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Resumen

La presente investigacion titulada “Calidad de gestibn por competencias y
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y
Television, Lima, 2017” tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la
Gestion por competencias y el desempefio laboral. Para la recoleccion de los
datos se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de
la escala Likert que const6 de 20 preguntas, el cual fue dirigido a una muestra
de 78 colaboradores de una poblacion total de 98 colaboradores. El
instrumento fue validado mediante el juicio de expertos y la confiabilidad del
mismo se midi0 a través del coeficiente Alfa de CronBach. Una vez
recolectados los datos, se procedié hacer el analisis respectivo en el programa
estadistico SPSS 24. De acuerdo a los resultados, se comprob6 que si existe
una relacion entre la Gestién por competencias y el desempefio laboral, por lo
tanto, se acepta la hipotesis planteada en el trabajo de investigacion.

Palabras Clave: Gestion por competencias, Desemperio laboral

Abstract

The research titled "Quality of management by competencies and job
performance of the collaborators of the National Radio and Television Institute,
Lima, 2017” objective was to determine the relationship between Quality of of
management by competencies and job performance. For the compilation of the
information the survey technique was used and as instrument a Likert scale
qguestionnaire consisted of 20 questions, which was directed to a sample of 78
collaborators of a total population of 98 collaborators. The instrument was
validated by expert judgment and the reliability of it was measured through the
Alpha coefficient of CronBach. Once the data is collected, proceeded to make
the respective analysis in SPSS Statistics 24. According to the results, it was
found that if exists relation between management by competencies and job
performance in the company studied, therefore there is accepted the hypothesis
raised in the work of investigation

Keywords: Management by competences, Job performance



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Actualmente las empresas cuentan con la facilidad para el acceso al mercado,
lo que implica que éstas cada vez sean mas competitivas, por o que requieren
de personal altamente calificado, que posean la capacidad de solucionar los
conflictos que se den en su area de trabajo, por ello es vital que las empresas
tanto del sector publico y privado tengan una adecuada gestion por
competencias, y de esta manera poder identificar y evaluar cada una de las
competencias existentes en los miembros de la empresa y como contribuye a
su desempeiio laboral, generando de esta manera una ventaja competitiva a la

empresa.

En el Perq, debido a su crecimiento econdémico se han incrementado las ofertas
laborales, lo cual ha generado un aumento en la tasa de rotacion del personal.
Asimismo, se dificulta la seleccion de aspirantes para el puesto requerido, lo
que conllevara en inversion de mas tiempo de lo previsto, para encontrar
personal calificado para un puesto determinado. Por ello, algunas empresas
estan aplicando sistemas que faciliten la seleccion de su personal, con el fin de
contar con profesionales competentes que contribuyan en beneficio de la
empresa, que superen las expectativas que tiene la empresa con respecto al

cumplimiento de las labores que realizaran en su area designada.

En lo referente a la Institucion Nacional de Radio y Television del Perd, no cuenta
con adecuadas herramientas técnicas para seleccionar a su personal, debido a
diferentes causas como la falta de identificacién de las competencias que debe
tener el candidato para ocupar un puesto determinado, necesidad de encontrar
personal con rapidez, ausencia de la comprobacion de la experiencia y
conocimientos que se detalla en el CV del candidato, o porque el ingreso del
personal es por recomendaciones, lo cual limita a que se realice el procedimiento

adecuado para evaluar si cumple con el perfil requerido

El desempefio laboral en el area de operaciones no es considerada un tema
relevante por la institucion, lo cual es un error por parte de la empresa, ya que Si
no se conoce si el personal tiene un bajo desempefio, ho se podra dar una

solucion a ese problema, y tampoco identificar los factores que inciden sobre la
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problematica, que puede conllevar a la baja productividad de la empresa. Por
ello es necesario realizar una evaluacion del desempefio del personal para evitar

problemas futuros a la empresa.

Es vital desarrollar la gestidbn por competencias, puesto que permite la correcta
evaluacion, el cual ayudara a la identificacion de competencias que tienen cada
uno de los miembros de la empresa, que generan como ventaja competitiva un
alto nivel de desempefio en cada una de las funciones realizadas por sus
colaboradores. Asimismo, facilita la captacion de personal nuevo que se

adecue al perfil de competencias, basandose en la seleccion por competencias.

La deficiente gestion por competencias puede traer como consecuencia que el
personal tenga un nivel bajo de satisfaccion con el puesto que ocupa, se invertira
en tiempo y costos para repetir el proceso de reclutamiento y seleccion, se
incidiran en costos de capacitacion al personal recién incorporado con bajo
rendimiento. Como empresas, el tener una correcta gestibon de las
competencias de su recurso humano, descarta la posibilidad de que su
personal cuente con un bajo desempefio laboral. Por ello, es imprescindible
darle la valoracidon que se amerita esta herramienta, promover la mejora de las

competencias del potencial humano para su crecimiento profesional.

Con lo expuesto anteriormente, se desarrollara esta investigacion con la finalidad
de determinar la relacién que existe entre la calidad de gestion por competencias
y el nivel de desempeiio Laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de
Radio y Television del Perd — Lima 2017.

11. Trabajos Previos
1.11. Antecedentes Internacionales

Garcia (2013), desarrollé su investigacion con la finalidad de analizar como
incide la gestion por competencias en el desempefio del personal del area
administrativa y de servicios. La presente tesis que es de tipo cualitativa -
cuantitativa, explicativa tiene como objetivo de estudio al personal

administrativo del Instituto Superior Pedagégico Ciudad de San Gabriel.
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El autor determind como muestra, a la poblaciobn en general del éarea
administrativa, conformada por 11 personas, a los cuales se les realizo una
encuesta, basada en 34 interrogantes y una entrevista de 14 preguntas dirigida
al rector y a la vicerrectora. El estudio tuvo como resultado que el personal de
dicha empresa no cuenta con el perfil deseado para el cargo que ocupa,
también se concluyo6 que el proceso de busqueda y la eleccidn de aspirantes no
es el adecuado, ya que no sigue el procedimiento para evaluar las
competencias, conocimientos y habilidades del postulante, y se identifico que la
empresa no ha brindado capacitaciones a su personal para reforzar sus

conocimientos.

Mejia (2012), desarrollo su tesis con el fin de determinar cual es la importancia
de realizar una evaluacion del desempefio en base a las competencias
laborales en agentes de servicio telefonico. La investigacion es descriptiva y
empled una encuesta que consta de 10 items. Seleccion6 a 123 personas
como nuestra de su tesis. El estudio tuvo como resultado que la evaluacion
basada en competencias laborales es muy importante, ya que permite
reconocer el nivel de productividad del agente de servicio telefénico en la
ejecucion de sus labores, asi como afiadir y buscar una rapida solucion a los
errores que se puedan encontrar en dicha evaluacién, de esta manera
promover el compromiso motivaciéon de sus trabajadores. Asimismo, se
propuso a aplicar un taller de induccion a los nuevos miembros que se
incorporen, el cual estara basado en las competencias identificadas en su

poblacién de estudio y tendra una duracion de 2 dias.

11.2. Antecedentes Nacionales

Casma (2015), realiz6 su tesis con la finalidad de identificar si hay una relacién
entre la gestion por competencias y el desempeiio de los colaboradores de la
empresa Ferro Sistemas. La presente investigacion es basica y su disefio es
descriptivo correlacional. El autor empled para dicha investigacion una encuesta
gue consta de 40 preguntas de tipo Likert, el cual sera aplicado a una muestra
de 84 colaboradores. Se concluyé al terminar esta investigacion que la
adecuada gestion por competencias garantiza un excelente desempefio de sus
colaboradores, demostrando que al aplicar las competencias necesarias para

cada puesto elevara la productividad de cada miembro de la empresa estudiada.
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También se identificdé que la planificacion estratégica de su recurso humano
empleada influye en el proceso de seleccion de su persona, demostrando que la
empresa no cuenta con una adecuada planeacion estratégica, puesto que sus
colaboradores no poseen las competencias deseadas para el desarrollo de

actividades del cargo que ocupan.

Casa (2015), desarrollé su investigacion con el objeto de determinar si hay una
relacion entre la gestion por competencias y el desempefio del personal, que se
aplico al personal del area administrativa de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo. Esta investigacion que es descriptiva, su muestra consta de 42
colaboradores de su objetivo de estudio, el cual es la totalidad de su poblacién.
Para esta tesis se emple6 la observacion y unaencuesta que consta de 18 items.
Se concluyé que efectivamente existe una relacion entre las Gestion por
competencias y el Desempefio laboral del personal administrativo de la entidad
estudiada. Ademas se determind que la seleccion de personal no es un factor
relevante para el desempefio de personal, sin embargo las capacitaciones y el
desarrollo de personal brindadas por la empresa si son clave para fomentar el

buen desarrollo de actividades de cada miembro de la empresa.

Gamarra (2014), desarroll6 su tesis con el fin de identificar si entre la gestion del
talento humano y el desempefio del personal hay relacion, que se aplicé a
docentes. Esta tesis es una Investigacion de Campo de nivel descriptivo y
correlacional. El autor de dicha investigacion utilizé un cuestionario de tipo Likert,
gue consta de una total de 60 preguntas, el cual fue aplicado a una muestra de
188 docentes, los cuales fueron elegidos mediante un muestreo no probabilistico
intencionado y por conveniencia. Al culminar esta investigacion se concluyo que
hay una estrecha relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa estudiada, asi como también se
confirmd que hay una relacion entre la gestién del talento humano con el disefio
de cargos, creacion de horarios del desempefio laboral y manejo de estrés del

desempefio.
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12. Teorias relacionadas al tema
1.2.1. Gestion por Competencias

121.1. Conceptos

(Alles, 2016), conceptualiza a la gestion por competencias como una guia de
gestion que hace posible que los colaboradores que conforman a una empresa
estén alineados con las metas definidas por ésta. Comprende la seleccion,
evaluacion y crecimiento profesional de los colaboradores en base a las

competencias que se requieren para el logro de la estrategia organizacional.

El uso de este instrumento estratégico es de suma importancia que deben de
considerar las empresas en aplicar, puesto hace posible una adecuada
seleccion de personal a través de haber identificado las competencias que se
necesitan para un puesto laboral, asi como formar y desarrollar las
competencias de sus colaboradores, el cual contribuira a que la empresa esté
preparada para poder enfrentar los diferentes cambios y desafios que puedan

darse.

(Rubi6, 2015), La gestion por competencias se revela como un marco de
actuacion que comprende los procedimientos mas relevantes y politicas de la
gestion del recurso humano. En tal sentido, este sistema se aplica a diferentes
ambitos, entre los cuales estan la seleccion, capacitacion, desarrollo del

recurso humano, y planes de carrera y sucesion.

Este sistema no solo permitira identificar las cualidades, habilidades y
conocimientos que requiere una persona para ocupar un puesto, sino que
también se enfoca en formar y desarrollar las competencias de su personal, el
cual tendra como resultado un equipo de profesionales altamente calificados que

generaran un crecimiento y estabilidad a la empresa.

La aplicacion de este instrumento, es un determinante clave para la empresa,
puesto que te permitira identificar cuales son los perfiles adecuados para cada
puesto existente en la empresa, lo cual facilitara la elaboracién de disefio de
puestos, ademas se tendra una informacién mas exacta acerca de que temas

tomar en cuenta en la capacitacion y las actividades que se realizaran para el
14



desarrollo y crecimiento de las habilidades de los colaboradores de una
empresa, basandose en resultados que se reflejen en la evaluacion del
cumplimiento de las funciones del trabajador, asi como apreciar las

competencias de cada colaborador.

1.2.1.2. Teorias

Teoria de los Recursos y capacidades de Barney (1991)

La presente teoria menciona que las empresas son distintas entre si en base a
las capacidades vy los recursos con las que cuenten en un momento dado. Por
ello, al diferenciarse una empresa de la otra, puesto que poseen caracteristicas
distintas, y no todas las entidades tengan acceso a los mismos recursos y que
posean las mismas capacidades, se da como resultado que algunas empresas
estén privilegiadas con condiciones que le permitan tener una mejor

rentabilidad frente a otras.

Esta teoria nos ayudara a identificar los aspectos clave a través del analisis
interno de la empresa y a su vez relacionarlo con el analisis externo que se
realice a la entidad para dar paso a un correcto planteamiento estratégico

universal y del talento humano.

Mediante la aplicacion de esta teoria, permitira a las empresas poder identificar
con que fortalezas y debilidades cuentan vy si estos ayudan a explotar y
reforzar las oportunidades y neutralizar las amenazas, dando como resultado
una ventaja competitiva a la empresa, y con el seguimiento constante de esta

teoria posteriormente haré posible una ventaja competitiva sostenible.
1213. Seleccién de Personal

(Alles, 2016), menciona que la seleccion del recurso humano es denominado al
conjunto de procesos que se encuentran enfocados a realizar la evaluacién y
medicién de las capacidades presentes en cada uno de los postulantes, con el
propésito de elegir posteriormente al postulante que cumpla con aquellos
aspectos y criterios que estén solicitando para un perfil determinado. Por tanto,
son seleccionados aquellos que cuenten con una posibilidad mas cercana de
adaptarse al perfil requerido y de esta manera desempefarse exitosamente en

él, de acuerdo con las necesidades de la organizacion.
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Su concepto se basa en elegir de los postulantes al que mejor se adapte a las
criterios establecidos para cubrir el cargo requerido por la empresa, en
especifico se denomina el término seleccién de personal, al proceso de elegir
entre los postulantes para el puesto que requiere cubrir la empresa, al mas
indicado, y de esta manera cumplir con las exigencias que requiere para

asumir la responsabilidad del cargo.

En tal sentido, la seleccion de personas enfocado en la gestion por
competencias se basa en la eleccién de los postulantes que se adecuen mejor
al perfil basado en las competencias del puesto de trabajo que requiera la
empresa. Para ello, el area de recursos humanos debe evaluar
exhaustivamente las competencias que se ha establecido para cada puesto, de
esta manera se facilita el encontrar al candidato idoneo para desempefarse de

manera exitosa.
1.2.14. Capacitacién

(Martinez y Martinez, 2009), manifiesta que la capacitacion se refiere al
conocimiento, informacion que se tiene de un determinado puesto laboral
dentro de una empresa. Al conocer las competencias deseadas para asumir un
determinado cargo, le permite a una empresa identificar que temas tratar en las
capacitaciones dirigidas a sus colaboradores y asi realizar programas de
capacitacién, y a su vez hacerles una evaluacién para corroborar que los

resultados sean favorables.

La capacitacion es la formacioén constante de los miembros de una empresa,
enfocandose en mejorar las capacidades, reforzar las habilidades, y actualizar
los conocimientos, el cual es una inversion para la empresa, puesto que
poniéndolo en préactica, contard con un equipo de profesionales competentes,
quienes cumpliran eficientemente la tareas que se les asignen, teniendo como

resultado para la empresa, el logro de sus objetivos.

La empresa al otorgar capacitaciones a sus trabajadores, no solo beneficia a
su personal, sino también genera una ventaja para la empresa, puesto que su
recurso humano sera altamente calificado y podra acceder a los planes de
carrera 0 sucesion. Ademas, al identificar las competencias de los

colaboradores, se podra realizar capacitaciones de acuerdo a las competencias
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gue necesita desarrollar cada colaborador, de esta manera se estaria
aplicando una estrategia para retener a su talento humano.

12.15. Desarrollo de personas

(Ernst & Young, 2008), define al desarrollo de personas como aquel método
que establece las actividades organizacionales, habilidades y conocimientos
imprescindibles a desarrollar para tener un desempefio exitoso, ya sea en el
actual puesto laboral o en otro dentro de la empresa. Con la identificacion de
las competencias de cada persona facilitara plantear un plan de carrera que se

adapte mejor a las caracteristicas y aptitudes del personal.

Del concepto, se infiere que para la elaboracion del plan de carrera se necesita
gue la empresa cuente con un organigrama bien estructurado, proponer escalas
salariales realistas, asi como identificar los puestos a cubrir y las competencias
gue se requieran para ocupar ese cargo, disefiar un sistema de incentivos para
los colaboradores sobresalientes y por ultimo la formacién del personal y el
desarrollo de sus competencias, mediante capacitaciones, cursos, talleres y

experiencia.

Al implementar planes de carrera y sucesion, la empresa obtendra un beneficio,
puesto que esto permitira disminuir la tasa de rotacion de personal, contar con
talento humano altamente competente, promueve la motivacién y compromiso y
un alto nivel de productividad por parte de sus colaboradores, y serconsiderada

como una de las empresas recomendables para trabajar.

1.2.2. Desempefio Laboral

12.2.1. Conceptos

(Morales, 2009), considera al desempefio laboral como la labor que realiza el
trabajador, esto implica actividades que aln no conoce, en consecuencia es
fundamental considerar aspectos claves como: la eficacia, eficiencia y calidad
del trabajo con que se realiza las actividades laborales establecidas en un
periodo determinado.

Los criterios del desempefio laboral son relevantes para hacer una adecuada
evaluacion del desempeiio y de esta manera medir como esta desempefiandose

cada trabajador en las funciones que le corresponden.
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(Cepal, 2006), denomina al desempefio laboral como el nivel en que una
participacion publica o un actor del desarrollo trabajan bajo ciertos indicadores,
criterios, guias de accion o los resultados se basen a lo establecido en los

planes por la empresa.

De acuerdo a este concepto, se deduce que el ambiente laboral incide en la
manera de actuar y conducirse de sus colaboradores. El desempefio es un
determinante en como el personal aprecia su trabajo, teniendo como factor
clave el ambiente en el que desarrolla sus actividades y la valoracion que

recibe su trabajo por parte de la empresa donde labora.

Por tanto, es importante considerar las actitudes, comportamientos, habilidades,
conocimientos, para realizar una adecuada evaluacién del desempefio del
personal y con ello elevar su productividad. Por lo general se realiza anualmente

dicha evaluacion, asi es recomendable ponerlo en practica de esa manera.

1.222. Teorias
Teoria de “X” y “Y” de Douglas McGregor (1960)

La teoria X plantea que los trabajadores son relativamente egocéntrico,
indiferente a las necesidades organizacionales y resistentes al cambio, la
retribuciébn normales no pueden no pueden superar este rechazo natural al
trabajo, de modo que los jefes se ven casi forzados a aplicar la coercion, el

control y la amenaza a los empleados para lograr un rendimiento satisfactorio.

La teoria Y tiene una perspectiva humanista; la cual esta fundamentada en que
el compromiso que otorga el personal para lograr los objetivos planteados por
la empresa es proporcional a los diferentes eventos en los cuales fueron
recompensados por su trabajo realizado exitosamente, es por ello que trabajar
en un ambiente laboral con las condiciones apropiadas, las personas promedio

ademas de aprenden a aceptar, también buscan responsabilidad.

Ambas teorias son suposiciones diametralmente opuestas, la teoria X es
negativa, inflexible y fija. En contraste, la teoria Y es positiva, activa y se
adapta facilmente, puesto que hace hincapié en la direccién, control y la
integracion de las necesidades particulares y las exigencias de una

organizacion.
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1.2.2.3. Eficiencia

Para Pérez (2013), la eficiencia es alcanzar la mayor productividad, es decir,
alcanzar un resultado exitoso empleando una determinada cantidad minima de
recursos con los que se cuenta al momento de realizar dicho trabajo, cumplir

con la actividad prevista utilizando lo minimo de recursos.

Entonces, la eficiencia en el ambito laboral, se puede entender como elenfoque
en cumplimientos de las funciones que les corresponda realizar de acuerdo al
cargo que desempenie, sin considerar la cantidad de recursos que se esti

utilizando, es decir lo que prevalece son los resultados.

A modo general, el término eficiencia se refiere a los recursos utilizados y los
resultados obtenidos, esta es la causa determinante de la importancia que le dan
las empresas, puesto que éstas sea el rubro al que se dedican, muchas veces
no cuentan con muchos recursos para el desarrollo de sus actividades, por ello

requieren que se usen la cantidad minima de recursos.
1.224. Eficacia

(Manene, 2010), considera a la eficacia como la evaluacion y medicion de
resultados logrados en base a la meta propuesta por la empresa, considerando
gue cada uno de los objetivos planteados estén relacionados con la vision de la
entidad.

El termino eficacia significa realizar lo indispensable con el fin de alcanzar los
objetivos planteados y esperados, es decir realizar tu trabajo en el tiempo

establecido, no considerando los recursos que utilizaste para completarlo.

Para la empresa, promover la eficacia de sus colaboradores le genera una
ventaja competitiva tanto para ella misma, puesto que contara con un grupo de
profesionales eficaces, como al colaborador, que al ser poseedor de una mayor

competencia tendras mejores oportunidades de desarrollarse profesionalmente.
1.225. Calidad laboral

(CEPAL, 2006), sostiene que la calidad laboral es la capacidad que tiene la
empresa para cubrir de forma inmediata y segura a las necesidades de sus
clientes. Se considera aptitudes de calidad a la accesibilidad, constancia,
precision, comodidad y cordialidad en el servicio de atencion.
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Tener una excelente calidad laboral determina una mayor productividad, para
ellos se debe tener en cuenta ciertos criterios que incluyen en el
perfeccionamiento de la calidad del trabajo, por ejemplo, la satisfaccion laboral,
motivacion, los cuales generaran un clima favorable en el ambito laboral,
forjando de esta manera una mayor dedicacién por parte del personal en el

cumplimiento de sus actividades.

1.2.3. Definicion de Términos Basicos

Capacitacién: La capacitacion es aquella formacion constante de preparacion
e instruccién, a través de cual se emplea los conocimientos adquiridos, asi
como las habilidades reforzadas, que les ayuden a incrementar su nivel de
desempeiio.

Calidad laboral: Término que se emplea al resultado de la forma en como
desarrollas tus funciones, aplicando tu esfuerzo y dedicacion, donde influye la
motivacion y el nivel de satisfaccion del colaborador, incidiendo en la

productividad.

Competencia: Se denomina competencia a aquel que involucra las
personalidades, forma de actuar, actitudes, que inciden directamente en el
desempefio 6ptimo en tu centro de trabajo.

Desarrollo de personas: Se refiere al crecimiento personal, superacion. Este
proceso se relaciona con las oportunidades de ascenso que la empresa le brinda
al trabajador, linea de carrera y rotacion de puestos.

Desempefio laboral: Es el rendimiento del trabajador, donde el trabajador
manifiesta sus actitudes y comportamientos al momento de realizar sus
actividades principales y otras tareas que demanda un determinado puesto de
trabajo en el ambito laboral.

Eficiencia: Significa alcanzar el maximo resultado, empleando la cantidad
minima de recursos posibles, en otras palabras, cumplir con tus obligaciones

en tu centro de labores empleando el uso minimo de recursos.

Eficacia: Se enfoca en alcanzar los objetivos que se ha planificado las personas,

no se considera ahorrar recursos, solo se busca en llegar al resultado.
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Gestiébn por competencias: Instrumento que permite direccionar a los
colaboradores con los objetivos planteados por la empresa, el cual se aplica al

area de reclutamiento, formacion y desarrollo del recurso humanao.

Perfil de busqueda: Hace referencia a los conocimientos, capacidades,
habilidades, formacion y experiencia que debe tener una persona para

desempeiiar un puesto determinado requerido por la empresa.

Plan de carrera: Método que establece las funciones, conocimientos vy
habilidades para un mejor desempefio del personal, basandose en las
actitudes, comportamiento del trabajador y caracteristicas de un cargo laboral,

para asi establecer un plan de carrera que se adecue a ellos.

Productividad: Es aquel indicador que permite conocer si se estan utilizando
de manera correcta los recursos materiales para realizar las tareas dentro de tu
area de trabajo, el cual tiene como objetivo buscar obtener los mejores

resultados optimizando el uso de los recursos.

Rotacion de puestos: Es aquella organizacibn de trabajo, donde los
trabajadores pueden intercambiar sus puestos de trabajo, que tengan funciones

similares, pero ubicados en un departamento o area diferente.

Seleccion de personal: Se refiere a la eleccion entre los postulantes para un
puesto de trabajo de la empresa demandante, al que se adectua mas al perfil

gue se requiere.

Técnicas de seleccidén: Son aquellas técnicas utilizadas para una mejor
seleccion de los postulantes para un cargo determinado, entre ellas estan, la

entrevista, las pruebas de conocimientos, aptitudes y psicotécnicas.

Trabajo en equipo: Conjunto de personas que laboran conjuntamente para

cumplir el objetivo que tengan en coman.

13. Formulacion del problema
131. Problema General

¢, Cudl es la relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de
desempefo laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 20177
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1.3.2. Problemas Especificos

- ¢Cual es la relacion entre el proceso de seleccion de personal y el nivel
de desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de
Radio y Television, Lima, 20177

- ¢Cual es la relacion entre la capacitacion y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television,
Lima, 2017?

- ¢Como se relaciona el desarrollo de personal y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television
Lima —-2017?

14. Justificacion

141. Justificacion Teodrica

La importancia de esta investigacion radica en la aplicaciébn de teorias y
conceptos, que nos permitiran determinar la calidad de la gestién por
competencias y el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Instituto
Nacional de Radio y Television, y a su vez establecer la relacién entre ambas.
Por ello, se desarrollard un marco tedrico, en el cual se presentara los

diferentes conceptos, enfoques y teorias de las variables en estudio.
14.2. Justificacion Metodolégica

Esta investigacion que es de tipo descriptivo — correlacional, permitir4 evaluar y
diagnosticar a las variables (Gestién por competencias y Desempefio laboral),
que se realizard mediante la utilizacion de meétodos estadisticos como el
programa SPSS 22, el cual ayudara al registro y andlisis de datos, que resulten
de la encuesta que se aplicara a la muestra de estudio, con lo cual se pasara a

hacer las recomendaciones correspondientes.
14.3. Justificacion Préctica

El desarrollo es de gran interés para el Instituto Nacional de Radio y Television

del Peru, por ello a partir de los resultados obtenidos se pretende proponer
22



acciones de mejora que aporten a la mejor gestién del talento humano basado
en las competencias de sus colaboradores, de tal manera que se aprovechen
mejor las competencias de los colaboradores y con ello contribuir a un alto nivel
de desempefio de su personal. Ademas, este estudio servird de fuente de

informacion a otras empresas asi como de referencia a estudios futuros.

15. Hipotesis
151. Hipotesis General

Existe relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y
Televisién, Lima, 2017.

15.2. Hipotesis Especificas

- Existe relacion entre el proceso de seleccion de personal y el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y
Televisién, Lima, 2017.

- Existe relacidn entre la capacitacion y el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017.

- Existe relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television,
Lima, 2017.

16. Objetivos

16.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre la calidad de gestién por competencias y el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television Lima - 2017.

16.2. Objetivos Especificos
- Determinar la relacién entre el proceso de selecciéon de personal y el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.
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- Determinar la relacion entre la capacitacion y el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima,

2017.

- Determinar la relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Televisién, Lima, 2017.
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ll. METODO
Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, puesto que las variables de

estudio, junto a las dimensiones e indicadores tienen un valor numerico

21. Disefo de Investigacién

Se empled la investigacion “No experimental” puesto que, no s€ manipulara las
variables de estudio y de corte “Transversal” porque el estudio se realizara en un

Unico momento.
2.11. Tipo de Investigacion

En este caso se aplico la “Investigacion Aplicada” puesto que considerara las
teorias y estudios anteriores relacionados a las variables de estudio, para

posteriormente ponerlos en practica en la institucién estudiada.
2.1.2. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion empleado es “Descriptivo y correlacional”. Es descriptiva
ya que identifica y describe las dimensiones de las variables (calidad de gestion
por competencias y desempeiio laboral) y correlacional porque facilita conocer

el nivel de relaciéon entre las variables.

22. Variables, Operacionalizacion
2.2.1. Xi: Calidad de Gestién por Competencias

(Rubio, 2015), manifiesta que la gestion por competencias se presenta como
un marco de actuacién que comprende los procesos mas relevantes y politicas
de la gestién del recurso humano. En tal sentido, este sistema se aplica a
diferentes ambitos, como la seleccion de los candidatos, capacitacion y

desarrollo, y planes de carrera y sucesion.

2.2.2. Variable X2: Desempeifo Laboral

(Morales, 2009), denomina al desempeiio laboral como la labor que realiza el
trabajador, esto implica actividades que aln no conoce, en consecuencia es
fundamental considerar aspectos claves como: la eficacia, eficiencia y calidad
del trabajo con que se realiza las funciones en el ambito laboral establecidas en

un periodo dado.
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2.23. Operacionalizacion de variables

Variabl A E— N° de Escala de
ariables ; ; ndicadores osicién ’
Dimensiones Items Instrumento medicion
Perfil de busqueda 1 1
Seleccion de Técnica de seleccién 23 2
personal i ’
Adaptacion al puesto 4 1
X1 Capacitaciones continuas 5 1
Calidad de Gestion por N Calidad del expositor 6 1
Competencias Capacitacion _ Cuestionario
Tematica 7 1 Tipo Likert
Resultados 8 1
Rotacion de puestos 9 1
Desarrollo de Planes de carrera 10 1
personas - Ordinal-Razon
Oportunidad de ascenso 11 1
Logro de objetivos 12 1
Eficacia
Actitudes 13,14 2
Productividad 15 1
X2:
Desempefio Eficiencia Trabajo en equipo 16 1 Cuestionario
. Tipo Liker
Laboral Competencia 17 1 po Likert
Responsabilidad 18 1
Calidad laboral Satisfaccion 19 1
Atencion 20 1
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23. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacién

La poblacién de este estudio esta representada por 98 trabajadores del Instituto
Nacional de Radio y Television Del Pera.

2.3.2. Muestra

De los 98 colaboradores de la entidad estudiada, se tom6 como muestra piloto
un total de 10 colaboradores del area administrativa, los mismos que no
participaron en la muestra representativa de la presente investigacion, el cual

esta conformada por 78 colaboradores de la empresa.

2.33. Muestreo
El tipo de muestreo que se emple6 es un muestro no probabilistico por
conveniencia, de esta forma se seleccion6 a los colaboradores que se

encuentren en el lugar y momento adecuado.

24. Técnicas e instrumentos de recoleccién, validez y confiabilidad

24.1. Técnica

Para el desarrollo de esta investigacion se empled la técnica de la encuesta, la
cual nos permitirhd recolectar informacién sobre las variables (Calidad de

Gestidn por competencias y Nivel de Desempefio Laboral).
242. Instrumento

Se empled para el presente estudio como instrumento un cuestionario que
consta de un total de 20 preguntas, estructuradas en 11 preguntas para la
variable Calidad de la gestién por competencias y 9 preguntas para la variable
Desempefio laboral. El cuestionario elaborado tiene las siguientes categorias:

Categorias Puntaje
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
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24.3. Validez del instrumento

En lo que respecta a la validez del instrumento se aplicé la técnica del juicio de
expertos, que consiste en la aprobacion del instrumento por (3) jueces, que son

especialistas en el tema de estudio, el cual se realizo con el apoyo de:

Expertos Aplicable
Dra. Nérida Gladys Rey Cdordova De Velazquez Si es aplicable
Mag. Edith Geobana Rosales Dominguez Si es aplicable
Dr. Pedro Costilla Castillo Si es aplicable

Fuente: Elaboracién Propia

24.4. Confiabilidad del Instrumento

Para medir la confiabilidad del instrumento de la variable Gestion por
competencias y Desempefio Laboral, se empleé el método de alfa de Cronbach,
ingresando la informacién al programa estadistico SPSS 24, el cual fue aplicado

a una muestra piloto de 10 colaboradores.

El nivel de la confiabilidad del cuestionario se medira de acuerdo a la siguiente
tabla:

Tabla 1. Niveles de Confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Soto (2015)
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Tabla 2. Confiabilidad de la Gestion por competencias y Desempefio

Laboral
Confiabilidad
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach ,944 100,0
Fuente: Resultados del SPSS 24

La tabla 2 refleja que la confiabilidad del instrumento tiene un valor de 0.944, y
segun la tabla de niveles de confiabilidad de Soto (2015), se trata de una
confiabilidad fuerte, el cual indica que el instrumento es confiable.

25. Método de analisis de datos

Luego de recolectar los datos de las variables en estudio, se procedid a
procesar los datos mediante el uso del Programa estadistico SPSS 24, del cual

se realizaron los siguientes analisis estadisticos:
Andlisis Descriptivos:

Permite analizar el comportamiento de las variables (Calidad de gestidon por
competencias y Desempefio laboral), a través del empleo de graficos y tablas
estadisticas, asi como establecer las tablas por dimensiones.

Anadlisis Inferencial:

Utilizada para realizar la verificacién de la hipotesis de la presente tesis. Para

este caso, se utilizo el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman.
Aspectos Eticos

En esta investigacion se cumplié la normativa de metodologia de investigacion
de la Universidad Cesar Vallejo, la recoleccion de datos, el procesamiento, asi
también la presentacion del mismo, se realizé con transparencia. Se respeto la

autoria en el desarrollo de esta investigacion, evitando la copia o plagio.
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3.1.

[l. RESULTADOS

Andlisis descriptivos de los resultados

Tabla 3. Variable: Gestion por Competencias

Gestién por competencias (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 7 9,0 9,0 9,0
A veces 39 50,0 50,0 59,0
Casi Siempre 32 41,0 41,0 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada, se
obtiene que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 50% que representa
a 39 personas encuestadas, quienes respondieron que a veces hay una
adecuada gestion por competencias, el 41% respondi6 casi siempre, y un 9 %

respondié casi nunca.

Tabla 4. Variable: Desempefio Laboral

Desempefio Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 19 24,4 24,4 24,0
Casi Siempre 59 75,6 75,6 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene
que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 75.6% que representa a 59
personas encuestadas, casi siempre demuestran un buen desempeiio laboral,

el 24.4% casi nunca.
30



Variable 1. Gestion por Competencias

Tabla 5. Dimension: Seleccién del Personal

Seleccidn del Personal (agrupado)

Porce8ntaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e valido acumulado
Valido Casi Nunca 13 16,7 16,7 23,1
A veces 54 69,2 69,2 85,9
Casi Siempre 11 14,1 14,1 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene

que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 69.2% que representa a 54

personas encuestadas, quienes respondieron que a veces se cumple con el

procedimiento adecuado de la seleccion de personal, el 16.7% respondio casi

nunca, y un 14.1% respondio casi siempre.

Tabla 6. Dimension: Capacitacion

Capacitacion (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 7 9,0 9,0 91
A veces 27 34,6 34,6 43,6
Casi Siempre 44 56,4 56,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene

gue de un total de 78 trabajadores encuestados, el 56.4% que representa a 44

personas encuestadas, quienes dijeron que casi siempre la empresa les otorga

capacitaciones de acuerdo a sus funciones, el 34.6% dijo a veces, y un 9% dijo

casi nunca.
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Tabla N° 7. Dimensiéon: Desarrollo de Personal

Desarrollo de Personal (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 3 3,8 3,8 3,8
A veces 26 33,3 33,3 37,2
Casi Siempre 49 62,8 62,8 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a loa resultados de la encuesta aplicada se obtiene
que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 62.8% que representa a 49
personas encuestadas, quienes indicaron que casi siempre la empresa brinda
oportunidades para el desarrollo del personal, el 33.3% indicé a veces, y un

3.8% indic6 casi nunca.
Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 8. Dimensién: Eficacia

Eficacia (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 4 51 51 51
A veces 34 43,6 43,6 48,7
Casi Siempre 40 51,3 51,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene
que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 51.3% que representa a 40
personas encuestadas, quienes respondieron casi siempre con respecto a la

dimensién eficacia, el 43.6% a veces, y un 5.1% casi hunca.
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Tabla 9. Dimensién: Eficiencia

Eficiencia (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 3 3,8 3,8 3,8
A veces 26 33,3 33,3 37,2
Casi Siempre 49 62,8 62,8 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene

que de un total de 78 trabajadores encuestados, el 62.8% que representa a 49

personas encuestadas, quienes respondieron casi siempre con respecto a la

dimensién eficiencia, el 33.3% respondié a veces, y un 3,8% respondié casi

nunca.

Tabla 10. Dimension: Calidad Laboral

Calidad Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 5 6,4 6,4 6,8
A veces 33 423 42,3 48,7
Casi Siempre 40 51,3 51,3 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se obtiene

gue de un total de 78 trabajadores encuestados, el 51.3% que representa a 40

personas encuestadas, quienes respondieron casi siempre con respecto a la

calidad laboral, el 42.3% respondi6 a veces, y un 6.4 % respondio casi nunca.
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3.2. Pruebas de las hipotesis

3.21. Analisis de las pruebas paramétricas y no paramétricas a usar en la

demostracion de las hipotesis de investigacion.

Para saber si se debe utilizar en esta investigacion pruebas paramétricas, se
deben cumplir ciertas caracteristicas. Para ello, se procedera a verificar cada

una de las caracteristicas.
Verificacion de las caracteristicas de las pruebas paramétricas:

a) Variable Cuantitativa:
En efecto, las variables de esta investigacion son cuantitativas. Por tanto se
cumple esta caracteristica.

b) Normalidad de la muestra
Para hallar la normalidad de la muestra se utilizara la prueba de normalidad,
en donde se planteara la hipétesis de normalidad que se verificard en base a

la regla de decision. A continuacion se realizara lo mencionado anteriormente:
Prueba de Normalidad

La hipétesis de normalidad
Ho: La distribucion es normal

H1: La distribucion no es normal

Regla de decision

a) Sig. > 0,05, Se acepta HO

b) Sig. < 0,05, Se rechaza HO

e Sig. 5% =0.05; 1-a= 95%; Z=1.96

La Prueba que se ha considerado para esta investigacion es Kolmogorov —

Smirnov, puesto que esta investigacion tiene una muestra de 78 colaboradores,

por tanto mayor a 50.
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Tabla N° 11. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion por ,283 78 ,000 , 764 78 ,000
competencias
Desempefio 470 78 ,000 ,533 78 ,000
Laboral

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion: De acuerdo a la Prueba de Normalidad de Komolgorov —Smirnov
que se muestra en la tabla 11, las variables de estudio tienen una distribucién de
0,00, lo cual es menor a (0=0.05), y segun la regla de decision, se rechaza la
hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Las variables no provienen de

una distribucién normal.

Por tanto, no se cumple esta caracteristica, y ya no seria necesario verificar la
tercera caracteristica (lgualdad de varianzas), lo cual indica que se debe utilizar

una prueba paramétrica para esta investigacion.

3.3. Contrastaciéon y correlacién de hipotesis

Para contrastar las pruebas de las hipoétesis de la investigacion se aplicd una
prueba no paramétrica, para el cual se eligi6 al coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, ya que en ésta investigacion se utilizé un cuestionario en la escala
de Likert.

331. Prueba de la hipo6tesis general
Planteamiento de la hipo6tesis general

HG: Existe relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.

HO: No existe relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de
desempefo laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.
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H1: Si existe relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Televisién, Lima, 2017.

Regla de decision
a) Sig. > 0,05, Se acepta HO
b) Sig. <0,05, Se rechaza HO

e Sig. 5% =0.05; 1-a= 95%; Z=1.96

Para el andlisis de la correlacion se aplico la siguiente tabla:

Tabla N° 12. Escala de Coeficiente de Correlacion

RANGO RELACION

-1,00 Correlacion negativa perfecta
(-0,9-0.99) Correlacion negativa muy alta
(-0,7-0.89) Correlacion negativa alta
(-0,4-0.69) Correlacion negativa moderada
(-0,2-0.39) Correlacién negativa baja
(-0,01-0.19) Correlacién negativa muy baja
0,00 Correlacion nula

0,01a0.19 Correlaciéon positiva muy baja
0,2a0.39 Correlacion positiva baja
0,4a0.69 Correlacién positiva moderada
0,7a0.89 Correlacién positiva alta
0,9a0.99 Correlacion positiva muy alta
+1,00 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Carrasco (2005)
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Tabla 13. Correlacién de
Desempefio laboral

la variable Gestidn

Correlaciones

por competencias y

Gestion por Desempefio
competencias laboral
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 ,589"
competencias  Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 78 78
Desempefio Coeficiente de correlacion 589" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
agrupado
(agrupado) N 78 78

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: La Tabla 13 nos muestra que la correlacion Rho de Spearman

tiene un valor de 0,589, y considerando la tabla de Coeficiente de Correlacion del

autor Carrasco (2005), se trata de una correlacién positiva moderada.

Asimismo la (Sig.=0,000) que es menor a 0,05, segun la regla de decision, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: Si existe

relacion entre la calidad de gestidén por competencias y el nivel de desempefio

laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television,

Lima, 2017.

3.32. Pruebade la hipotesis especificas

3.3.2.1.

Prueba de la hipotesis especifica 1

HEL: Existe relacion entre el proceso de seleccion de personal y el nivel de

desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.

HO: No existe relacion entre el proceso de seleccion de personal y el nivel de

desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.
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H1: Si existe relacion entre el proceso de seleccién de personal y el nivel de

desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y

Television, Lima, 2017.

Regla de decision

a) Sig. > 0,05, Se acepta HO
b) Sig. <0,05, Se rechaza HO

e Sig. 5% =0.05; 1-0= 95%; Z=1.96

Tabla 14. Correlacién de la Seleccion de personal y Desempefio laboral

Correlaciones

Seleccion de Desemperio
personal laboral
(agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman  Seleccién de Coeficiente de correlacion 1,000 ,516™

personal Sig. (bilateral) ,000

(agrupado) N 78 78

Desempeiio Coeficiente de correlacion ,516™ 1,000
laboral (agrupado) - sig. (bilateral) ,000

N 78 78

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: La Tabla 14 nos muestra que la correlacion Rho de Spearman

tiene un valor de 0,516, y considerando la tabla de Coeficiente de Correlacion del

autor Carrasco (2005), se trata de una correlacién positiva moderada.

Asimismo la (Sig.=0,000) que es menor a 0,05, segun la regla de decision, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: Si existe

relacion entre el proceso de seleccién de personal y el nivel de desempefio

laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television,

Lima, 2017.

3.3.2.2. Pruebade la hipotesis especifica 2

HEZ2: Existe relacion entre la capacitacion y el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017.
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HO: No existe relacion entre la capacitacion y el nivel de desempefio laboral de

los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017.

H1: Si Existe relacion entre la capacitacion y el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017.

Regla de decision
a) Sig. > 0,05, Se acepta HO
b) Sig. <0,05, Se rechaza HO
e Sig. 5% =0.05; 1-a= 95%; Z=1.96
Tabla N° 15. Correlacién de la Capacitacion y Desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Capacitacion laboral
(agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Capacitacién Coeficiente de correlacion 1,000 707"

(agrupado) Sig. (bilateral) : ,000

N 78 78

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 707" 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000

N 78 78

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: La Tabla 15 nos muestra que la correlacion Rho de Spearman
tiene un valor de 0,707, y considerando la tabla de Coeficiente de Correlacion del

autor Carrasco (2005), se trata de una correlaciéon positiva alta.

Asimismo la (Sig.=0,000) que es menor a 0,05, segun la regla de decision, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: Si existe
relacion entre capacitaciéon y el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017.

3.3.2.3. Pruebade la hipotesis especifica 3

HE3: Existe relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima,
2017.
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HO: No existe relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de desempefio

laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima,

2017.

H1: Si existe relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de desempefio

laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima,

2017.

Regla de decision

a) Sig. > 0,05, Se acepta HO
b) Sig. <0,05, Se rechaza HO

e Sig. 5% =0.05; 1-0= 95%; Z=1.96

Tabla N° 16. Correlaciéon del Desarrollo de Personal y Desempefio laboral

Correlaciones

N

78

Desarrollo de Desempefio
Personal laboral
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman  Desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000 ,695™
Personal Sig. (bilateral) 000
(agrupado)
N 78 78
Desemperio Coeficiente de correlacion ,695™ 1,000
laboral (agrupado)
>Ig. (pnaterai) ,000

78

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: La Tabla 16 nos muestra que el coeficiente Rho de Spearman

tiene un valor de 0,695, y considerando la tabla de Coeficiente de Correlacion del

autor Carrasco (2005), se trata de una correlacion positiva moderada.

Asimismo la (Sig.=0,000) que es menor a 0,05, segun la regla de decision, se

rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: Si existe

relacion entre el desarrollo de personal y el nivel de desempefio laboral de

los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017
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IV.  DISCUSION

4.1. Por Objetivos

En la presente investigacion se plante6 como objetivo general: Determinar la
relacion entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television Lima -
2017.

Dichos resultados coinciden con la investigacion desarrollada por Casa (2015),
cuyo objetivo general fue establecer la relacién que existe entre la gestion por
competencias y desempefio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo en el afio 2015.

La similitud entre ambos trabajos se centra en que tienen como objetivo general

establecer la relacion que existe entre sus variables estudiadas.

4.1. Por Metodologia

Este estudio fue de enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacion
“Descriptivo — correlacional. El tipo de estudio de la presente investigacion fue
Investigacion Aplicada. El disefio de la investigacion fue “No experimental” y de
corte “Transversal”. La investigacion tiene una muestra de 78 colaboradores, al
cual se empled el muestreo no probabilistico por conveniencia. La técnica que
se aplicdé para desarrollar esta tesis fue la encuesta, y como instrumento al

cuestionario de tipo Likert, que consta de 20 interrogantes.

A comparacion, dicha metodologia no es coherente con él estudio realizado por
Mejia (2012), acerca de la evaluacion del desempefio basado en las
competencias del personal es de tipo descriptivo. El autor de esta investigacion
consider6 una muestra que consta de 123 agentes de servicio telefonico,
correspondiente al 68% de la totalidad de la poblacién del personal, el cual

resulta ser mayor a la muestra de 78 colaboradores de mi investigacion.

Sin embargo, en un solo aspecto de este criterio coincide con mi investigacion,
el cual es la encuesta aplicada para determinar sus objetivos, dicha encuesta

fue elaborada considerando 10 preguntas.
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4.2. Por resultados

Los resultados de esta investigacion reflejaron que la seleccién de aspirantes no
es el adecuado en el Instituto Nacional de Radio y Television del Peru, esto se
refleja en la tabla 5, donde el 69.2% manifesté que a veces se cumple con la
politica de seleccion de personal, es decir se esta omitiendo algunos pasos, lo

gue limita conocer si el personal es idoneo para el puesto que se requiere.

Ademas, la empresa no esta tomando importancia a la calidad laboral, ya que en
la tabla 10 se pudo observar que el 49,3 % de los colaboradores manifiesta que
a veces los jefes inmediatos toman en consideracion su trabajo, es decir este
porcentaje es casi la mitad de la muestra total de la investigacion, lo cual genera

una baja motivacion y por tanto un bajo rendimiento laboral.

En referencia a la prueba de hipétesis general del estudio, se aplico el coeficiente
Rho de Spearman, teniendo como resultado un valor de 0.589, el cual indica que
se trata de una correlacion positiva media, y una sig. de 0.00, que es menor a
0.05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO), es decir, Si existe relacion
entre la calidad de gestion por competencias y el nivel de desempefio

laboral.

Dichos resultados son similares a la tesis realizada por Casma (2015), sobre las
gestiéon del talento humano por competencias en el desempefio laboral, siendo
su objeto de estudio los colaboradores de la empresa Ferro Sistemas, puesto
gue el 56% de los colaboradores manifestaron que la seleccion de personal esta
en un nivel medio. La similitud radica en que la mayoria del personal esta de
acuerdo en que se debe ser mas exigente con el procedimiento de seleccion de

personal, ya que las técnicas no son las mas adecuadas.

De acuerdo a los resultados de la verificacion de la prueba de la hipotesis
general, se obtuvo que el coeficiente de Pearson tiene un valor 0.65, lo cual
demuestra tener una correlacién positiva moderada, y una sig. de 0.00, que es
menor a 0.05, el cual indica que: Si existe relacién entre la Gestién del talento
humano por competencias y el desempefio laboral. A diferencia de mi

investigacion, el valor de la correlacion es un poco mas alto, esto quiere decir
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gue la relacion entre las variables es mas fuerte, y por tanto una mejor gestion
del talento humano garantiza con mayor posibilidad un mejor desempefio de los

trabajadores.

4.3. Por conclusiones

En la presente investigacion se logré determinar cada uno de los objetivos
planteados. En el objetivo general se planted: Determinar la relacién entre las
variables de la investigacién, en donde se tuvo como resultado que la relacion
es positiva moderada. En el objetivo especifico 1 y 3, se planted: Determinar la
relacion entre las dimensiones seleccion de personal, desarrollo de personal y la
variable Desempefio laboral, donde se obtuvo que la relacibn es positiva
moderada.

Mientras que, en el objetivo especifico 2, en el donde se planted: Determinar la
relacion entre la dimensién capacitacion y la variable desempenio laboral, se tuvo
como resultado que la relacion es alta. Por tanto, queda demostrado que cada
una de las dimensiones mencionadas anteriormente contribuyen al desempefio
laboral.

Asimismo en el trabajo realizado por Garcia (2013), se logro concluir que la
seleccion de candidatos que se realiza en la empresa investigada es
inadecuada, ya que no aplican las herramientas que les permite evaluar si un
aspirante es idéneo para el puesto convocado. Ademas, se determin6 que la
empresa no ha establecido parametros para el personal nuevo que ingrese,
que aseguren el cumplimiento del perfil del puesto que ocupa y de esta

manera garantice un buen desemperio en el desarrollo de sus funciones.

Por otro lado, se concluy6 que la empresa no otorga planes de capacitacion a
sus trabajadores, generando asi que tengan un bajo desempefio en el
cumplimiento de sus funciones. También se pudo determinar que la empresa
estudiada no le da la importancia que merece la evaluacién de desempefio de

sus trabajadores, mas bien lo ve como una obligacion.
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4.4. Discusiones por Teorias relacionadas

Se empled la teoria de los Recursos y Capacidades para realizar esta
investigacion, correspondiente a la variable de estudio Gestién por

competencias, en donde menciona lo siguiente:

Las empresas son distintas basandose en las capacidades vy los recursos con las
gue cuenten en un momento dado. Por ello, al diferenciarse una empresa de la
otra, puesto que poseen caracteristicas distintas, y no todas las entidades tengan
acceso a los mismos recursos y que posean las mismas capacidades, se da como
resultado que algunas empresas estén privilegiadas con condiciones que le

permitan tener una mejor rentabilidad frente a otras.

Para la variable desempefio laboral se empled la teoria de “X” y “Y” de Douglas

McGregor (1960), en el cual plantea:

La teoria X plantea que los trabajadores son relativamente egocéntrico,
indiferente a las necesidades organizacionales y resistentes al cambio, la
retribucion normales no pueden no pueden superar este rechazo natural al
trabajo, de modo que los jefes se ven casi forzados a aplicar la coercion, el control
y la amenaza a los empleados para lograr un rendimiento satisfactorio. La teoria Y
tiene una perspectiva humanista; la cual esta fundamentada en que el
compromiso que otorga el personal para lograr los objetivos plateados por la
empresa es proporcional a los diferentes eventos en los cuales fueron

recompensados por su trabajo realizado exitosamente.

Dichas teoria no coinciden con la tesis realizada por Gamarra (2014), acerca
de la gestion del talento humano y el desempefo laboral, ya que para su
primera variable Gestién del talento humano utilizé la Teoria de los Sistemas
por Chiavenato. Con respecto a su segunda variable Desempefio laboral, el
autor de la investigacion no desarrollo teorias, principalmente se enfoco en su

primera variable.
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V. Conclusiones

De los resultados de esta investigacion, se concluye lo siguiente:

1.

2.

Se ha logrado determinar que la gestion por competencias tiene una
relacion significativa con el desempefio de los colaboradores, es decir si
hay una adecuada gestion de competencias, esto garantiza que el

personal desemperfie eficientemente sus labores.

Se ha logrado determinar que la seleccion de personal tiene una relacion
significativa con el desempeiio de los colaboradores, por ello, el haber
cumplido cada uno de los pasos para realizar una correcta seleccién de
personal garantiza a la empresa un excelente desempefio de sus

trabajadores.

Se ha logrado determinar que la capacitacion tiene una relacion significativa
con el desempefio los colaboradores, esto quiere decir, que las

capacitaciones contribuyen a mejorar el desempeiio laboral

Se ha logrado determinar que el desarrollo de personal tiene una relacion
significativa con el desempefio de los colaboradores, al igual que las
anteriores dimensiones, también puede garantizar un alto desempefio

laboral.
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VI. Recomendaciones

Para mejorar los aspectos de Gestidn por competencias y el Desempefio
laboral en el Instituto Nacional de Radio y Television del Peru se

proponen las siguientes recomendaciones:

1. Disefar una guia de descripcion y analisis de puestos de la empresa,
en la cual se especifiquen cada actividad y funciones principales para
cada cargo, asimismo indicar las competencias que se requieren

para ocupar cada puesto.

2. Realizar examenes de conocimiento de habilidades y actitudes,
segun el puesto requerido, para garantizar una mejor seleccién de
los postulantes, ya que esta técnica ayudara a conocer si cuenta con

las competencias requeridas para ese puesto.

3. Brindar capacitaciones que no solo contribuyan al desarrollo de
funciones del personal, sino que también sirva de desarrollo y
superacion del personal, de esta forma se le otorgara al personal

mayores oportunidades de poder ascender de puesto.

4. Se recomienda prestarle la debida atencién al desarrollo de labores
del personal, otorgarle una retroalimentacion adecuada segun su
desempeiio, para hacerles conocer que su trabajo es de importancia

para la empresa, y tener una excelente calidad laboral
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Problema general

iCuél es la relacién que
existe entre la calidad de
gestidn por competencias y

el nivel de desempefio
laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy

Television Lima - 20177
Problemas Especificos
iCuél es la relaciéon que
existe entre el proceso de
seleccion de personal y el
nivel de desempefio laboral
de los colaboradores del
Instituto Nacional de Radio
y Television Lima — 20177
¢Cuél es la relaciéon que
existe entre la capacitacién
y el nivel de desempefio

laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy

Television Lima - 20177

¢Cuél es la relaciéon que
existe entre el desarrollo de
personal y el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy
Television Lima — 20177

Objetivo general
Determinar la relacién que
existe entre la calidad de
gestién por competencias y

el nivel de desempefio
laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy

Televisién Lima - 2017.
Objetivos Especificos
Determinar la relacién que
existe entre el proceso de
seleccion de personal y el
nivel de desempefio laboral
de los colaboradores del
Instituto Nacional de Radio
y Television Lima - 2017.
Determinar la relacién que
existe entre la capacitacion
y el nivel de desempefio

laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy

Television Lima - 2017.

Determinar la relacién que
existe entre el desarrollo de
personal y el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy
Television Lima - 2017.

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestion por competencias i sus influencia en el desempefio laboral en el Instituto Nacional de Radio i Televisién, Lima, 2017”

Hipétesis general

Existe una relacién positiva
entre la calidad de gestion
por competencias y el nivel
de desempefio laboral de
los  colaboradores  del
Instituto Nacional de Radio
y Television, Lima, 2017.

Hipoétesis Especificas
Existe una relacion positiva
entre la seleccion de
personal y el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy
Television, Lima, 2017
Existe una relacién positiva
entre la capacitacién y el
nivel de desempefio laboral
de los colaboradores del
Instituto Nacional de Radio
y Television, Lima, 2017.
Existe una relacién positiva
entre el desarrollo de
personal y el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto
Nacional de Radio vy
Television, Lima, 2017.

Variable 1
Calidad de Gestion
por competencias

Variable 2
Desempefio Laboral

Gestion por
competencias

Seleccion del Personal:

-Perfil de busqueda
-Técnica de seleccién
-Adaptacion al puesto
2. Capacitacion:
-Capacitacion continua
-Calidad del expositor
-Tematica
-Resultados

3. Desarrollo de
personal

- Rotacién de puestos
-Planes de carrera
-Oportunidad de
ascenso

Desempeno Laboral:
1. Eficacia

-Logro de objetivos
-Actitudes

2. Eficiencia
-Productividad
-Trabajo en equipo
-Competencia
3.Calidad Laboral
- Responsabilidad
-Atencion
-Satisfaccion

La investigacion se
tipifica de la siguiente
manera:

Tipo de Investigacion:
El tipo de
investigacion que se
utiliza es aplicada.

Nivel de
Investigacion:

El tipo de
investigacion
empleado en este
estudio es de nivel
“Descriptiva -
Correlacional”.

Disefio de
Investigacion:

El disefio de la presente
investigacién es No
experimental Y corte
Transversal

Poblacion

La poblacién estara
conformada por:

98  colaboradores
del area
administrativa
Muestra

La muestra estara
conformada por:

78  colaboradores
del area
administrativa.

ESTADISTICOS:
Los datos seran
procesados con el
software
estadistico SPSS
24
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Anexo 2

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la Investigacién: Calidad de gestién por competencias y desempeiio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Televisién, Lima, 2017
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
_VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S1 CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Perfii de busqueda 1.¢la i6n de pe se realiza en cuenta el perfil que se busca? /
2. ¢4la ista para i al esla /
s°'e°°:,°n’;|d° Técnica de seleccion — = S - T /
pers 3. ¢ Se realiza un de y para la de p ?
Adaptacién at puesto 4. (Laemp te brinda para al puesto que ocupa?
C 5. ¢la otorga de manera ? 1. Nunca /
Calidad de 4 1 2 Casininca / - -
Gestién por Calidad del 6. LEI un alto imi y su es facil de entender? 3. A veces
p C — — ————————— 4.Casisiempre | —— < - B
Temalica 7. ¢las enlas i se con sus 4 7 5. Siempre
Resultados 8. ¢lLas por la emp es de utilidad para mejorar su desempefio?
Rotacién de puestos 9. ¢Se realiza la rotacion de puestos en la empresa? '/
Dessrohio de Planes de camera 10. ¢ La empresa ofrece planes de camera para su desarrolio profesionai? /
Oportunidad de ascenso  |11. ¢Le brindan la oportunidad de asumir cargos mas elevados?
Logro de objetivos 1. ¢ Cumple con los objetivos trazados en su area de trabajo? /
Eficacia 2. ¢{Muestra una aclitud de i enel de sus ?
Actitudes — —— —
3. ¢ Propone nuevas ideas para mejorar los procesos?
Productividad 4. ¢ En su equipo de trabajo hay una buena productividad? 1. Nunca /
o o - B B T = e T 2. Casi nunca S o . o
i Trabajo en equipo 5. (Muestra una actitud positiva hacia el trabajo en equipo? 3. A veces
labora B B B o o B - 4. Casi siempre
Competencia 6. ¢ Siente que es capaz de realizar todas las actividades de su puesto de trabajo? 5. Siempre
Responsabilidad 7.¢D enla de sus /
Catidad laboral Atencitn 8. ¢ Su jefe le presta la debida atencién al frabajo que reaiiza?
Satisfaccion 9. ¢ Se siente satisfecho con la labor que cumple dentro de la empresa?
b, SIS S ) ey B
Firma del exporto Fecha 221 0p1 /7

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADOR

de la de la il igacion y de las
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Anexo 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

lmcsh-ugmcmc-p-mprmg y npeno laboral de los s Sed Insumano @e Radio y Television, Lima, 2017
J gaitidos y nombres del Investigador: Espinoza Brwvo, Prisciiia del Plar — — ——
|/ @eitidos y nombros del axperto: ‘J/:r» Castefla Ca df”O rpd(c:
ASPECTO POR EVALUAR o® DEL DXPERYO
VARAmES e MNOKADORES — Y. _..iL] o EScMA | SICUMPE | WO Cumnt OBSERADIONES / SUGERSMUIAS
Parfi e bisgueda 1. da s O P e rsalaa wn cusnts al pertd que oo buecs? / 3 |
2. ¢ 4n para o - /
Selaccidn de Técrica So smheostn DR o —_— —
Pl 3y 5a reakos un do ¥y paca o de /
{ AdOpaciin of PRl 4 (LA empresd ko binda Sacilaades pard daglarsa A GUESO Gua ScupaT /
[ 6 Lo g do manecn cormrne 1. Nunca l / 1
Caficod de e T =— 2. Casimumca | —/«( =y
Gostion por Cabdad del expasincd 6. LEI un ato Y= s 160 e ? 3 A vecas
- c S P A OETIEAO — — 4 Coed siermpee | / — —_—
Twerdtcs 7. Llae enlos - con sus o7 | 5 or |
| P e—— T,_.._*A - E——— N — —
Resutodos 8 (las por e -ammmsw?
Rotacitn de puesios s g&mhmummhw /_
ml‘" Plarms do carwes 10 gumwwﬁwmmmm /
Wum " ;,umuwnumwn—m | /
Logro de obyinves 1. Lcmmmmmmumcnwv _/ |
e e — —3 —
Efcaca Ta. {Musetra uns actitud da ol 1 de sus funciones? { |
Actiades — - _ ¢ ~ — - -
:Mmmmmuw e
Productades 4. &nuw.t—mmnmw Caawen: - / :
E IR~ = 2. Caé rurca gl 1 S
Cwsangefc Themncia Tratajo w0 ecuipo P ¢mu‘mm'—dWMWT S Aveoss /
o | 4 Casi wowpre S —
Competencis 6 4Mwumhmm—_muumﬂw7 5. Smmpm i
7ol o o - de sus - .
B 50 jefin e prests bn detide shencion o Irabajo qon rewkon? /
L3 ga“mmhmuwmauw l / l
Foohs 221 06117 - = N
o2 deo ls ydelm
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Anexo 4

O VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OSTENCION DE DATOS

Tiwlo de la Fwestigacion: Calidad de QETSON POr COMpotencias y desempenc aboral de los " ) Gl sunms Nacions de |

.l - ~
ocmbres det r/jj Edilt  Geobana PResales LemingUez
ASPECTD POR EVALUAR S,
WAl £S l PAENS IO Pas: I IHOICADORES. ITER [PREGUNTA ESCALA s .
| Permit d 1. a de o roalize D PR — |
2 4ta para - - in /
Semcciimde | Tecnica de seleccibn — - /
Vhis— | 3. LSe realaa un sxamen de Yy porm o ?
\ w\.m A A - reas P a - potsio gue ooupaT /‘
\ )] _ | = Ly
S il otonga de manera 1. Nunca / l
2. Casd rmce. —
| & (Bl on aho you o5 fack de 2 3. A weces / ]
[= } —~ ——| 4 Casi siempre | / 1
7 las - s e <o s s L
u c.l.u wu- uum—mnqu--.mm /_(
a Lambmummuw /
n‘;:m‘" lo u;mmmﬂ.mmmmm
11. sLo trindan In oportursdad e wRaTir Cargos ms slresdos? /
1 ;Cumpie con ios objetivos ¥azados en su droa de trabajo? .
e —
Efcadia 2. (Mueas una actilud e enel de sus | !
lgﬁmm“mmmmv /’
| ————- —_— .
4. LEn 33 Bquipo de rabayo hary tna buena productivdad? 3, Nuscs o
e 2. Casi nunca
Desampano: Eficiencia - g&mnmmmummmﬂ 3 Aveces | /
oboral 4. Caes shernpre /
6 ¢mm-mumm_mwumuw S Serrges [
J’ 7Y enla de sus. / |
Cabd fborol B 4B jefe le prasts ln debids aencion al rabajo que roalza? 7
QL&MMmhwrm—wmbhw
! = = ——1 .
Finma def experto iﬁd\d’éﬂi"'.[’
m-:mmms.mmﬁ:m' deln P yoetas
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ANEXO 5

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Instrucciones: Estimado Sr(a), el presente cuestionario tiene como objetivo obtener
informacioén acerca de la Gestion por Competencias en el Instituto Nacional de Radio y
Television del Perq, para lo cual solicito su gentil colaboracién, responder las preguntas y
marcar solo una alternativa por cada interrogante. Este cuestionario es de caracter anénimo y
reservado.

Datos Generales

Género:
() Masculino ( ) Femenino

Marque con una “X” la respuesta que mas se adecue a su opinién, de acuerdo a la siguiente
escala de valores

Nunca Casi Nunca | Aveces | Casi Siempre | Siempre
1 2 3 4 5

N° PREGUNTAS 1121345

1 | ¢La seleccidon de personal se realiza tomando en cuenta el
perfil que se busca?

¢ La entrevista para seleccionar al personal es la adecuada?

3 | ¢Se realiza un examen de conocimientos y aptitudes para la
seleccién de personal?

4 | ¢La empresa le brinda facilidades para adaptarse al puesto que
ocupa?

5 | ¢La empresa otorga capacitaciones de manera continua?

¢ El expositor demuestra un alto conocimiento y su explicacion

6 es facil de entender?

. ¢Las tematicas brindadas en las capacitaciones se relacionan
directamente con sus funciones?

3 ¢Las capacitaciones brindadas por la empresa le permiten

mejorar su desempefio?

9 | ¢Se realiza la rotacion de puestos en la empresa?

10 | ¢La empresa ofrece planes de carrera para su desarrollo
profesional?

11 | ;Le brindan la oportunidad de asumir cargos mas elevados?

iGracias por su participacion!
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ANEXO 6

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Estimado Sr(a), el presente cuestionario tiene como objetivo obtener
informacién del Desempefio Laboral en el Instituto Nacional de Radio y Television del Perd,
para lo cual solicito su gentil colaboracién responder las preguntas y marcar solo una
alternativa por cada interrogante. Este cuestionario es de caracter anénimo y reservado.

Datos Generales:

Género:
() Masculino ( ) Femenino

Marque con una “X” la respuesta que mas se adecue a su opinién, de acuerdo a la siguiente
escala de valores.

Nunca Casi Nunca | Aveces | Casi Siempre | Siempre
1 2 3 4 5

N PREGUNTAS LA g e e

1 ¢,Cumple con los objetivos trazados en su area de trabajo?

¢ Muestra una actitud de compromiso en el desarrollo de
sus funciones?

3 ¢Propone nuevas ideas para mejorar los procesos?

4 ¢En su equipo de trabajo hay una buena productividad?

5 ¢ Muestra una actitud positiva hacia el trabajo en equipo?

¢ Siente que es capaz de realizar todas las actividades de
su puesto de trabajo?

¢Demuestra responsabilidad en la ejecucion de sus
funciones?

8 ¢ Su jefe le presta la debida atencion al trabajo que realiza?

¢, Se siente satisfecho con la labor que cumple dentro de la
empresa?

iGracias por su participacion!
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