, pero
dado que todas las medias estan muy por encima de 3 y la variabilidad parece
ser baja (basandonos en los percentiles), es muy probable que las pruebas t
resulten significativas, indicando que las competencias en todas las dimensiones
son significativamente superiores al punto medio de la escala. Férmula de la

prueba t:
t= (- w/(s/Vn)
Donde:
X = media de la muestra,
u = valor de prueba (3),
s = desviacion estandar,

n = tamano de la muestra (65)
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Andlisis de significancia, se compara el p-valor (Sig. bilateral) con el nivel
de significancia tipico de 0.05 para asumir si las diferencias son estadisticamente

significativas.

Se calculan intervalos de confianza del 95% para extraer diferencia de

medias, lo que ayuda a confirmar la significancia estadistica de los resultados.

Hipotesis General
Planteamiento de la hipo6tesis general
Ha: La gestion de recursos humanos por competencias de los
trabajadores administrativos de la red de salud Collao, afio 2024 es

deficiente.

Ho: La gestion de recursos humanos por competencias de los
trabajadores administrativos de la red de salud Collao, afio 2024 no

es deficiente.

Tabla 7

Estadisticas para una muestra, Hipétesis General

ESTADISTICAS PARA UNA MUESTRA

N Media De.sv.. , Desv. Er_ror
Desviacion promedio
RRHH POR
COMPETENCIAS 65 64,26 5,461 0,677

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versiéon 27.
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Tabla 8

Pruebas para una muestra, Hipotesis General

PRUEBA PARA UNA MUESTRA

Valor de prueba =3

Si . ) 95% de intervalo de
'9. Diferencia de ;
t Gl (bilatera ) confianza
medias ) _
1) Inferior Superior

RRHH POR

90,445 64 0,000 61,262 59,91 62,61
COMPETENCIAS

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versiéon 27.

La media observada (64.26) es significativamente mayor que el valor de
prueba (3). Esto se evidencia por el alto valor t (90.445) y el p-valor
extremadamente bajo (0.000), es < que la significancia tipico de 0.05. La
diferencia de medias (61.262) es positiva y estadisticamente significativa, lo que
indica que, la gestion de recursos humanos por competencias, es
significativamente superior al valor de prueba. El intervalo de confianza del 95%
[59.91, 62.61] no incluye el cero, lo que confirma que la diferencia es

estadisticamente significativa.

Rechazamos la hipétesis general que afirmaba que "La gestion de
recursos humanos por competencias de los trabajadores administrativos, es
deficiente". Los datos muestran una evidencia estadistica muy fuerte, es decir,
la gestion de recursos humanos por competencias es significativamente mejor
gue el nivel considerado como deficiente (representado por el valor de prueba

3).
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CAPITULO VI
RESULTADOS Y DISCUSION

6.1Presentacion de Resultados

Objetivo general: Determinar la gestion de recursos humanos por
competencias de los trabajadores administrativos de la red de salud el Collao-

llave, afio 2024

Tabla 9.

Distribucién de frecuencias, competencias en trabajadores.

Intervalo Etiqueta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
15.0-16.6 Totalmente desacuerdo 2 3,1 3,1
16.6 —18.2 En desacuerdo 7 10,8 13,8
18.2-19.8 Opinidn neutra 8 12,3 26,2
19.8-21.4 De acuerdo 1 1,5 27,7
21.4-23 Totalmente de acuerdo 47 72,3 100,0
TOTAL 65 100

Nota. Analisis realizado en el SPSS versiéon 27.

La gestién de recursos humanos por competencias de los trabajadores
administrativos de la red de salud el Collao-llave en 2024 muestra una tendencia

predominantemente positiva, contradiciendo la hipétesis general que sugeria

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3) | RETERCN
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

una gestion deficiente. El 72.3% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo
con las practicas actuales, mientras que solo el 13.9% expresa desacuerdo. Esta
distribucion indica que la gestidn de recursos humanos por competencias es
generalmente efectiva, aunque existe un margen de mejora para abordar las
preocupaciones de la minoria insatisfecha, los resultados sugieren que la
variable independiente "Gestion del Recursos Humanos por Competencias” esta
siendo implementada de manera mayoritariamente satisfactoria, aunque se
identifican areas de oportunidad para optimizar aun mas su eficacia en la
institucion.

Figura 10

Distribucién de frecuencias, de recursos humanos por competencias.

RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

50

40 B Totalmente desacuerdo
é 30 M En desacuerdo
2
5 B Opinion neutra
5 20 D d
& e acuerdo
10 B Totalmente de acuerdo

INTERVALOS

Nota. Andlisis realizado en el SPSS version 27.
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Objetivo especifico 01: Conocer la preparacion y seleccion de los

trabajadores administrativos de la red de salud.

Tabla 10.

preparacion y seleccion de personal.

Intervalo Etiqueta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
15.0-16.6 Totalmente 3 4.6 4.6
desacuerdo
16.6—-18.2 En desacuerdo 2 3.1 7.7
18.2-19.8 Opinién neutra 4 6.2 13.9
19.8-21.4 De acuerdo 8 12.3 26.2
21.4-23 Totalmente de 48 73.8 100
acuerdo
TOTAL 65 100

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versién 27.

Referente a la gestion de recursos humanos por competencias en
preparacion y seleccion, el 73.8% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo
con las practicas implementadas, y un 12.3% adicional esta de acuerdo,
sumando un 86.1% de percepciones favorables, solo el 7.7% expresa
desacuerdo, mientras que un 6.2% mantiene una posicidbn neutral, estos
hallazgos indican que la dimensién de "Preparacion y seleccion" de la variable
independiente esta siendo gestionada de manera efectiva, sin embargo, existe
un pequefio margen de mejora para abordar las preocupaciones de la minoria
insatisfecha y potencialmente influir en aquellos con opinion neutral, optimizando

asi la gestion en esta area.
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Figura 11.

Distribucidn de frecuencia en preparacion y seleccion de personal..

PREPARACION Y SELECCION DE LOS TRABAJADORES

FRECUENCIA
w
o

N
o

=
o

o

INTERVALOS

M Etiqueta B Totalmente desacuerdo M En desacuerdo

Opinidén neutra B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Nota. Andlisis realizado en el SPSS version 27.
Objetivo especifico 02: Conocer el desarrollo y evaluacién de los

trabajadores administrativos de la red de salud.

Tabla 11.

Desarrollo y Evaluacion de personal.

Intervalo Etiqueta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

15.0-16.6 Totalmente 2 3 3

desacuerdo

16.6—18.2 En desacuerdo 7 11 14

18.2-19.8 Opinion neutra 8 12 26

19.8-21.4 De acuerdo 3 5 31

21.4-23 Totalmente de 45 69 100

acuerdo
TOTAL 65 100

Nota. Analisis realizado en el SPSS versiéon 27.
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Los resultados relacionados con la gestion de recursos humanos en
desarrollo y evaluacion, el 69% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo
con las practicas implementadas, y un 5% adicional esta de acuerdo, sumando
un 74% de percepciones favorables, pero, un 12% mantiene una opinion neutra,
y un 14% expresa desacuerdo. Estos hallazgos indican que la dimension de
"Desarrollo y evaluacion” de la variable independiente esta siendo gestionada de
manera generalmente efectiva, aunque existe un margen mas amplio para
mejoras en comparacion con otras dimensiones, se recomienda abordar las
preocupaciones de la minoria insatisfecha y trabajar en estrategias para influir

positivamente en aquellos con opinién neutral.

Figura 12.

Distribucién de frecuencias en desarrollo y evaluacion de personal.

COMPETENCIAS EN DESARROLLO Y EVALUACION DE LOS
TRABAJADORES

50
40
30

20

FRECUENCIA

10

INTERVALOS
M Totalmente desacuerdo m En desacuerdo B Opinidén neutra
De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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Objetivo especifico 03: Conocer la compensacion y seguridad de los

trabajadores administrativos de la red de salud.

Tabla 12.

Compensacion y Seguridad de personal.

Intervalo Etiqueta Frecuencia Porcentaje ::J:::Itaaji
15.0-16.6 Totalmente de 7 11 11
desacuerdo
16.6 —18.2 En desacuerdo 7 11 22
18.2-19.8 Opinién neutra 6 9 31
19.8-21.4 De acuerdo 1 2 32
21.4-23 Totalmente de acuerdo 44 68 100
TOTAL 65 100

Nota. Andlisis realizado en el SPSS versiéon 27.

En razon a la gestion de recursos humanos por competencias en
compensacion y seguridad, el 67.7% de los trabajadores esta totalmente de
acuerdo con las practicas actuales, lo que sugiere una alta satisfaccion en esta
dimension de la variable independiente, existe un grupo considerable (21.6%)
que expresa desacuerdo, indicando &reas de mejora. La opinibn neutra
representa el 9.2%, mientras que solo el 1.5% estad "De acuerdo" esta
distribuciéon polarizada sugiere que, aunque la gestion en compensacion y
seguridad es generalmente bien percibida, hay oportunidades significativas para
abordar las preocupaciones de una minoria importante y mejorar la satisfacciéon

general en esta area.
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Figura 13.

Distribucion de frecuencias en compensacion y seguridad de personal.

COMPETENCIAS EN COMPENSACION Y SEGURIDAD DE LOS
TRABAJADORES

45
40
35
30
25
20
15
10

FRECUENCIA

INTERVALOS

B Totalmente de desacuerdo M En desacuerdo ® Opinidn neutra @ De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota. Analisis realizado en el SPSS version 27.

Hipotesis General

Ho: "La gestibn de recursos humanos por competencias de los

trabajadores administrativos de la red de salud Collao, afio 2024 es deficiente".

* Media observada: 64.26

» Valor de prueba: 3

* Valor t: 90.445

« P-valor: 0.000 (menor que 0.05)
» Diferencia de medias: 61.262

* Intervalo de confianza del 95%: [59.91, 62.61]

La hipétesis nula se rechaza. La gestion de recursos humanos por

competencias es significativamente mejor que el nivel considerado como
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deficiente. Los datos muestran una evidencia estadistica muy fuerte de que la

gestion es significativamente superior al valor de prueba.

Figura 14.
Flujo de decision de Hipotesis General.

Hipotesis General

A

Media Observada: 64.26

Valor t: 90.445

y

p-valor: 0.000

%

p<0.08§

Rechazar HO

Gestion de RRHH por Competencias
NO es deficiente

Nota. Elaborado segun Hernandez Sampieri (2014)

6.2 Discusion de Resultados

Hipotesis General:

Se observa que, la gestidn de recursos humanos por competencias de los
trabajadores administrativos de la red de salud Collao en 2024 no es deficiente,
sino significativamente mejor de lo esperado (media de 64.26 vs valor de prueba
3). Esta conclusion contrasta con los hallazgos de Guerrero-Egurrola (2021),
quien encontré que en la Universidad Politécnica Territorial Alonso Gamero en
Venezuela no se establecia la gestion por competencias como mecanismo para

herramienta para la seleccion del personal. Sin embargo, se alinea con las
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conclusiones de Bermudez Franco y Rodriguez Basantes (2021), quienes
destacaron la trascendencia de la gestion por competencias para impulsar la

productividad y competitividad en pequefias empresas.

El resultado también es consistente con lo planteado por Lora Guzman et
al (2020), quienes argumentaron que la gestion por competencias puede mejorar
la eficiencia y eficacia organizacional. Ademas, se relaciona con los hallazgos de
Castillo Arias (2021), quien encontré una correlacion significativa entre la gestion

por competencias y el desarrollo organizacional.
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CONCLUSIONES

Primera.- La gestion de recursos humanos por competencias de los
trabajadores administrativos de la red de salud Collao en el afio 2024
no es deficiente, sino significativamente mejor de lo esperado. Esto se
evidencia por una media observada de 64.26, que es
considerablemente mayor que el valor de prueba de 3. ya que esta
siendo implementada mayoritariamente satisfactoria con una
herramienta que ayuda a detectar las capacidades de los
profesionales para posicionarlos en el puesto ideal y optimizar en
eficacia en la institucion de cambios internos y a reducir los riesgos de

cometer errores.

Segunda.-En preparacion y seleccion los trabajadores administrativos de la red
de salud el Collao, muestra la media observada de 21.52 es
significativamente mayor que el valor de prueba de 3, indicando un
desempefio mucho mejor de lo esperado en esta area, es importante
destacar que la unidad ejecutora reconoce la importancia del proceso
de Analisis y disefio de puestos, Planeacion del capital humano,
Reclutamiento, Identificacién de talentos que garantiza el éxito de la
institucion.

Tercera.- En cuanto a desarrollo y evaluacion de los trabajadores
administrativos de la red de salud el Collao. Los resultados son que la
media observada de 21.38 es significativamente mayor que el valor
de prueba de 3, indicando un desempefio muy superior al esperado
en esta area. La Capacitacion y evaluacion de competencias laborales

ayuda a determinar si un empleado tiene lo necesario para
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desempefiar su trabajo en constante ya que juega un papel muy

importante dentro de esta organizacion.

Cuarto.- En cuanto a compensacion y seguridad de los trabajadores
administrativos de la red de salud el Collao. La media observada de
21.35 es significativamente mayor que el valor de prueba de 3,
indicando un desempefio mucho mejor de lo esperado en esta area,
una estrategia de compensacién adecuada es fundamental para

generar mayor productividad en esta institucion.
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RECOMENDACIONES

Primera.- Aungue los resultados son positivos, se recomienda al director de la
red de salud el Collao-llave a mantener y mejorar continuamente las
practicas de gestion de recursos humanos por competencias. Se
sugiere realizar evaluaciones periodicas para identificar areas de
mejora y mantener este alto nivel de desempefio. Ademas, seria
beneficioso documentar y compartir estas practicas exitosas con
otras instituciones del sector salud para promover mejoras en todo

el sistema MINSA.

Segunda.- Se recomienda al jefe se recursos humanos revisar y documentar
los procesos actuales de preparacion y seleccion para identificar las
practicas que estan contribuyendo a este éxito. Considerar la
implementacion de tecnologias de seleccion avanzadas, como
evaluaciones basadas en IA (Inteligencia artificial) o simulaciones de
trabajo, para mantener y mejorar ain mas la eficacia del proceso.
Ademas, se sugiere ofrecer capacitacion continua al personal
encargado de la seleccion para mantener sus habilidades

actualizadas.

Tercera.- Se recomienda al director de salud de las personas implementar un
sistema de gestién del aprendizaje (LMS) para facilitar el desarrollo
continuo de los empleados. Considerar la creacion de planes de
desarrollo individualizados basados en las competencias especificas
de cada puesto. Ademas, se sugiere implementar evaluaciones de
desempefio 360 grados (directivos, subordinados, comparieros,

clientes y evaluacion) para obtener una perspectiva mas detallada

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV 3) | RETERCN
S

del rendimiento de los empleados y utilizar estos datos para informar

las decisiones de desarrollo y promocién.

Cuarta.- Se recomienda al director de salud de las personas realizar un
analisis comparativo de mercado para asegurar que las
compensaciones sigan siendo competitivas. Considerar la
implementacion de un programa de recompensas basado en
competencias para incentivar el desarrollo continuo de habilidades
clave. En cuanto a la seguridad, se sugiere realizar auditorias
regulares de seguridad y salud ocupacional, y proporcionar
capacitaciéon continua en estos temas. Ademas, se recomienda
implementar programas de bienestar integral, donde se traten la

parte fisica y mental del trabajador.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestién de Recursos Humanos por Competencias de los Trabajadores Administrativos de la Red de Salud el Collao-llave, Afio

2024
Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicativo. Nivel: Descriptivo. Disefio: No experimental-
transversal Técnica: Encuesta. Instrumento: Cuestionario.
Poblacién: 78. Muestra:65

PROBLEMA HIPOTESIS OBIJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INICADORES
$,Como es la gestion de recursos | La gestion de recursos Determinar la gestion de | V.1 Gestion de recursos | Preparacion y - Andlisis y disefio de
humanos por competencias de los | humanos por competencias |  recursos humanos por | humanos por | seleccion puestos
trabajadores administrativos de la | de los trabajadores | competencias de los | competencias - Planeacién del capital
red de salud el collao-llave, afio | administrativos de la red de | trabajadores administrativos de | (W. Werther et al., 2014) humano
20247 salud el Collao-llave, afio la red de salud el Collao-llave, - Reclutamiento

2024 es deficiente afio 2024 - ldentificacion de talentos
;,Como es la gestion de recursos Conocer la gestion de recursos
humanos por competencias en humanos por competencias en - Induccion, ubicacién y
preparacion y selecciéon de los preparacion y selecciéon de los separacion
trabajadores administrativos de la trabajadores administrativos de la Desarrollo y - Capacitacion y desarrollo
red de salud el Collao-llave, afio red de salud el Collao-llave, afio evaluacion - Planeacién de la carrera

20247

$,Como es la gestion de recursos
humanos por competencias en

2024

Conocer la gestion de recursos
humanos por competencias en

profesional
- Evaluacion del desarrollo

- Administracion de

desarrollo y evaluacion de los desarrollo y evaluacién de los sueldos y salarios
trabajadores administrativos de la trabajadores administrativos de la - Sistema de

red de salud el Collao-llave, afio red de salud el collao-llave, afio compensaciones
20247 2024 Compensacion y - Seguridad e higiene

¢ Como es la gestion de recursos
humanos por competencias en
compensacion y seguridad de los
trabajadores administrativos de la
red de salud el Collao-llave, afio
20247

Conocer la gestion de recursos
humanos por competencias en
compensacion y seguridad de los
trabajadores administrativos de la
red de salud el Collao-llave, afio
2024

seguridad
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INSTRUMENTO

Estimado colaborador, enseguida usted respondera un cuestionario/encuesta con fines

de investigacion cientifica,

la informacion se utilizara para fines meramente

académicos, para conocer LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR
COMPETENCIAS DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD
EL COLLAO - ILAVE ANO 2024, por lo que se le agradeceré mucho en que complete
la informacién solicitada, que es de caracter ANONIMO y su procesamiento sera
reservado por lo que le pido total SINCERIDAD.

ks OGN =

DATOS GENERALES
Mi profesién es
Cargo actual que ocupo

Tiempo de experiencia

Tipo de contrato
Edad
Sexo

OO PN =2

De la GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS
INSTRUCCIONES: Marque con una “X” en el casillero que considere conveniente, de
acuerdo a la escala de estimacion.
La valoracion de cada opcion es la siguiente:

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo

: Totalmente de acuerdo

Preparacion y seleccion

El proceso de andlisis y disefio de puestos en nuestra
institucion es eficiente y adecuado.

La planeacion del capital humano en nuestra institucion se
ajusta a las necesidades actuales y futuras.

El proceso de reclutamiento utiliza métodos innovadores y
efectivos para atraer talento.

Los criterios de seleccion de personal estéan claramente
definidos y se basan en talentos y habilidades.

Desarrollo y evaluacion

El programa de induccién para nuevos empleados es
completo y facilita su adaptacion.

Las oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional son frecuentes y de alta calidad.

Existe planeacién para la superacién profesional para
todos los empleados.

El sistema de evaluacién del desemperio laboral es justo y
se basa en criterios objetivos.

Compensacion y seguridad

La estructura salarial es competitiva y equitativa en
relacion con el mercado laboral.

10

El sistema de compensaciones incluye beneficios
adicionales atractivos (bonos, incentivos, etc.).

11

Las medidas de seguridad e higiene en el trabajo son
adecuadas y se actualizan regularmente.

“‘GRACIAS POR SU COLABORACION”
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MATRIZ DE DATOS

@ AMALISIS ILAVE.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — ps
Archive  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos LUtilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

=1 o w BBl B B .9 ole

|a: mEMO3 |4 |visivle: 20 de 20 variables
[ Hmemot | Al memoz | @l memo3 | il mEmoa | il memos || ol mremos | ol mEmo7 | ol TEM08 | ol mEM09 | ol TEM10 | ol mem11 | ol mEMA2 | ol TEM13 | ol TEM14 | ol TEM15 || &2 |
1 4 5 4 5 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 4 -
2 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5
3 4 L 4 L 4 4 L L 4 L 4 L 4 4 L
4 a 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4
i 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3
b 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 2 4
7 4 5 4 3 4 3 3 2 4 3 4 3 4 4 3
8 3 4 3 4 5 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4
9 4 3 4 i 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 i
10 3 4 ) 4 3 3 4 4 ) 4 3 4 3 ) 4
11 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2
12 5 4 5 4 3 3 4 2 3 4 5 4 5 5 4
13 4 3 4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 5
14 L 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 L 3 4
15 4 3 4 a 4 4 a a 3 a 4 3 4 3 2

@ AMALISIS ILAVE.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

%%- M) e &%- i EE -9«

MNombre || Anchura || De(nmales" Etiqueta || Walores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
1 ITEM[H Numerlco 8 0 El proceso de a.__ {1, TOTALM... MNinguno 8 = Centrado =l Ordinal *w Entrada
2 ITEMOZ Mumeérico 8 0 La planeacian d___ {1, TOTALM__. Minguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
3 ITEMOZ Mumeérico 8 0 El proceso de r... {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
4 ITEMO4 Mumeérico 8 0 Los criterios de_.. {1, TOTALM___. Minguno 8 Centrado =il Ordinal ™ Entrada
) ITEMOS Mumeérico 8 0 Las técnicas d... {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
6 ITEMOG Mumeérico 8 [v] El programa de_.. {1, TOTALM___. Minguno 8 Centrado =l Ordinal “w Entrada
T ITEMOT Mumeérico 8 0 Las oportunida... {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
8 ITENMOS Mumeérico 8 0 Existen planes ___ {1, TOTALM__. Minguno 8 Centrado il Ordinal “w Entrada
9 ITEMOS Mumeérico 8 0 El sistema de e___ {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
10 ITEM10 Mumeérico 3] 0 Los resultados ... {1. TOTALM... Minguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
11 ITEMAA1 Mumeérico 8 0 La estructura s__.. {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
12 ITEM12 Mumeérico 3] 0 El sistema de c___ {1. TOTALM... Minguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
13 ITEMA3 Mumeérico 8 0 Las politicas de___ {1, TOTALM... MNinguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
14 ITEM14 Mumeérico 3] 0 Las medidas d... {1. TOTALM... Minguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
15 ITEM15 Mumeérico 8 o] La institucidn p... {1, TOTALM__. Minguno 8 Centrado =l Ordinal *w Entrada
16 PREPARACION_SELECCIOMN Mumeérico 3] 0 Preparacidn y s_._ Minguno Minguno 23 Centrado & Escala “w Entrada
17 DESAROLLO_EWALUACION Mumeérico 8 o] Desarrollo v ev... Minguno Minguno 22 Centrado & Escala *w Entrada
18 COMPENSACION_SEGURIDAD Mumeérico 3] 0 Compensacion ... Minguno Minguno 25 Centrado & Escala “w Entrada
19 COMPETEMNCIASTOTALES Mumeérico 8 0 RRHH POR CO___ Minguno Minguno 21 Centrado & Escala *w Entrada
20 Clasificar_comp_total Mumeérico 5 0 Clasificar comp... {1. Debil}... Minguno 23 Centrado ol Ordinal “w Entrada

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




LLI

Dw

N

80

AA

(an

o0

Hi=

ES 00 N 0O N <FT O Y <t N O N O NOO N I OO N A NOO A MO L N O IN T AN ODNNODNCGSSS I OO0 O
o AN O ‘N oN AN 0N o o o . on. . on. . oan. o &N on. . oan &N on. . on . oan . on. . on . on &N AN on . on . on &N on . on . on o AN on . . on . on. . on o . on N ™
o LLI

L >

2=

> =

“OFICINA DE INVESTIGACION”

http://repositorio.uancv.edu. pe/

@

13
10
16
14
6

15
12
12
12
14
13
16
13
13
12
15
9

11
11
9

10
13
9

9

10
15
16
12
6

11
12
15
13
12
17
12
8

14
17
10
13
12

z
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO

1 FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO

DE EXPERTOS

e omto  MoBELrD b (E e usptesie
1.2. ESPECIALIDAD A/Cf T e
13.CARGOACTUAL .72 ECF®2 — 44T
1.4. GRADO ACADEMICO.. .. ... . DOCTO Lo

1.5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
TEST DE LIKERT DE GESTION DE RECURSOS HUMANO POR COMPETENCIAS
AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: NORA LAURA MAMANI

I1. aspectos de validacién

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY EXCELENTE
BUENA
INDICADORES CRITERIOS 8| 8l=le v 8 | w8 ¥ ¢ & R g 8 gl e = | &
g2 2R |8 2|42 9 ] 1 38l g vy ee
e AD Esta r.edacladocanlenguaje ><{
apropiado pa
Est4 exp do en capacidad 4
2. OBJETIVIDAD = bles 9 (
3. ACTUALIDAD A.decfmdoulnvamedeh 7
ciencia
1z Existe una organizacién légica
4. QRO CION de los items con las variables
Valora las dimensiones en
5. SUFICIENCIA tidad y calidad sufici x
6. INTENCIONA- Adecuado para cumplir los >O
LIDAD objetivos de la investigacién _
7. CONSISTENCIA | st besado cnaspecios
tedricos y cientificos
Entre las dimensiones,
& CEE CIA indicadores, {lems e indices &
La estrategia responde al
o METODOLOOIA . | Sl oitc 86 investiganide Ok | A
b 3 El instrumento es aul y P
10. PERTINENCIA T - i/f(

Fuentc: Tomado y adaptado de Palomino, Pada. Zevallos & Licoln (2015, p. 217).

IIL. RESOLUCION DEL EXPERTO
31 Se ncep\(é‘) 3.2 Semodifica( ) 3.3 Serechaza( )

N° DV{ FIRMA DEL N° CELULAR LUGAR Y FECHA
/ EXPERTO

{
,0 ) = Juliaca, 2/ 1. 432024
CHAFS | é{g"c il
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [X] Fecha de entrega: 09- 01 ~2025

1. Datos del autor (es): |

Nombres y Apellidos:
Direccién; _"Jc. <TCA ‘

Teléfono:__ 94562227232
Nombres y Apellidos:

Direccién;
DNI/Carné de Extranjeria/Pasa
Teléfono:

Facultad y/o Escuela de Pos

Escuela Profesional o Menei6
Titulo o Grado Académice
Asesor:__Maq, P@vg#
Esta obra se encuentra dentro
Trabajo de Investigacion [] = " Tesis[X] -
Titulo:_GEST\ON pe . WoawR

Cored

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarroll en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

|| Bachiller |[x|Titulo | |2daEspecialidad | |Maestria | [Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién dec depodsito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publice, transformar (inicamente mediante su traduceién a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘cualquier medio, conocido o por conocerse, a traves de los diversos
servicios por la UniVersidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, ¢oleceion de produccion intelectual, entre o108, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo, ¥ veees que considere necesarias, y libres de femuneraciones.
En virtud d¢ dicha licencia, la Universidad Andina “Neéstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi-produccion intelectual en cualquier tipo de soporte 'y en mas de un ejemplar,
sin modificarsii contenido, solo con propositos de seguridad,¥espaldo y preservacion.
Declaro que.a'produccién intelectual es una creacion de mi autoria y.cxclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Cdceres Veldsquez” consignara el.nombre del y/o los
autor(es) de la produceion intelectual, y no le hara ninguna modificacion méas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicaciéon (marque con una X)
Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

D St, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede ana licencia CREATIVE COMMONS S§ebre su produccién intelectual,
mantiene la titulagidad de los derechos de autor de esta y, a la'W€Z, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir 'ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucién y comunicacién publica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacién publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
D No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcioén “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacién peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceién del Peni goZa de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

D mlon&l

Nacwuﬂ

Linea de investigacion:

- UNES<O)

(S
U N

Firma de Autor
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