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Presentacion
Sefior presidente
Sefores miembros del jurado
Presento el trabajo de investigacion titulado: “Gestion de recursos humanos y
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018”;
en acatamiento al reglamento; a efectos de obtener el grado de Maestro en

Gestion de los servicios de la salud.

Esta tesis comprende siete partes o capitulos. En el primer capitulo se
presentan los antecedentes de trabajos similares, la sustentacion tedrica de las
dos variables, asi como de sus dimensiones, su justificacion, el planteamiento del
problema, sus objetivos y sus hipoétesis. En el segundo, se exponen las variables
tratadas, su forma de operacionalizacion, el método empleado, el tipo de
investigacion, el disefio del estudio, su poblacién, su muestra, la técnica e
instrumentospara captar informacién, la metodologiapara el andlisis efectuado y
los asuntos axioldgicos. En el tercero, se muestra el resultado descriptivamente y
el tratamiento a las hipotesis. El cuarto presenta la discusién de los aspectos
referidos sobre los resultados. El quinto se refiere a las conclusiones de la tesis.
En el sexto, se desarrollan las recomendaciones; y, en el séptimo se presentan
las referencias utilizadas en la investigacion. Por dltimo, se agregan los anexos

correspondientes.
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Resumen

El objetivo de esta tesis ha sido: Determinar la relacion entre la Gestion de
recursos humanos y competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de
San Borja — 2018; para proporcionar al gerente de la institucién, sugerencias para

el cambio, refuerzo y / o mejora.

El tipo de investigacion es basica, el nivel de investigacion es descriptivo
correlacional, el disefio de la investigacion es no experimental transversal y el
enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 70 trabajadores del
Instituto del Nifio San Borja. La técnica que se utiliz6 es la encuesta y los
instrumentos de recoleccién de datos fueron dos cuestionarios aplicados a los
trabajadores. Para la validez de los instrumentos se utilizo el juicio de expertos y
para la confiabilidad de cada instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que salio
muy alta en ambas variables: 0,820 para la variable Gestion de recursos
humanosy 0,818 para la variable competencia laboral.

Esta investigacion concluyd que: con un grado de correlacion r = 0,569 y un
valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se determiné que: Existe relacion directa y
significativa entrela Gestion de recursos humanos y la competencia laboral en

trabajadores del instituto del niflo de San Borja — 2018.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, competencia laboral.
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Abstract

The objective of this thesis has been: To determine the relationship between
Human Resources Management and labor competency in workers of the San
Borja Children's Institute - 2018; to provide the manager of the institution,

suggestions for change, reinforcement and / or improvement.

The type of research is basic, the level of research is correlational
descriptive, the design of the research is non-experimental transversal and the
approach is quantitative. The sample consisted of 70 workers from the San Borja
Child Institute. The technique used was the survey and the data collection
instruments were two questionnaires applied to workers. For the validity of the
instruments the expert judgment was used and for the reliability of each instrument
the Cronbach's alpha was used, which came out very high in both variables: 0,820
for the variable Human resources management and 0,818 for the labor

competency variable.

This investigation concluded that: with a degree of correlation r = 0.569 and
a value p = 0.000 lower than the level of 0.05, it was determined that: There is a
direct and significant relationship between Human Resources Management and

labor competency in workers of the Institute of child of San Borja - 2018.

Keywords: Human resources management, labor competence.
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En esta investigacion se ha considerado los siguientes antecedentes.

1.1. Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Uria (2015), en la tesis titulada “El clima laboral y la competencia laboral de
los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato” Ecuador, es una
investigacion descriptiva de alcance correlacional, el investigador presenta la
siguiente conclusion: Un buen clima laboral ayuda y alienta a ser competentes
entre compaferos de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
asignaciones laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en
agradecimiento a su satisfaccion laboral. Los métodos de comunicacion, los
estilos de liderazgo, los incentivos a los trabajadores forman parte del clima
laboral de la empresa y son los que impulsan al trabajador a desempefiar un buen

trabajo.

Alva (2014), en la investigaciéon doctoral titulada “La Administracion del
Personal y la Calidad de Servicio educativo en los estudiantes del Bachillerato de
las Instituciones Educativas Bolivarianas de Puerto Cabello. Venezuela”. El
objetivo es: Determinar la relaciéon entre Administracion del Personal y la Calidad
de Servicio educativo en los estudiantes del Bachillerato de las Instituciones
Educativas Bolivarianas. El estudio correspondia al disefio no experimental
transversal correlacional. La muestra representativa es de 350 alumnos y 130
estudiantes, representan el 30% en ambos casos. Llegando a la conclusion que la
administracion del personal tiene relacion directa, positiva con la calidad de
servicio educativo en los estudiantes del bachillerato de las instituciones
educativas Bolivarianas, siendo el indice de correlacion al 67%, lo que significa
gue es una relacion alta positiva. La relacion esta referida a que se ha obtenido
como puntaje en la administracion del personal una media de 2,08, lo que en su

escala valorativa equivale a “regular”, como promedio de la calidad de servicio
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educativo se ha obtenido la nota de 14, que en su escala valorativa equivale
también a “regular”’, es decir, existe una relacién directa entre la administracion

del personal con la calidad de servicio educativo con una correlacion de 71,1%

Fernandez (2013), realiz6 en Sevilla Espafia, una investigacion doctoral,
titulada, “Incidencias de la capacidad informativa y la seleccién de personal en
centros de educacion técnica”. Es una investigacion descriptiva, correlacional
presenta como objetivo: Determinar las relaciones de los factores que inciden en
la formacién de la capacidad de manejo del conocimiento en tecnologia y la
seleccion de personal de los centros de educacion técnica. Es una investigacion
basica, se fundamenta en las bases teoricas y regimenes legales de la gestion
publica, la muestra es intencional y recoge datos mediante encuestas, el estudio
arriba a las siguientes conclusiones: La gestion del talento humano de una
participacion activa de todos los docentes se relaciona con la cooperacion de los
directivos con jerarquica tradicional; Otra conclusion indica que La gestion del
talento humano se relaciona positivamente con las necesidades de desarrollo
organizacional en las cuales son tratadas como seres dotados de inteligencia,
personalidad, conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones
singulares. Son los activadores inteligentes de los recursos organizacionales,
fuente de impulso propio que dinamiza la institucién educativa y no agentes
inertes. Son los nuevos socios de la institucion educativa capaces de conducirla a
la excelencia y al éxito invirtiendo esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
compromiso, riesgos, etc., con la esperanza de recibir un retorno razonable,
gratificante y sostenido de esta inversion. Las instituciones educativas exitosas
descubrieron esto y tratan a sus miembros como Socios y no como simples

empleados.

Gonzalez (2011), en la tesis titulada “La calidad de los Recursos Humanos
en Educacion y la Administracion de Recursos Materiales de los centros de
educacion secundaria obligatoria de la ciudad de Barcelona”. La investigacion
busco: Comprobar la relacion entre la calidad de los recursos humanos en
educacion y la administracion de recursos materiales. Llegando a la conclusion

gue la calidad de los recursos humanos son una herramienta importante para
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evaluar la calidad de educacién, que se brinda a nuestros estudiantes en un 75%
se establece que existe una alta relacion en ambas variables de estudio, por otro
lado el investigador recomienda abrir otras lineas de investigacion en educacion.
Los hallazgos de la investigacion comprueban la existencia de una relacion r =
0,492 entre las variables: La calidad de los recursos humanos en educaciéon y la
administracion de recursos materiales. Este grado de correlacion indica que la
relacion entre las variables es positiva y con un nivel de relacién bajo, lo que
permite sefialar que hay relacion entre ambas variables. A partir de la revision
bibliografica realizada en el estado de la cuestion alrededor de tres ejes
fundamentales: calidad, y recursos humanos, se ha establecido el marco teorico

de la investigacion.

Torres (2011), desarroll6 el estudio denominado “Gestién de recursos
humanos y Clima laboral ciudad de Valencia” presentada a la Universidad de
Valencia, Espafa. El objetivo del estudio es: Identificar y explicar la relacion entre
la Gestion de recursos humanos y el Clima laboral de las empresas exportadoras
de vino de la ciudad de Valencia. Es una investigacion sustantiva de disefio no
experimental de correlacion multiple analiza a un total de 148 trabajadores de 14
empresas exportadoras de vino en el area logistica y comercio exterior, el estudio
presenta conclusion que: La Gestidén de recursos humanos y el Clima laboral de
trabajo en equipo, asertividad, empatia y comunicacibn se relacionan
positivamente segun los trabajadores de las empresas exportadoras de vinos de
la ciudad de Valencia. Asimismo, determino un nivel positivo de las percepciones,
las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la relacién entre la
gestién de recursos humanos y los indicadores de desempefio, tanto a nivel
individual como a nivel organizacional. Ademas, concluye que las practicas de
recursos humanos orientadas al compromiso influyen en las percepciones y

expectativas de los empleados positivamente.

1.1.2 Antecedentes Nacionales.

Cachuan (2015), en su tesis de maestria titulada: El talento humano y su

impacto en el crecimiento econOmico de las empresas de servicios de
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Outsourcing contable financiero en lima metropolitana, afio 2014, sustentada en la
universidad San Martin de Porres, cuyo objetivo general fue: Evaluar de qué
manera se fomenta el talento humano para determinar su impacto en el
crecimiento econdmico de las empresas de servicios de Outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana, 2014, trabajé con una muestra empirica de
2115 personas entre hombres y mujeres de las empresas de servicios de
outsourcing contable financiero, e integrado por profesionales, empresarios,
ejecutivos, contadores, auditores y trabajadores en general, ubicadas en Lima
Metropolitana, con disefio descriptivo transversal no experimental y concluy6 lo
siguiente: Inadecuada gestion de desempefio lo que gener6 una baja
productividad y en consecuencia un menor indice de rentabilidad en las empresas
de servicios de outsourcing contable financiero. Existencia de una interferencia
directa en la productividad de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero generada por conflictos en el clima laboral imperante. Inadecuado
proceso de reclutamiento reflejado en los sobrecostos y gastos con influencia
significativa en los niveles de ahorro de las empresas de servicios de outsourcing
contable financiero. Se debe disefiar una estructura organizacional de gestion del
talento humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion, remuneracion y mantenimiento, para el mejoramiento del

desempeifio laboral del cliente interno de la empresa.

Mamani (2014) presento la tesis de maestria a la Universidad Cesar Vallejo
denominada “La Administracion de Recursos Humanos y la Calidad de Servicio
Educativo en el V ciclo de primaria de las Instituciones Educativas-RED
Tahuantinsuyo UGEL 02-Rimac” El propédsito de este estudio fue determinar la
relacion entre la Administracion de Recursos Humanos y la Calidad de Servicio
Educativo en el V ciclo de primaria de las Instituciones Educativas-RED
Tahuantinsuyo UGEL 02-Rimac. El disefio de la investigacion utilizado fue
descriptiva correlacional. La muestra de la investigacién estuvo constituida por
129 docentes de quinto y sexto grado que conforman el V ciclo del nivel de
educacién primaria de las instituciones educativas de la RED de Tahuantinsuyo, a
qguienes se les aplicdé un cuestionario para evaluar la administracion de recursos

humanos y otro para evaluar la calidad de servicio educativo.La administracion de
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recursos esta relacionada con la calidad de servicio educativo, la correlacion de
Spearman de 0,763, con una p < .005, estadisticamente significativo,
determinando la relacién entre la Administracion de Recursos Humanos y la
Calidad de Servicio Educativo en el V ciclo de primaria de las Instituciones
Educativas-RED Tahuantinsuyo UGEL 02-Rimac.

Alcantara (2012), en la tesis doctoral titulada “El talento humano y el
desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de Grocio Prado,
2012” EIl presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo: Determinar la
relacion entre el Talento humano y el desarrollo organizacional en las
microempresas del distrito de Grocio Prado, provincia de Chincha, y como influye
en el éxito de la organizacion. Para efectos de disefar estrategias que permitieron
lograr la subsistencia y el progreso de las microempresas de este distrito, y que a
su vez logren desarrollar fortalezas para que puedan competir con en un mundo
globalizado y cambiante. En base a las investigaciones que se realizd para la
elaboracién del presente trabajo se concluyd que: La gestion del talento
humanode las microempresas del distrito de Grocio Prado se relacionan con el
nivel de rentabilidad organizacional en el sistema socio-econdémico. La Gestion del
talento humano esta relacionado positivamente con el nivel de inversion en
tecnologia de las microempresas del distrito de Grocio Prado en el 2012, también
esta relacionada con el nivel de desarrollo y crecimiento 6 expansion de las
mismas. Los microempresarios del distrito de Grocio Prado, asimismo se encontro
relaciones positivas entre laaplicacion de programas para el desarrollo del Talento
y el nivel de desarrollo organizacional a través de capacitaciones con

profesionales expertos en sus actividades.

Araujo (2012) en la tesis, titulada “El Clima laboral y desempefio laboral del
personal operativo de la empresa Damper Trujillo S.A.C — 2012”, sustentada en la
Universidad Nacional de Trujillo, determiné la influencia del clima laboral en el
desemperio del personal operativo de la empresa. En la investigacion se utilizo el
analisis descriptivo transeccional, y se aplicé una encuesta como técnica de
investigacion. Concluyd, que el clima laboral influye directamente en el

desempeiio de los trabajadores operativos con un impacto negativo. La dimension
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mas importante que influye en el clima laboral en la empresa Danper Trujillo SAC
es la recompensa (salarial, beneficios y prestaciones). Que la forma de
comunicacién no es la mejor, no se toma en cuenta las opiniones de los
trabajadores. El clima laboral no es armonioso el personal no se desempefa con
el mejor de su potencial. Asimismo, recomendd que se tome en cuenta las
opiniones de los trabajadores, que la empresa muestre espiritu de solidaridad, se
otorgue capacitacién a los trabajadores, se brinde un sistema adecuado de

recompensas establecido al logro de metas.

Rosales (2012) en la tesis para optar el grado de Doctor, Titulada “La
Gestion administrativa de recursos humanos y la Competencia laboral en las
instituciones educativas del distrito de Ventanilla”; Universidad San Martin. Busco
determinar la relacion entre la gestiébn administrativa de recursos humanos y la
Competencia laboral. La investigacion es descriptiva correlacional, aplicada a 100
trabajadores. Llegando a la conclusién, que no se evidenciaban mayores
problemas en la Competencia laboral, las deficiencias encontradas se derivan de
una falta de motivacion con el personal por considerar que el desempefio
demostrado por ellos, no es debidamente evaluado, recompensado, por pensar
gue los sueldos devengados no se corresponden con el esfuerzo demostrado en
el trabajo, el pensar que no todos son premiados de la misma forma. En la
investigacion, se encontré factores que influye en la fuente de insatisfaccion
laboral como roles en un 60%, especialmente los estudiantes, trabajadores de
servicio, ademas de sus cargos respectivos. Por ultimo, se evidencia el alto
incremento de las motivaciones al logro, ya que este personal encuentra
oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes, progreso personal, de igual
manera se aprecia una alta motivacion de afiliacion por cuanto se sienten
orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él en un 62%. Quedando
demostrado que existe una relacion significativa entre la gestion administrativa de
recursos humanos y la Competencia laboral en las instituciones educativas del

distrito de Ventanilla.
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1.2. Fundamentacién cientifica, técnica o humanistica.

1.2.1. Fundamentos tedricos de la Gestion de los recursos humanos.

Las teorias que sustentan este estudio son las siguientes:

Teoria de sistemas, para Chiavenato (2009, p. 32), la es una consecuencia
de la teoria general de sistemas desarrollada por Bertalanffy entre 1950 y 1968, la
cual se expandié hacia todas las ciencias, influyendo notablemente sobre la
ciencia administrativa en donde penetré rapidamente debido a la necesidad de
una sintesis y de una mayor integracion de las teorias que la precedieron y la
influencia de las matematicas, la cibernética y especialmente la tecnologia de la
informacion que incrementaron las posibilidades de desarrollo 'y
operacionalizacion de las ideas que convergian hacia la teoria de sistemas

aplicada a la Gestion.

En cuanto al enfoque organizacional, el concepto de sistemas permite una vision
comprensiva, amplia y gestéltica de un conjunto de elementos complejos, dandole
configuracion total. “El analisis sistematico trata a las organizaciones vivas sean
éstas individuos u organizaciones, bajo el enfoque de sistemas abiertos, que
mantienen un continuo intercambio de materia/energia/informacion con el
ambiente” (Heran, 2004, p. 223).

Para Beraun (2009), existe una gran variedad de sistemas y una amplia
gama de tipologias para clasificarlos de acuerdo con ciertas caracteristicas
basicas, que de acuerdo con su constitucién los sistemas pueden ser: (a)
Sistemas fisicos 0 concretos, cuando estan constituidos por equipos, por
maquinaria y por objetos y cosas reales, en otros términos cuando estan
compuestos de hardware (totalidad de los componentes fisicos de un sistema:
significa el equipo); (b) Sistemas abstractos, cuando estan compuestos por
conceptos, planes, hipoétesis e ideas. Aqui, los simbolos representan atributos y

objetos, que muchas veces solo existen en el pensamiento de las personas.
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Cuando estdn compuestos por software (conjunto de programas e instrucciones:

significa el manejo).

El sistema organizacional comparte con los sistemas bioldgicos la propiedad de
una intensa interdependencia de sus partes, de modo que un cambio en una de
ellas provoca un impacto sobre las otras. Frente a la diferenciacion de las partes
provocada por la division del trabajo, se hace necesaria la coordinacion a través
de medios de integracién y de control. Las interacciones internas y externas del

sistema reflejan diferentes niveles de control y autonomia.

La Organizacion puede alcanzar un estado de homeostasis o estado firme
solamente cuando se presentan dos requisitos como son la unidireccionalidad y el
progreso. En ese sentido, Beraun (2004) indica que la unidireccionalidad 6
constancia de direccion, consiste en que a pesar de los cambios del ambiente son
alcanzados los mismos resultados o condiciones establecidas, porque el sistema

contintia orientado hacia el mismo fin a través de otros medios.

Definiciones de Gestidn de recursos humanos.

Chiavenato (2009), mencioné tedricamente que la gestion del talento
humano es una funcion administrativa que implica planeacion, organizacion,
direccién y control de las actividades del recurso humano, ya que las personas

son el principal activo en la organizacion.

Posteriormente se propuso un breve concepto indicando que la gestion de
recursos humanos son las denominaciones mas usuales a las siguientes
acciones: “(a) Manejo de personal; (b) Relaciones industriales; (c) Relaciones
laborales; (d) Relaciones humanas en el trabajo; (e) Administracion de personal;

(f) Administracion de recursos humanos” (Rodriguez, 2007, p110).

LLedo (2011), aludid6 que los recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacion y practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion

0 empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar fundamental para el
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desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son los
responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos no se desarrollan

por si solos.

Chiavenato (2009), indico a la gestion de recursos humanos, como el
conjunto de politicas y practicas necesarias, para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales, relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluaciéon del
desempefio. Comenta, que la administracion de recursos humanos, es una
funcion administrativa, dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y
remuneracion de los empleados, por lo que, en su opinién, nos expresa la
importancia, que una empresa tenga un departamento destinado al personal, y
gue tenga a su disposicién todos los recursos necesarios para la contratacion,

capacitacién y motivacion del personal.

Por su parte Wayne y Noé (2005), aludierona la gestibn de recursos
humanos, como la utilizaciébn de los recursos humanos de una empresa, para
lograr objetivos organizacionales. La gestion de recursos humanos, es parte del
desarrollo de la empresa; porque es clave importante, las personas que son de
nuevo ingreso, dentro de la organizacion, con la capacitacion veran, el buen

desarrollo y adecuado manejo de su trabajo.

Chiavenato (2009, p. 176) sustentd que el sistema de recursos humanos

tiene diversos objetivos, entre los principales estan los siguientes:

(a)Regular de manejar justa y técnica, las diferentes fases de las
relaciones laborales de una organizacion, para promover al
maximo, el mejoramiento de bienes y servicios producidos; (b)
Lograr, que el personal al servicio del organismo social, trabaje
para el logro de sus planes y objetivos; (c) Proporcionar, a la
organizacion de una fuerza laboral, eficiente para el logro de sus
planes y obijetivos; (d) Elevar, la productividad del personal, para

promover la eficacia y eficiencia de la direccion; (e) Coordinar, el
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esfuerzo de grupo de trabajo, para proporcionar unidad de accion,
en la consecucion de los objetivos comunes; (f) Satisfacer, los
requisitos minimos de bienes de los trabajadores, para crear,
condiciones satisfactorias de trabajo; (g) Alcanzar, la realizacion,
tanto del trabajador como el patrén; (h) Resolver, eficazmente los
problemas que se den, antes de establecer la relacion laboral,
durante y a la finalizacion de losservicios de la relacién laboral, para

sostener adecuadamente relaciones de trabajo.

Para Alles, (2006, p. 76), la administracion de recursos humanos implica
diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacién laboral: reclutar y
seleccionar personal, mantener la relacién laboral/ contractual dentro de las
normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su
desempeinio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando

es necesario, despedir a los empleados.

“La Gestion de Recursos Humanos es el proceso donde el administrador a
través de la planeacién, organizacién, desarrollo, coordinacion, logra un control de
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal bajo su
direccién” (Calero, 2012, p. 72).

Marroquin (2013), sefiala que los procesos de recursos humanos deben
responder no solo a la demanda de la organizacion sino a las necesidades
individuales de los miembros de la empresa, es decir que el sistema de gestidon
del talento humano debe estar constituido por una serie de procesos de enlace
entre los requisitos de la organizacién y las necesidades individuales. Por tanto,
se debe incorporar una serie de consideraciones pertinentes para el responsable
de la gestion de procesos humanos en la empresa como los principios de perfecta
equidad, necesidad, mérito y logro, contribucion y esfuerzo. En forma adecuada al
enfoque tradicional de administracion de recursos humanos basado en el mérito y
la contribucién actual y potencial del individuo. Incorporar la dimension de la
responsabilidad social de la empresa en donde la necesidad y el esfuerzo son

elementos sobresalientes. El administrador de recursos humanos es quien hace
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efectiva las practicas responsables, su compromiso fundamental consiste en
alinear las necesidades de la organizacion expresadas en la estrategia de
negocios con las necesidades del personal y empleados a través de los procesos
de gestion. La responsabilidad social y la conducta ética de las empresas
pertenecen al administrador de recursos humanos y su agenda debe incluir un
cambio permanente de la cultura organizacional, reforzado por los procesos y
practicas de personal con el fin de evolucionar hacia una corporacion éticamente

responsable.

La Teoria “X” y Teoria “Y”

Chiavenato (2009) coment6 respecto a la Teoria “X” y Teoria “Y” de
McGregor, que en la Teoria “X” plantea la concepcion tradicional. Autocratica,
impositiva y autoritaria. Los seres humanos no gustan del trabajo y tenderan a
evitarlo, siempre que ello sea posible. Toda organizacion tiene una serie de
objetivos cuyo logro requiere que las personas que en ella trabajan deban ser
obligadas, controladas y hasta amenazadas con castigos para que sus esfuerzos
se encaminen hacia la consecucion de esos objetivos. El ser humano en general
prefiere ser dirigido, a dirigir. El ser humano en general procura evitar las
responsabilidades siempre que sea posible. EI hombre comun tiene relativamente
poca ambicion. Las personas se preocupan sobre todo por su propia seguridad,;
por lo cual no quieren los cambios. La motivacion primordial del hombre son los
incentivos econdémicos (salario). El hombre es un agente pasivo que requiere ser
administrado, motivado y controlado. Las emociones humanas son irracionales y
no deben interferir el autointerés del individuo. La Gestidon debe tratar de controlar
y neutralizar el sentimiento y las caracteristicas imprevisibles. Los objetivos
individuales se oponen a los de la organizacion, por lo que se hace necesario un
control rigido. EI hombre es basicamente incapaz de lograr autocontrol y

autodisciplina.

Por lo cual Chiavenato (2009, p. 18), resumiod la siguiente concepcion de
Gestion, constituye un proceso que permite dirigir mediante el esfuerzo de las

personas, mediante la motivacién, controlando sus acciones y modificar su
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comportamiento segun las necesidades de la institucién. Sin la intervencién activa
de la organizacion pasiva frente a las labores. Segun la teoria “Y” que esta
referida a la nueva concepcion de la Gestibn de los recursos humanos lo
relaciona con la democratica consultiva y participativa para ello plantea los
siguientes supuestos: El trabajo puede ser una fuente de satisfaccibn o de
sufrimiento. El control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos
medios para estimular y dirigir sus esfuerzos. Las personas pueden ejercer
autocontrol y auto dirigirse. Las recompensas en el trabajo estan en razon directa
con los compromisos adquiridos. Las personas pueden llevar a aceptar y a asumir
las responsabilidades. La imaginacion, la creatividad y el ingenio pueden
encontrarse en la mayoria de la poblacion. El potencial intelectual del ser humano
se halla lejos de ser utilizado en su totalidad. Puede lograrse un mayor uso. El
hombre comdn aprende, no soOlo a aceptar, sino también a buscar

responsabilidades.

Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos.

De acuerdo con Chiavenato (2009) en esta teoria la labor de la Gestion de
los recursos humanos es un proceso de crear oportunidades, liberar
potencialidades, retirar obstaculos, ayudar al crecimiento y proporcionar
orientacion; es una Gestion por objetivos, no por controles. La labor primordial es
crear condiciones organizacionales y métodos de operacién mediante los cuales
las personas puedan alcanzar con mayor facilidad sus objetivos individuales, y
dirigir sus propios esfuerzos hacia los objetivos de la Institucion. Los procesos de
desarrollo de personas incluyen las actividades de entrenamiento, desarrollo de
personal y desarrollo organizacional. Representan inversiones efectuadas en
laspersonas. Asimismo, refiere las siguientes dimensiones: Seleccidn de personal,

Gestion de Desarrollo, Clima y Gestion del Cambio, Impacto Estratégico.

Dimensién: Seleccién de Personal

Chiavenato (2009) manifestd sobre el reclutamiento de personal, que son

las acciones que realizan la gerencia de las organizaciones para atraer los
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individuos y obtener informaciones al respecto de ellos para decidir sobre la
necesidad de admitirlos 6 no. El Reclutamiento es un conjunto de procedimientos
gue tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar

cargos dentro de la organizacion.

Para Lopez (2004, p. 23) es una actividad del programa de gestion de
Recursos Humanos. Una vez que se han terminado las necesidades de Recursos
Humanos y los requisitos de los puestos de trabajo es cuando puede ponerse en
marcha un programa de reclutamiento para generar un conjunto de candidatos
potencialmente cualificados. Estos candidatos podran conseguirse a través de
fuentes internas o externas. Es asi como las fuentes de recursos humanos son
denominadas fuentes de reclutamiento ya que pasan a ser blancos sobre los
cuales incidiran las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento es basicamente un
proceso de comunicacion de mercado: exige informacién y persuasion. La
iniciacion del proceso de reclutamiento depende de la decision de linea. Como el
reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen de una decision en
linea, generalmente denominada requerimientos de empleado o requerimientos
de personal. La funcién de reclutamiento es la de suplir la seleccion de
candidatos. Es una actividad que tiene por objeto inmediato atraer candidatos,
para seleccionar los futuros participantes de la organizacion. El reclutamiento
empieza a partir de los datos referentes a las necesidades presentes y futuras de
los Recursos Humanos de la organizacion. El objetivo del proceso de seleccion es
producir informacion que permita predecir el desempefio del candidato en el cargo
gue va a ocupar. La selecciéon puede estar a cargo de psicélogo, funcionario del
departamento de recursos humanos, agencias de empleo o jefe con el que la

persona seleccionada va a trabajar.

Para Chavez (2014, p. 27), manifestd que en este caso los candidatos
pueden ser recomendados por conocidos 6 preseleccionados, por una empresa
especializada, pero el jefe de linea es quien tiene la autoridad y la responsabilidad
de la eleccion. Este procedimiento tiene la ventaja de confiar en la experiencia e
intuicion de los ejecutivos, asimismo, les deja la responsabilidad del despefio de

las personas que eligieron.
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En ese respecto Chavez (2014), refiri6 estos métodos para obtener
informacion deben ser confiables y estar de acuerdo con los principios éticos y
legales, conserva el secreto profesional y la privacidad de los candidatos.
Mediante la obtencion de datos se hace la preseleccion de los candidatos que
enseguida pueden entrevistarse. La entrevista es la técnica mas simple de

seleccion y quizé la mas utilizada.

Beraun (2009) explicoé que, entre la evaluacion y calificacion de
expedientes, se tomara en cuenta el curriculo, este aspecto, debera contar con
detalle del nivel académico, experiencia profesional, cargos desempefados,
capacitaciones y todo tipo de actualizaciones. Posteriormente se realiza una
preselecciéon y salen los candidatos que llenan los requisitos, luego la prueba de
conocimiento, puede ser de tipo objetiva con alternativas de respuesta, sera
integradas referidas a aspectos general y a temas relacionados con la

especialidad y la propia experiencia.

Haro (2014, p. 27) manifestd que existen procedimientos técnicos durante
la seleccién: Prueba psicotécnica: Es una serie de preguntas y respuestas en
forma escrita, el material sera proporcionado por la empresa, el mismo que
debera devolverse a la culminacion de dicha prueba. Entrevista personal y por
ultimo corroboracion de todo lo indicado en los antecedentes. Seleccion de
colaboradores a nivel interno: como se indicé anteriormente la seleccion de
personal, puede realizarse con la participacion de los colaboradores, a fin de dar
oportunidad para ocupar puestos de mayor jerarquia mas acorde con sus
caracteristicas personales 6 técnicas, asi mismo, mediante este sistema, permite
motivar al personal de la empresa, lo incentiva el desarrollo de lineas de carrera.
Asimismo, consideré que la evaluacion de candidatos en concurso interno
comprende las siguientes acciones: Evaluacion del curriculo vitae, Analisis de
evaluacion de desempefio laboral, Evaluacion de conocimientos técnicos.

Entrevista personal y Revision de méritos laborales.
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Dimensién: Gestion de Desarrollo

Respecto a la gestion de desarrollo Chiavenato (2009, p. 51) sefialé que es
una de las caracteristicas mas destacadas del nuevo sistema organizacional y
estas son las siguientes:Todos los componentes, facetas del proceso de
planeacion de recursos humanos estan intimamente interrelacionados en una
forma sistematica, dinamica y progresiva.La planificacién de recursos humanos en
grandes empresas se realiza a nivel central por personal especialmente formado
en recursos humanos.Los programas de planeacion de recursos humanos casi
siempre deben incluir aspectos de relaciones laborales y contratacion colectiva.La
planeacion de recursos humanos es un procedimiento sistematico que identifica
las oportunidades y peligros que surgen en el futuro.Contribuye al logro de los
objetivos planteados mediante el apoyo a la organizacion, para alcanzar un uso
eficiente, efectivo de todo el personal.La planeacion de los recursos humanos se
modifica debido a la introduccion de nueva tecnologia. En algunos casos, puede
significar la eliminacion de varios puestos, 6 puede implicar la creacion de otros.
Los instrumentos con los que se pretende pronosticar las necesidades futuras de
empleados en una organizacion pueden ir desde técnicas muy elementales hasta

muy complejas.

Para Chruden y Sherman, (2009) un cargo puede definirse como una
unidad de organizacion que conlleva un grupo de deberes y responsabilidades
gue lo vuelven separado y distinto de los otros cargos, ademas es el proceso que
consiste en determinar los elementos o hechos que componen la naturaleza de un

cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en la organizacion.

Para Rodriguez (2007) a través de un plan estratégico se fijan los objetivos
a largo plazo. Los objetivos a largo plazo marcan el nimero de empleados y las
caracteristicas que deberan tener. La planeacién de recursos humanos tiene que

ser integrada tanto interna como externamente.

Ramirez (2000), describié que dentro de las funciones que tiene la Gestion

de recursos humanos se encuentran las siguientes: Observar que disefie politicas
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de personal que provengan, sean congruentes con la misién, el plan basico de la
compafia. Asistir a la capacitacion para que los empleados mejoren su toma de
decisiones. Mejorar la delegacion de responsabilidades en el trabajo. Crear una
politica de personal que involucre varias estrategias que finalmente lleguen a la
satisfaccion del cliente, objetivo maximo de cualquier empresa. Velar porque sus
decisiones sean las mejores y sus funciones sean llevadas a cabo con eficiencia.
Planificar el reclutamiento, la seleccion y la capacitacion. Suministrar el personal
adecuado en el momento justo. Construir los planes sobre la base de principios,

suposiciones basicas sobre el futuro.

Para Chavez (2014), menciond que la direccion y gestion administrativa de
la institucion incluye: planeacion, labor directiva, organizacion, funcionamiento de
los servicios, relaciones humanas, coordinacion y control. Aspecto laboral:
proyecto organizacional, evaluacion, adecuacion de los objetivos y los contenidos,
tratamiento de la diversidad, utilizacion de los recursos organizacional,

evaluacion, tutorias, logro de los objetivos previstos.

Segun Ramirez (2000), la importancia de la Gestion se centra en
proporcionar informacién acerca de como se estd manejando la Organizacion,
cuales son sus planes de remuneracion, sus estrategias para un mejor
posicionamiento, por lo que se debe considerar necesario conocer, manejar

informacion acerca de la legislacion laboral, seguros, planes de salud, etc.

Dimension: Climay Gestion del Cambio

“La Gestion de los Recursos Humanos esta formado por el ambiente laboral, la
cultura institucional, asi como los procesos de gestiéon del cambio y para ello
considera como factores: el entrenamiento; el desarrollo de personal; el desarrollo

organizacional” (Chiavenato, 2009, p 40).

En este sentido Chiavenato (2009), hizo referencia que en todo tipo de
organizaciones las personas (los seres humanos) se destacan por ser el unico

elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente dinamico y por su



31

potencial de desarrollo. Los dos primeros estratos o sea el entrenamiento y el
desarrollo de personal se basan en la denominada psicologia industrial, en tanto
gue los estratos mas amplios del desarrollo organizacional se basan en la

psicologia organizacional.

Para Chiavenato (2009) el aprendizaje institucional se produce cuando se
modifica el comportamiento de la persona, en respuesta a una experiencia
anterior. El aprendizaje es un cambio 6 modificacion permanente del
comportamiento de un individuo que tomo como base su experiencia y esto se

gesta como parte de la cultura organizacional.

Chiavenato (2009, p. 25), aludié los objetivos que persigue la planeacion de
recursos humanos son los siguientes: Satisfacer las necesidades individuales, de
organizacion de las Organizaciones que se dirige. Relacionar los recursos
humanos con las necesidades futuras de las Organizaciones con el fin de brindar
un servicio de calidad. Acoplar o ajustar las habilidades de los trabajadores a las
necesidades de las Organizaciones subrayando el futuro en vez del presente.
Prever la demanda, 6 cuantos trabajadores necesitara las Organizaciones. Prever
la disponibilidad de trabajadores con las capacidades requeridas para satisfacer la
demanda de las Organizaciones. Efectuar una planeaciéon en forma continua y ser
apoyada por acciones apropiadas cuando sea necesario, ya que los cambios en
el ambiente de los recursos humanos son continuos. Realizar una planeacion de
recursos humanos sistematica en el sentido de que sea organizada y conducida
con base en una realidad entendida. Identificar las oportunidades y peligros que
surjan en el futuro, los cuales combinados con otros datos importantes
proporcionan la base para que las Organizaciones tomen mejores decisiones.
Disefiar un futuro deseado e identificar las formas para lograrlo. En base a lo
expuesto se relaciona con los procedimientos establecidos por la Sunat en el
sistema de incorporacion de nuevos trabajadores el objetivo es contar con
personas altamente competentes de modo que se pueda alcanzar los propdsitos

organizacionales, asi como de los niveles requeridos.
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Para Butteris, (2006) el objeto de los Recursos Humanos es contratar,
trasladar personal, mantener informes y administrar salarios y beneficios de
acuerdo a las necesidades de cada area de trabajo por lo que se hace

imprescindible la forma como debe proceder a determinar la capacidad humana.

Dimension: Impacto Estratégico

Chiavenato (2009), sefala que el impacto estratégico es el avance del
movimiento descentralizador de la empresa, en la cual la formacion continua del
trabajador se realice mediante la aplicacion de programas de posgrado en
Gestion o gestion de recursos humanos considerando la magnitud del pais y de
los problemas de administrativos en la empresa, para ello se debe tomar en

cuenta la expansion.

‘La Gestiébn de recursos humanos se nutri6 de la nueva ciencia
administrativa y de las teorias organizacionales que comenzd a constituirse en
una disciplina independiente; ya en la década de los 30 se ensefiaba en varias

instituciones universitarias de ese pais” (Carrasco, 2014, p.120).

“La Gestion de recursos humanos ha tenido su apogeo en los sistemas
organizacionales descentralizados como el de Estados Unidos, surge por la
necesidad de brindar un servicio organizado, facilitando el proceso de servicio

organizacional que se brinda desde los afios 30” (Garcia, 2012, p.50).

De la misma manera Haro (2014, p. 25), enfoca como un proceso que
permite lograr un aprendizaje significativo, la buena ensefianza de la Gestion
debe basarse en el método reflexivo; el método reflexivo incluye una reflexion
sobre la accion y en la accion. Para llevar a cabo tal reflexion es necesario que los
trabajadores posean experiencia laboral; sin ella es dificil lograr un aprendizaje

significativo.
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Haro (2014), hace referencia lo siguiente el método reflexivo requiere que
los trabajadores confronten su experiencia con los conceptos y sean capaces de
comunicar el producto de su reflexiobn de manera grupal, ademas de aplicarla en
la generacion de nuevos estilos de pensamiento sobre la realidad, de nuevos
proyectos, acciones que permitan la transformacion de la realidad laboral que los

circunda.

1.2.2. Fundamentos tedricos de Competencia laboral

La Competencia laboral se ubica dentro del enfoque organizacional que es
componente de la teoria general de sistemas ya que articula el desarrollo humano
y organizacional en funcion a las capacidades de formacién técnica y profesional.

Competencia laboral

Alles (2007), refiri6 que la competencia es una caracteristica subyacente de
un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a
una performance superior en un trabajo 0 situacion. Es decir, la competencia es
una parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento de una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales, que origina o anticipa el

comportamiento y el desempeinio.

Blanco (2007) afirmé que, “son el conjunto de comportamientos
directamente relacionados con la excelencia laboral” (p. 219), dicha definicién que
deja ver su importancia, debido a que las empresas siempre buscan en sus
colaboradores que realicen sus labores con el mayor nivel de excelencia,

entendiéndola como eficiencia y productividad.

Otra definicion describe a la Competencia Laboral como “El conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables al
desempeiio de una funcién productiva a partir de los requerimientos de calidad y

eficiencia esperados por el sector productivo”. (Intecapi, 2003, p. 31).
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Componentes de la competencia.

“Segun las investigaciones de Spencer y Spencer, las competencias se
clasifican en cinco tipos: y estos son: (a) Motivacion; (b) Caracteristicas
personales; (c) Autoconcepto; (d) Conocimiento; (e) Habilidad, las mismas que se

describen por separado para una mejor interpretacion” (Alles, 2007, p. 53).

Motivacion:

Para Alles (2007), este aspecto agrupa al conjunto de intereses que una
persona considera o desea consistentemente, es decir, las motivaciones de una
persona son las que dirigen, conllevan y seleccionan (condicionan) su
comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros, priorizan y
ordena sus objetivos y buscan los medios de como logran lo que personalmente

se proponen.

Caracteristicas personales:

Segun Alles (2007), este factor contempla las caracteristicas fisicas y
respuestas emitidas ante situaciones o informacion recibida. Entre ellas se
encuentra la forma en que las personas se controlan y la forma en que se
interrelacionan. Estas son respuestas dadas a situaciones mas complejas.
Generalmente este tipo de personas se identifican por sus rasgos de personalidad
y por la forma de desempefio y del manejo de la situacibn que pudiese
presentarse y da el plus al puesto que llegan al punto en que no necesitan de

supervision.
Autoconcepto:
A decir de Alles (2007, p. 56), comprende las actitudes, valores 6 imagen

propios de una persona. Los valores de las personas son motivos reactivos que

predicen el desempefio en el puesto a corto plazo y en situaciones donde otras
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personas estan a cargo. Por ejemplo, las personas que siempre estan dando el
extra ayudando a los comparieros y en cualquier situacion el mismo colaborador
resuelve sus problemas a los deméas y todos lo siguen y en cada actividad
demuestra su liderazgo porque todos lo siguen, siendo asi esto les permite
ascender 0 a ser tomados en cuenta al surgir una vacante para un puesto mas

alto.

Conocimiento:

Alles (2007) hace énfasis en lo que la persona a lo largo del tiempo ha ido
adquiriendo y reforzado para estar apto para algun puesto, esto puede ser
estando ya dentro de una empresa 6 cuando se desea ingresar a una. Esto tiende
a ser demostrado por medio de lo que la persona sabe sobre algo especifico. Esta
es una competencia que puede ser tedrica o practica y algunas empresas realizan
pruebas tedricas para determinar una parte de como funcionara la persona en el

puesto y si cuenta con los conocimientos que se necesitan.

Habilidad:

Para Alles (2007) es una competencia que toda persona posee ya sea
fisica 6 mental eso dependera del &rea en donde la persona se identifique con el
puesto y le permita ser agil en lo que haga para tener un desempefo eficaz.
Como ejemplo a esta competencia se puede mencionar la agilidad y capacidad de
un receptor para contar cantidades grandes de dinero en el menor tiempo posible
sin tendencia a equivocarse, 6 una secretaria que tiene la capacidad para ingresar
datos al sistema y de almacenar papelerias en un orden secuencial. Es asi como
la competencia pasa a ser practica porque ya estan desempefando las funciones

del puesto.
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Dimensiones de la competencia laboral

“Las siguientes dimensiones fueron asignadas: identificacion de la
competencia, Normalizacion de Competencia, Formacién basada en Competencia

y Certificacién de Competencia” (Alles, 2007, p.13)

Dimension: Identificacion de Competencia

Alles (2007) define que la identificacion de la competencia es el
procedimiento en la cual la persona es evaluada bajo los parametros establecidos
siendo un requisito indispensable para otorgar el cargo y la funcion, este
procedimiento se realiza mediante el procedimiento de evaluacién en la cual el

perfil de la funcion sirve como base para la determinacién de la competencia.

Para Blanco (2007), durante el proceso de contratacion se establecen los
lineamientos del cargo en la organizacibn ya que esta apertura genera la
convocatoria por ello identificar la competencia indica el tipo de personal a
contratar y con la cual se pretende alcanzar las metas establecidas. En el
procedimiento la jefatura de personal considera que los nuevos colaboradores se
amoldan al modo 6 de la forma que la empresa desee, algunas empresas
prefieren contratar a recién graduados, pero estos no cuentan con las
competencias que el puesto necesita, sino que simplemente la motivacién vy

recreacion como lo menciona el autor anteriormente.

En sintesis, Spencer y Spencer citado por Alles (2007), considera que las
competencias se puede clasificar en: Competencias de logro y accion: orientacion
al logro, preocupacion por el orden, calidad y precision, Iniciativa, basqueda de
informacion; Competencias de ayuda y servicio: entendimiento interpersonal,
orientacion al cliente; Competencias de influencia: influencia e impacto,
construccion de relaciones, conciencia Organizacional; Competencias
gerenciales: desarrollo de personas, direccion de personas, trabajo en equipo y
cooperacion, liderazgo; Competencias cognoscitivas: pensamiento analitico,

razonamiento  conceptual, experiencia  técnica/profesional/de  direccion;
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Competencias de eficacia personal: autocontrol, confianza en si mismo,

comportamiento ante los fracasos, flexibilidad.

Zufiga (2013), fundamenta que las competencias pueden tomarse como
las mas populares entre las que poseen normalmente los colaboradores en areas
de receptoria y secretaria que estdn mas enfocadas a los perfiles de estos dos
puestos, esto lleva a los mismos a tener un mejor trabajo en general dentro de la

empresa y un mejor equipo de trabajo para obtener resultados esperados.

Chiavenato (2007), considera que las personas que laboran dentro de una
empresa tienen la capacidad de aprender y de desarrollar conocimientos y
habilidades que en un futuro podrén utilizar para la resolucién de problemas que
se pueden presentar y también para lograr realizar las tareas que le corresponden
de manera eficiente, logrando con esto demostrar su responsabilidad y
profesionalismo en cualquiera de las instituciones a las que le brinde sus

servicios.

Dimension: Normalizacion de Competencia.

Alles (2007), sostiene que la normalizacion de la competencia es la
determinacion de la aptitud, habilidad, capacidad, destreza que tienen una
vinculacion y se integran con el concepto de competencia, por ello, el trabajador

competente realiza multiples acciones que llevan a mejorar la produccion.

A decir de Valenzuela (2013), se puede considerar competencia a la aptitud
para trabajar en equipo, la capacidad de iniciativa y la de asumir riesgos. Las
competencias en la formacion de competencias profesionales suponen el cultivo
de cualidades humanas, para adquirir; por ejemplo, capacidad de establecer y

mantener relaciones estables y eficaces entre las personas.

Asimismo, para Tobdn (2006) refirio que la Competencia, es algo mas que
una habilidad; es, por lo tanto, el dominio de procesos y métodos para aprender

de la practica, de la experiencia y de la intersubjetividad. La aptitud se desarrolla
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cuando la persona va teniendo diferentes experiencias de aprendizaje, tanto en su
entorno, como en la educacion formal; dicho movimiento permite que lo que sélo
estaba presente como potencial natural se desarrolle, y como consecuencia de tal
desarrollo, se desarrolle también la habilidad, que se evidencia en desempefios

gue pueden ir teniendo cada vez un mayor nivel de calidad.

Para Alles (2007), las competencias laborales empiezan desde la forma en
gue el colaborador se relaciona con los demas hasta lo que es capaz de hacer,
puesto que lo primero es una habilidad de interactuar con las personas y lo
segundo la capacidad para estar en el puesto debido a la resolucién situaciones
gue se puedan presentar y de como se puede ser mas eficiente para hacer mas

exitoso el trabajo.

Chiavenato (2007), plantea que la normalizacién de las competencias es el
proceso por el cual se llega a estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona; por cuanto, la evaluacion por competencias en
relacion al desempefio laboral puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques,
gue reciben denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacion del
mérito, evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de

eficiencia funcional.

Coincidiendo con Zuiiga (2013), para medir la calidad de productividad 6
resultados de cada colaborador se pueden utilizar herramientas adecuadas a lo
gue se quiere estudiar, esto se podra llevar a cabo segun el puesto debido a que
algunos puestos necesitan medirse por productividad otros por calidad otros por
logro y asi sucesivamente incluso hasta a los mismos colaboradores como

personas.
Dimension: Formacion basada en Competencia.
Alles (2007), menciona que desde la educacion basica se debe direccionar

la formacion en competencias, de modo que el individuo comprenda lo valioso

gque es la calidad humana con una gama de conocimientos y habilidades
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operacionales para responder a la exigencia del mundo global en la cual las

personas deben estar preparado para distintos retos que se producen dia a dia,

Segun Chiavenato (2007), los cambios que se han producido en las
estructuras organizativas debido a las exigencias de competitividad del mundo del
trabajo, ha generado la apertura de distintas facultades académicas con el
propésito de mejorar la calidad profesional, asi como la de dotar de competencias

democréticas, tecnoldgicas, asi como del manejo del conocimiento.

Blanco (2007), sefalé que las funciones y actividades de los puestos
requieren cambios constantes por el tipo de servicio que se presta se busca
satisfacer a los usuarios en todo sentido y es por ello que el autor menciona lo
anterior con el proposito de esclarecer que de manera global el conocimiento de
la realidad y la adaptacion al sistema determina la competencia general, asi como

las competencias especificas.

Segun Segura (2009) la competencia laboral no garantiza el éxito en la
ejecucion del trabajo. Esta se adquiere a lo largo de la vida productiva del
individuo, por lo que juega un papel muy importante la experiencia y la
capacitacion. Asimismo, el autor sefiala que las competencias no son una simple
aptitud 6 un conjunto de estas, se refiere a aptitudes, destrezas, actitudes y
conocimientos en diferentes situaciones de trabajo. La persona entonces, debe

tener la capacidad de regular sus actividades para poder desarrollarlas.

Para Rosales (2012), la adquisicion de competencias laborales se inicia
con una competencia basica, la cual pudo haber obtenido el individuo en el hogar,
escuela 6 entorno donde se desenvuelve. Es decir, el individuo dentro del
transcurso de su vida laboral desarrollara las caracteristicas de la siguiente forma:
Primero por observacion directa del trabajo, situacion en la cual el empleado
observa a alguien mas realizar la funcion y luego intenta llevarla a cabo por si
mismo. En segundo lugar, puede adquirir experiencia por tradicidn, en este caso
el empleado realiza un proceso como se ha llevado a cabo de generacion en

generacion. La tercera forma es por induccion directa, a través de sistemas
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previamente disefiados, un empleado experimentado ensefia formalmente a la

persona una funcion y esta la lleva a cabo. (Rosales, 2012, p. 76).

Segun Cordero (2006) las competencias laborales son una oportunidad
para que el individuo demuestre sus capacidades, habilidades, conocimientos y
aptitudes por medio de diversas competencias como: relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacién que son algunas de las multiples competencias
existentes que son utilizadas en el medio laboral. Esto apoya la gestion de
recursos humanos puesto que la potencializa desde un punto de vista integral,
gue promueve la productividad de cada puesto, lo que hace en algin momento
una evaluacion de desempefio sea enfocada a lo que las personas ejecutan en el

dia.

Tal como indica Boyatzis, Spencer y Spencer citados por Blanco (2007), se
trata de aquellas caracteristicas personales que subyacen ¢ determinan los
comportamientos de una persona y que estan causalmente relacionadas con un
desempeiio bueno o excelente en un puesto de trabajo. Para estos autores las
competencias hacen referencia a cualquier caracteristica individual que pueda
medirse con fiabilidad y que permita pronosticar el desempefo excelente de una
persona en un puesto de trabajo. De ahi su sentido de intencionalidad, de

resultado.

Asimismo, Tobon (2006) sefiala que hay competencias especificas que son
las que contribuyen al logro de los objetivos de la empresa pues en las claves
esta el secreto de llegar al éxito, pero esto no es tan complejo como parece
puesto que quien seleccione a la persona debera buscar a la mas idénea entre las

gue estén aplicando para la plaza o puesto.
Dimension: Certificacion de Competencia
Alles (2007) la certificacién de la competencia es la funcion de determinar

el nivel de responsabilidad, de gestidon, de la muestra de los valores ya que es

facil de detectar en un mismo entorno y en un determinado sector empresarial
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principalmente en organizaciones con diferentes niveles de competitividad. Sin
embargo, las posibilidades de acceso a mercados globales se reducen y se
limitan para aquellas organizaciones incapaces de posicionarse con atributos

diferenciales frente a la competencia. Y esto solo se produce en la acreditacion.

En ese respecto Blanco (2007) menciona que para esto se requiere
compartir los objetivos y metas de la empresa y comprender las expectativas que
la direccion tiene de cada uno de sus miembros. Una de las formas de garantizar
gue esta afirmacién se haga realidad es por medio de la gestiébn de recursos

humanos a través de las competencias.

Tobon (2006) menciona que las Competencias fundamentales o
esenciales, se refiere a los comportamientos elementales que posee y debera
demostrar un individuo, estan asociadas a conocimientos relacionados con la
educacion formal y permiten el ingreso al mundo laboral, pues habilitan para el

desempeiio en un puesto de trabajo.

Del mismo modo Tobon (2006) sefiala que las Competencias genéricas
(transversales), se refieren a los comportamientos comunes a un MiSmMo campo
ocupacional, sectores & subsectores, que permiten llevar a cabo unciones
laborales con niveles de complejidad, autonomia y variedad, similares. Las
competencias genéricas estan relacionadas con la capacidad de trabajar en
equipo, de planear, programar, negociar y entrenar, que son comunes a una gran

cantidad de ocupaciones.

1.3. Justificacién

Justificacién practica — social

La relevancia social reside en el hecho de que el producto obtenido plantea una

conceptualizacién que facilita la comprension de la gestion de recursos humanos

y la competencia laboral, lo cual contribuira a mejorar la calidad de vida en el
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trabajo, de ese tipo que redundard en beneficio de la sociedad peruana. Es
oportuno sefialar, que las instituciones publicas dependen primordialmente del

elemento humano, para funcionar y evolucionar.

Justificacién metodoldgica

Se puede garantizar que la investigacion constituye una valiosa fuente
metodolbgica para nuevos trabajos en el ambito de la gestion del talento humano
en cualquiera de sus manifestaciones y proporciona un interesante modo de
abordaje de investigaciones futuras. En ella se pueden tomar las experiencias del
manejo del Método de la Teoria Fundamentada y del uso del proceso de

recoleccion de datos.

Justificacién tedérica

El valor tedrico consiste en que los contenidos resultantes son aportaciones
interesantes para el saber de esta area de las ciencias administrativas en nuestro
pais. Por lo tanto, son referentes disponibles para auxiliar alguna otra
investigacion en el campo de la gestion del talento humano. Es pues, el talento
humano, el propietario del conocimiento y protagonista del éxito de las
instituciones educativas y es por ello han comenzado a considerarlo como su
capital mas importante y la correcta administracién del mismo como una de sus

tareas mas decisivas.

Justificacién epistemoldgica

Sabemos que la gestion publica es el pilar del desarrollo social y econémico de un
pais, debe garantizar la igualdad de oportunidades para todos, asegurar la
cohesion de la sociedad, garantizar la competitividad e imponer el dinamismo.
Precisamente la competencia adquiere en este contexto una importancia esencial:
el de ser la herramienta que proporciona crecimiento y desarrollo, mejorando el

rendimiento y consiguiendo resultados extraordinarios.
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1.4. Problema de investigacion

En el mundo la Gestidon de recursos humanos se aprecia como una parte
importante para el crecimiento de las organizaciones debido a que es mejor
trabajar bajo una cultura organizada, con ambiente agradable, respetuoso y
responsable acorde a sus competencias y con un verdadero empoderamiento de
su trabajo.En las dltimas décadas, se esta dando avances cientificos y
tecnoldgicos los que ha tenido un repercusion en la salud de la humanidad, pero
resulta preocupante evidenciar la existencia de problemas de salud sin resolver y
que la calidad de servicio no se ha tomado en cuenta en los establecimientos de
salud, segun la Organizacion Mundial de la Salud, el derecho a la salud el
derecho envuelve el acceso a una atencién sanitaria oportuna admisible,
accesible y de calidad satisfactoria, pero este derecho no se lo debe entender

como el derecho a estar sano.

Es eminente sefialar que unos 150 millones de personas en el mundo se
encuentran cada afio en una situacion financiera catastrofica, 100 millones de
estas personas se ven obligadas a vivir por debajo del umbral de la pobreza por
sus gastos de salud (Organizacion Mundial de la Salud). ElI Ministerio de Salud
tiene la responsabilidad de actualizar, periédicamente y de manera progresiva,
lineamientos y estandares que forman parte de los componentes del sistema de
gestion de la calidad en salud, de conformidad con el desarrollo del pais, los
avances del sector y con los resultados de evaluaciones de la percepcion de los

usuarios.

La gestibn por competencias puede consistir en motivos, rasgos de
caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de
conocimiento, 6 capacidades cognoscitivas o de conducta: cualquier caracteristica
individual que se pueda medir de un modo fiable, y que se pueda demostrar que

diferencia existe de una manera significativa, entre los trabajadores que
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mantienen un desempefio excelente de los adecuados o entre los trabajadores

eficaces e ineficaces.

Es por esta razbn que para una organizacion, contar con las personas que
posean las caracteristicas adecuadas que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos y metas de ella, se ha convertido en una importante necesidad de
recursos humanos, a través de este enfoque, se deja de percibir los cargos como
unidades fijas, sino que se basa en capacidades que pueden ser utilizadas de
manera transversal, es decir, las destrezas y habilidades que una persona posee
para ejecutar las tareas necesarias para un puesto de trabajo, también son
necesarias para otro puesto de trabajo que no tenga aparentemente una relacion
directa, se hacen dinamicas y maleables, con la finalidad de lograr una mayor
satisfaccion de las expectativas y necesidades que poseen tanto los clientes

internos como los clientes externos.

Por este motivo, modelo de competencias, surge como una alternativa que
permite lograr una gestion de recursos humanos que posea una mirada integral,
mediante objetivos comunes y un modo de acceder a ellos también comun, es
decir, los diferentes procesos productivos resultan coherentes entre si.

En este proyecto se observa y se analiza como se podria implementar modelos
de Gestion por Competencias y a su vez como los han formalizado dentro de sus
organizaciones, con el fin de entenderlos desde la realidad y éstos como se

aplican en el Instituto del Nifio de San Borja.

Se realiz6 un diagnostico en el ambito de estudio mostrd la siguiente
problematica: Existe cierto nivel de seleccion de personal, sin embargo, es
susceptible de mejorarse, existe un grado de desarrollo de personal el mismo que
puede optimizarse, el clima laboral es adecuado, pero se puede mejorar. Por lo
cual se propone en la presente investigacion: “Gestion de recursos humanos y
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018”

con lo cual se pretende solucionar en parte la problematica expuesta.
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1.4.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la competencia

laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 20187?

1.4.2. Problemas especificos

PE1. ¢Qué relacion existe entre la seleccion de personal y la competencia laboral
en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 20187

PE2. ¢ Qué relacion existe entre la gestion de desarrollo y la competencia laboral
en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018?

PE3. ¢Qué relacion existe entre el clima y gestion del cambio con la competencia
laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 20187

PE4. ¢Qué relacidon existe entre el Impacto estratégicoy la Competencia laboral

en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018?

1.5. Hipo6tesis

1.5.1. Hipé6tesis general

Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de recursos humanos y la

Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

1.5.2. Hipétesis especificas

HEL. Existe relacién directa y significativa entre la seleccion de personal y la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

HE2. Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de desarrollo y la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.
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HES. Existe relacidon directa y significativa entre el clima y gestion del cambio con
la competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

HE4. Existe relacion directa y significativa entre el impacto estratégico y la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la

competencia laboral en trabajadores del instituto del nifilo de San Borja — 2018.

1.6.2. Objetivos especificos

OE1l. Determinar la relaciobn que existe entre la seleccion de personal y la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

OE2. Determinar la relacibn que existe entre la gestion de desarrollo y la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifilo de San Borja —
2018.

OES3. Determinar la relacion que existe entre el clima y gestién del cambio con la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

OE4. Determinar la relacion que existe entre el impacto estratégico y la
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.



ll.Marco metodoldgico
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2.1. Variables

El estudio cuenta con dos variables: Variable 1: Gestidon de recursos humanos y

Variable 2: Competencia laboral.

Definicion conceptual de la variable Gestién de recursos humanos.

Chiavenato (2009, p. 354) refirid que la gestion de recursos humanos, es
una funcion administrativa que implica planeacion, organizacion, direccion y
control de las actividades del recurso humano, ya que las personas son el
principal activo en la organizacion. Asimismo, refiere las siguientes dimensiones:
seleccion de personal, gestion de desarrollo, clima y gestion del cambio, impacto

estratégico.

Definicion conceptual de la variable Competencia laboral.

Para Alles (2007, p. 52), la competencia es una caracteristica subyacente
de un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y
a una performance superior en un trabajo ¢ situacion. Es decir, la competencia es
una parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento de una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales, que origina 6 anticipa el
comportamiento y el desempefio. Y sus dimensiones son: identificacion de la
competencia, normalizacion de competencia, formaciéon basada en competencia,

certificacion de competencia.
2.2. Definicién Operacional
En base a la concepcion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

tomando como fundamento la teoria organizacional de la gestion del talento

humano y de la competencia laboral, se estructura:
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Variable 1: Gestion de recursos humanos

Se encuentra estructurado en cuatro dimensiones y un conjunto de indicadores
gue sirvieron de base para la formulacion de los items que se derivaron en un
total de 24 la misma que se encuentra estructurado en una escala para recolectar
los datos que se presentan en tres Niveles que van desde una percepcidon de
regular, bueno y excelente.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos.

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos

Seleccién de Valores institucionales 1, 2, 3, 4, Escala ordinal.

Personal Pertenencia 5,6 Escala de percepcién de
organizacional Gestion de  Recursos
Clima institucional Humanos

Gestion de Condiciones de trabajo 7, 8, 9, indices:

Desarrollo Reconocimiento 'y los 10,11,12 1. Totalmente en
beneficios desacuerdo
Expectativa de mejora 2. En desacuerdo
econdmica 3. Ni de acuerdo ni

Climay Gestion Cultura de actualizacion 13, 14, desacuerdo

del Cambio Coincidencia de intereses 15, 16, 4.De acuerdo
Actualizacion efectiva 17,18 5. totalmente de acuerdo

Impacto Evaluacion de Calidad 19, 20, Niveles:

Estratégico Compromiso de la 21, 22, (88~ 120)Excelente
Direccion 23,24 (56 — 87) Bueno
Mejora  Continua  de (24 — 55) Regular
Procesos

Nota: Adecuado de Chiavenato (2009).

Variable 2: Competencia laboral.
Tabla 2

Operacionalizacion de la variable competencia laboral.

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos

Identificacion Planificacion adecuada 1, 2, 3, Escalaordinal.

de Generacion de objetivos y 4,5,6 Escala de percepcion

Competencia  contenidos curriculares decompetencia laboral
Metodologia apropiada Indices:

Normalizacion  Manejo de Tics 7, 8, 9, 3ésacu1e_?£lmeme en

de _ Recurso_s pedagc')gico_s ' 10, 11, 5 4 desacuerdo

Compet_e,nua. Evaluaqén de aprendlzajes 12 3. Ni de acuerdo ni

Formacion Capacidad de liderazgo 13, 14, desacuerdo

basada en Eficacia y eficiencia 15, 16, 4. De acuerdo

Competencia.  Formacion profesional 17,18 5. totalmente de acuerdo

Certificacion Participacion de los proyectos 19, 20, Niveles:

de Participacion en cursos electivos 21, 22, (88—120) Excelente

Competencia.  Participacién en cursos internos 23, 24 (56 — 87) Bueno

de especializacion. (24 - 55) Regular

Nota: Adecuado de Alles (2007).
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Como se observa la variable presenta cuatro dimensiones, con un total de 12
indicadores que son la base para la formulaciéon de un total de 24 items que se
plantean en una escala con el propdsito de determinar los niveles que presentan

de Excelente, Bueno y Regular.

2.3. Metodologia

El método de investigacion es el hipotético-deductivo. Segin Mejia (2005)
fundamentd que es el camino logico para buscar la solucion a los problemas que
nos planteamos. Consiste en emitir hipotesis acerca de posibles soluciones al
problema planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos estan de

acuerdo con aquéllas.

“‘El método empleado en el estudio es hipotético deductivo, del enfoque
cuantitativo, del paradigma positivista. Hipotético deductivo porque en el caso
especifico planteamos hipétesis de lo general a lo particular” (Cegarra, 2011,
p.120).

2.4. Tipo de investigacion

Basico y descriptivo correlacional.

Al respecto, Sandi (2014, p.15) afirmé que la investigacion basica, también
recibe el nombre de investigacién tedrica, se caracteriza porque parte de un
marco teorico y permanece en él, la finalidad radica en incrementar los
conocimientos cientificos o filosoficos. Responde aquellos productos de rigor
cientifico y que son avances fundamentales en el conocimiento acerca del mundo

social.
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Descriptivo.

“‘Herndndez, (2010) menciondé que busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos

o cualquier otro fendbmeno que se someta a un andlisis” (Hernandez, 2010, p. 85).

Correlacional.

“Su finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o
MAas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (Hernandez,
2010, p. 105).

2.5. Disefio de Investigacion

Para esta investigacion se ha previsto trabajar con el disefio no
experimental de tipo transversal porque es aquella que sirve para recolectar datos
en un solo momento y en un tiempo Unico. Este disefio tiene como propasito
describir variables y analizar su incidencia e interrelacibn en un momento dado
como lo manifiesta en las afirmaciones de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010). Ademas, la explicacion de este estudio sobre la busqueda de los motivos
las cuales indagan acerca de la causa en vista de que los efectos llaman la
atencion de los investigadores y hace que se preocupe del por qué se producen
esos efectos observados para este estudio entonces empleamos el siguiente

esquema.
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01

Donde:

m: muestra del estudio.

01: Observacion de la variable Gestion de recursos humanos

02: Observacion a la variable Competencia Laboral

r. Coeficiente de correlacion

Figural. Esquema de disefio experimental tipo transversal

Fuente: México. Metodologia de la investigacion. Hernandez, R., Fernandez, C., y
Baptista, L. (2010).

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.

Luego de hacer un estudio piloto con 20 trabajadores del Instituto del Nifio de San
Borja, se determindé el tamafio muestral el cual est4 constituido por 86
trabajadores del Instituto del Nifilo San Borja, por lo tanto, se define como

poblacion finita.

Muestra

“La muestra es un subgrupo de la poblacién previamente delimitada. El elegir el
tipo de muestra depende de los objetivos de estudio y del esquema de
investigacion” (Hernandez, 2010, p. 175). El tamafio de la muestra fue obtenido

por formula estadistica:
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n= N*ZlfaIZZ*p*q
d?*(N-D)+Z,_,,"*p*q

Marco muestral N 86

Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-a 0.975
Z de (1-a) Z (1-a) 1.960
Prevalencia de la Enf. / Prob. p 0.500
Complemento de p q 0.500
Precision (error muestral) d 0.050
Tamarfio de la muestra n 70.00

Figura 2. Esquema de calculo para el tamafio de muestra
Fuente: México. Metodologia de la investigacion. Hernandez, R., Fernandez, C., y
Baptista, L. (2010).

La muestra quedd definida en 70 trabajadores del Instituto del Nifio de San

Borja. Siendo una muestra estadisticamente representativa.

Muestreo.

Es probabilistico, aleatorio simple, por sorteo. De tal manera que todo miembro de
la poblacion tuvo la misma probabilidad de conformar la muestra.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por el enfoque de investigacion, se utilizé la técnica de la Encuesta con la
finalidad de recolectar datos primarios mediante la aplicacion de los instrumentos.
Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)) menciona que esta técnica
permite intervenir a un conjunto de personas en un solo momento, con la finalidad

de captar sus impresiones, niveles de conocimiento sobre un objeto de estudio.

Los instrumentos de medicibn que se usaron fueron: las escalas de
valoracion de Likert en los cuestionarios. El cuestionario aplicado tuvo como
objetivo recopilar datos para determinar, la relacién de la Gestion de recursos
humanos y Competencia laboral de los trabajadores mediante la aplicacion de la
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encuesta tipo Likert, para las respuestas de cada uno de los items aplicados van

desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, siendo el rango de

eleccion de 1 a 5.

Instrumentos

Variable 1: Gestion de recursos humanos: Se aplicara un cuestionario

Datos generales
Titulo:

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:
Duracion:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario sobre Gestion de recursos humanos.

Br. Joaquin Diaz Rios

Lima — Peru, 2018

Describir las caracteristicas de la variable Gestion de
recursos humanos en trabajadores del Instituto del
nifio San Borja 2018

Individual

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar la Gestion
de recursos humanos y su relacibn con la
competencia laboral.

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de
respuesta de opcion mdultiple, de tipo Likert, como:
Completo desacuerdo (1), desacuerdo (2), Casi de
acuerdo (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5).
Asimismo, la escala esta conformada por 04
dimensiones, donde los items se presentan en forma
de proposiciones con direccion positiva y negativa
sobre la variable Clima Organizacional. Gestion de

Recursos Humanos.

Variable 2: Competencia laboral.

Instrumento: Se aplicara un cuestionario

Cuestionario sobre la variable Competencia laboral.

Datos generales:
Titulo:
Autor:

Cuestionario sobre Competencia laboral.

Br. Joaquin Diaz Rios



Procedencia:
Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Validez:

Lima — Peru, 2018

Describir las caracteristicas de la variable
Competencia laboral en trabajadores del Instituto del
nifio San Borja 2018.

Individual

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar la Gestion
de recursos humanos y su relacibn con la
competencia laboral.

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de
respuesta de opcion multiple, de tipo Likert, como:
Completo desacuerdo (1), desacuerdo (2), Casi de
acuerdo (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5).
Asimismo, la escala estd conformada por 03
dimensiones, donde los items se presentan en forma
de proposiciones con direccion positiva y negativa
sobre la variable Competencia laboral.
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El instrumento se sometié al analisis de criterio de expertos con el proposito de

ser verificado la consistencia interna, asi como la coherencia logica del estudio de

modo tal que se pueda aplicar al estudio.

La validacion de jueces de expertos, sirvieron para ajustar el instrumento y poder

ver que, si nuestros items recogen la atencion que necesitamos, en la tabla 3,

podemos observar el consolidado de la validez del contenido para la variable.

Se recibié el apoyo de tres especialistas de diferentes areas: De investigacion

educacional, entre ellos contamos con los maestros de Posgrado de la

Universidad César Vallejo, todos ellos con amplia experiencia en temas de

investigacién y docencia, quienes aportaron para mejorar el contenido de los

instrumentos de investigacion.
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Tabla 3

Validez de contenido por juicio de expertos sobre la Gestion de recursos humanos
Indicador Experto 1 Experto 2 Experto 3 Determinaciéon
Claridad SI Sl SI Aplicable
Pertinencia SI Sl SI Aplicable
Relevancia SI Sl SI Aplicable

Fuente. Elaboracién Propia

Como se aprecia en la tabla 3, el consolidado del instrumento validado por juicio
de expertos dictamino en su conjunto un nivel de aplicabilidad sobre el
cuestionario propuesto, habiéndose ajustado el cuestionario de acuerdo a las
recomendaciones de los expertos, para ello se reformulo en su oportunidad cuyo

ultimo dictamen alcanzo el consenso de expertos.

Confiabilidad.

Asimismo, para la confiabilidad se procedi6 a la técnica de aplicacion de prueba
piloto esto se realizé con un total de 20 personas ajenas a la muestra de estudio,
de dichos resultados se tomaron los datos y se utilizé la prueba de confiabilidad
con el estadistico de Alpha de Cronbach por tratarse de datos politdmicos. Su
férmula determina el grado de consistencia y precision; la escala de valores que

determina la confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

VALORES NIVELES DE CONFIABILIDAD
0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1,0 Confiabilidad perfecta
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Férmula del Alpha de Cronbach:

a = —

2
S

K -1 S,
K: El ndmero de items
> Si? Sumatoria de Varianzas de los items
S+2 Varianza de la suma de los items
a Coeficiente de Alfa de Cronbach

Figura 3. Esquema de calculo para el grado de confiabilidad de las variables
Fuente: México. Metodologia de la investigacion. Hernandez, R., Fernandez, C., y
Baptista, L. (2010).

El reporte tanto a nivel de item por item, como en cada una de sus dimensiones,
asi como de manera global, indican valores por encima de ,750 por lo que se

considera aplicable al estudio desde su total extension.

Tabla 4
Resumen del resultado de confiabilidad del instrumento de Gestion de recursos
humanos

Variable Alpha de Cronbach ~ N° de items
Gestion de recursos humanos 0,820 24
Seleccion de Personal 0,760 6
Gestion de Desarrollo 0,802 6
Clima, Gestion del Cambio 0,901 6
Impacto Estratégico 0,856 6

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:
El instrumento de investigacion es medido por Alpha de Cronbach, el coeficiente
obtenido es de 0,820, lo cual permite decir que el test en su version de 24 items

tiene una “Excelente confiabilidad” por lo tanto es aplicable al estudio
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Validez y confiabilidad.

La validacion de jueces de expertos, sirvio para ajustar el instrumento y poder ver
gue, si nuestros items recogeran la atencion que necesitamos, en la tabla 5,
podemos observar el consolidado de la validez del contenido para la variable

Competencia Laboral de los colaboradores

Para la validacion de expertos, participaron tres jueces, observamos en la tabla 5,
los puntajes por cada juez, donde el promedio final de todo el instrumento es 100
%, esto quiere decir, que la validez del contenido del instrumento es aceptable.
Tabla 5

Consolidado de criterio de jueces de la competencia laboral

Indicador Expl Exp2 Exp3 Determinacion
Claridad Sl Sl Sl Aplicable
Pertinencia Sl Sl Sl Aplicable
Relevancia Sl Sl Sl Aplicable

Fuente: Elaboracién propia. Certificados de validez.

Confiabilidad

Para la presente investigacion, se realiz6 un analisis de items, para la totalidad
del instrumento. En la tabla 6 se presentan los resultados del analisis de items-
instrumento total. Como se puede observar, los items obtuvieron correlaciones
superiores a 0.80. Por tanto, no se elimind ningun item.

Tabla 6

Coeficiente de confiabilidad general del instrumento de la Competencia Laboral

Variable/Dimensién Alpha de Cronbach
Competencia laboral ,818
Identificacion de Competencia ,816
Normalizacién de Competencia ,856
Formacion basada en Competencia ,906
Certificacion de Competencia ,825

Fuente: Elaboracion propia. Certificados de validez.
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El coeficiente alfa de Cronbach resulto ser alto en cada una de las dimensiones lo
cual nos permite concluir que el instrumento tiene una confiabilidad muy

aceptable.

2.8. Método de andlisis de datos

El proceso de analisis de datos cumple el tratamiento de analisis Bivariable,
Ordinal. Es Bivariable, en razon que el estudio se aboca a encontrar en la practica
y a respuesta de los sujetos en investigacion respecto a los procedimientos de
observacion a la Gestidon de recursos humanos y Competencia Laboral, asi como

es ordinal.
Del procedimiento de Andlisis.

No se realiza la prueba de normalidad, dado que se trata de una variable
Cualitativa (ordinal) cuyos datos son percepciones cualitativas en una escala
Likert y de una variable siendo cuantitativa se toma los valores cualitativos por lo

tanto se amerita realizar las siguientes pruebas.
Prueba de correlacion.

La prueba de correlacion se determina mediante el coeficiente de correlacion de
rho de Spearman. El estadistico p viene dado por la expresion:

B 6> D
PR
Figura 4. Esquema de célculo para el coeficiente de correlacion del estadistico de
prueba
Fuente: México. Metodologia de la investigacion. Hernandez, R., Fernandez, C., y
Baptista, L. (2010).

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -
y. N es el nimero de parejas, esto a razon del objetivo e hipotesis de

investigacion que busca determinar la relacion entre dos variables.
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Nivel de significacion
Para los célculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado

un nivel de significacion de 0,05.

2.9. Aspectos éticos

En el estudio se prevé cuidar la seguridad de los participantes por ello se guarda
el anonimato en la recoleccion de la informacion, del mismo modo se ha previsto
entregar los resultados a los responsables del contexto de investigacion solo
como insumo para realizar mejoras respecto al Competencia laboral y de la

Gestion de recursos humanos.



lll. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

Segun el reporte del SPSS 22.0 se expone los resultados descriptivos de acuerdo
a los niveles asignados a la variable Gestion de recursos humanos y Competencia

laboral.

Variable. Gestion de recursos humanos

Tabla 7

Distribucién de los niveles de la Gestién de recursos humanos en trabajadores del
instituto del nifio de San Borja — 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Véalidos Regular 10 14,7 14,7
Bueno 43 61,2 61,2
Excelente 17 24,1 24,1
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.

Gestion de recursos humanos

[=1]

a0

Porcantaje

24,107

T T T
Regular Busno Excelents

Gestion de recursos humanos

Figura 5. Distribucion de los niveles de la Gestion de recursos humanos en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla 7 y figura 1, se observa que la mayoria de los encuestados 61,1%
asigna el nivel Bueno ala Gestién de recursos humanos, mientras que un 24,1%
opina que es Excelente y solo el 14,7% indica que el nivel es Regular, en

conclusion, se determina que el nivel Bueno predomina en la percepcion de la
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Gestion de recursos humanos en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

Variable. Competencia laboral
Tabla 8

Distribucion de los niveles de la Competencia laboral en trabajadores del instituto
del nifio de San Borja — 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Validos Regular 7 9,8 9,8
Bueno 51 72,8 72,8
Excelente 12 17,4 17,4
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Elaboraicién propia. Resultados SPSS23.

Competencia Laboral

A0

72,768

Porcentaje

T
Regular

T
Buesno Excelents

Competencia Laboral

Figura 6. Distribucibn de los niveles de la Competencia laboral segun en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 8 y figura 2, se observa que la mayoria de los encuestados 72,8%
asigna el nivel Bueno a la Competencia laboral, mientas que un 17,4% opina que

es Excelente y solo el 9,8% indica que el nivel es Regular, en conclusion, se
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determina que el nivel Bueno predomina en la percepcion de la Competencia
laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Resultado general segun objetivo de investigacion

Tabla 9

Nivel entre la Gestion de recursos humanos y Competencia laboral en

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Competencia Laboral Total
Regular Bueno Excelente

Gestion de Regular Recuento 4 6 0 10
recursos humanos % del total 5,4% 9,4% 0,0% 14,7%
Bueno Recuento 0 41 2 43

% del total 0,0% 58,5% 2,7% 61,2%

Excelente  Recuento 3 4 10 17

% del total 4,5% 4,9% 14,7% 24,1%

Total Recuento 7 51 12 70
% del total 9,8% 724,8% 17,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.

Grafico de barras

Competencia
Laboral

I B regular
Il sBueno
CIExcelente

125

100

TS

Recuento

S5,48%

S0

25

14 ,73%

3%
5,36% > 55% 4, 465% |91 %

T
Regular Busno Excelents

Gestiéon de recursos humanos

Figura 7. Nivel entre la Gestion de recursos humanos y Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Fuente Elaboracion Propia

Como se observa en la tabla 9 y figura 3, el 58,5% percibe que la Gestiéon de
recursos humanos alcanza el nivel Bueno, dichos encuestados asignan el nivel de
Bueno a la Competencia laboral, asimismo se observa que un 14,7% considera
gue la Gestibn de recursos humanos es excelente ellos también asignan a la

Competencia laboral como de nivel Excelente; sin embargo se aprecia que un
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5,4% manifiesta que la Gestion de recursos humanos es Regular, y ellos mismo
indican que la Competencia laboral es Regular; en conclusion se infiere que el
nivel de Bueno predomina en ambas variables, infiriéndose que a mejor Gestidn
de recursos humanos, mayor sera el nivel de Competencia laboralen

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

3.2. Resultados de la prueba de hipétesis

Para el analisis estadistico de hipétesis se establece los siguientes parametros
95% de confianza

0,05 niveles de significancia

Ho. p> 0.05

Hi. p< 0,05

Coeficiente de Correlacion rho Spearman

Medicion ordinal.

Hipotesis general

Ho. La Gestidn de recursos humanos no se relaciona directa y significativamente
con la Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja
—2018.

Hi. La Gestidn de recursos humanos se relaciona directa y significativamente con
la Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.
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Tabla 10
Correlacion rho Spearman entre la Gestion de recursos humanos y la

Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Gestidn de Competencia

recursos laboral
humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,569"
Spearman  recursos correlaciéon
humanos Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,569" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 10, con un valor rho Spearman = 0,569 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestion de recursos
humanos esta relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis
alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la Gestion de recursos humanos y la Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018, cabe resaltarse que esta
relacion es de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que a
mayores niveles de la Gestion de recursos humanos mejores niveles de

competencia laboralen trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho. La Seleccion de Personal no se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

Hi. La Seleccion de Personal se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —

2018.
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Resultados
Tabla 11
Correlacion rho Spearman entre la Seleccion de Personal y la Competencia

laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Seleccion Competencia
de Personal laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,646"
Spearman Personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,646™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 11, con un valor rho Spearman = 0,646 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la seleccion de
personal esta relacionada con la competencia laboral aceptandose la hipétesis
alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la seleccion de personal y la competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018, cabe resaltar que esta
relacion es de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que a
mejores niveles de Seleccidbn de Personal mejores niveles de competencia

laboral.

Hipotesis especifica 2

Ho. La Gestion de desarrollo no se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

Hi. La Gestion de desarrollo se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.
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Resultados
Tabla 12
Correlacién rho Spearman entre la Gestion de Desarrollo y la Competencia laboral

en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Gestibn  de Competencia

Desarrollo laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,692"™
Spearman Desarrollo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,692™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12, con un valor rho Spearman = 0,692 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestién de
Desarrollo esta relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipotesis
alterna y rechazandose la hipotesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la Gestibn de Desarrollo y la Competencia laboral
entrabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018, cabe resaltar que esta
relacion es de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que a
mayores niveles de la gestion de desarrollo mejores niveles de competencia

laboral.

Hipotesis especifica 3

Ho. El Clima y Gestion del Cambio no se relaciona directa y significativamente
con la Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja
—2018.

Hi. El Clima y Gestién del Cambio se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.
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Resultados
Tabla 13
Correlacion rho Spearman entre el Clima y Gestibn del Cambio con la

Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Clima y Competencia
Gestion  del laboral
Cambio
Rho de Clima y Coeficiente de 1,000 ,657"
Spearman Gestion  del correlacion
Cambio Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Competencia  Coeficiente de ,657" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 13, con un valor rho Spearman = 0,657 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Clima y Gestion del
Cambio esta relacionado con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis
alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre el Clima y Gestion del Cambio con la Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018, cabe resaltar que esta
relacion es de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que a
mejores niveles del Clima y Gestion del Cambio mejores niveles de competencia

laboral.
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Hipotesis especifica 4.

Ho. El Impacto Estratégico no se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

Hi. El Impacto Estratégico se relaciona directa y significativamente con la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja —
2018.

Resultados
Tabla 14
Correlacion rho Spearman entre el Impacto Estratégico laboral y la Competencia

laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Impacto Competencia
Estratégico laboral
Rho de Impacto Coeficiente de 1,000 ,638™
Spearman Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Competencia  Coeficiente de ,638" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 14, con un valor rho Spearman = 0,638 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Impacto Estratégico
laboral esta relacionado con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis
alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre el Impacto Estratégico laboral y la Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018, cabe resaltar que esta
relacion es de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que a

mejores niveles delmpacto Estratégico mejores niveles de competencia laboral.
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En lo que concierne a la prueba de hipo6tesis general, con un valor rho
Spearman = 0,569 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente
significativa, la Gestibn de recursos humanos esta relacionada con la
Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipétesis
nula. Lo cual tiene similitud con LLedo (2011), quien aludi6 que los recursos
humanos tienen un enfoque de aplicacion y practica de las actividades mas
importantes dentro de la organizacion siendo la Gestion de recursos humanos un
pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las
personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos
no se desarrollan por si solos, relacionandose con la competencia
laboral.Asimismo, guarda relacion conGonzalez (2011), quien afirmé que,lo que
permite diferenciar una organizacién de otra son las personas que la componen
convirtiéndose en una ventaja competitiva ya que participan sus conocimientos,
habilidades y competencias, asimismo con Prado (2012) quien sefial6 que los
recursos humanosen relacion a la gerencia, hoy en dia, debe ser considerado un
aspecto indispensable para la prestacion de servicios, ya que de esta variante
dependen directamente el éxito o fracaso de las organizaciones.

En lo que concierne a la prueba de hipotesis especifica 1, se establece que
con un valor rho Spearman = 0,646 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05
estadisticamente significativa, la seleccidbn de personal esta relacionada con la
competencia laboral aceptandose la hip6tesis alterna y rechazandose la hipotesis
nula. Lo cual coincide con Chiavenato (2009) quien manifestd sobre la selecciéon
de personal que es un conjunto de procedimientos que tienden a seleccionar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion, lo cual se relaciona con la competencia laboral. También tiene
similitud con lo afirmado por Alva (2014), quien considera que, tiene un papel muy
importante el especialista en RRHH frente a estos retos y cuales son los factores
determinantes para que pueda no solo gestionar sino también ser influyente en el

disefio y ejecucién de las estrategias de seleccion de personal.

En lo que respecta a la prueba de hipdtesis especifica 2, Se determina que

con un valor rho Spearman = 0,692 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05
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estadisticamente significativa, la Gestion de Desarrollo esta relacionada con la
Competencia laboral. Respecto a la gestion de desarrollo, esto guarda similitud
con Chiavenato (2009) quien sefial6 que es una de las caracteristicas mas
destacadas del nuevo sistema organizacional y estas son las siguientes: Todos
los componentes, facetas del proceso de planeacion de recursos humanos estan
intimamente interrelacionados en una forma sistematica, dinamica y progresiva.
La planificacion de recursos humanos en grandes organizaciones se realiza a
nivel central por personal especialmente formado en recursos humanos. Los
programas de planeacion de recursos humanos deben incluir aspectos de
desarrollo de personal, relaciones laborales y contratacion colectiva; todo lo cual
se relaciona con la competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de
San Borja — 2018.

En lo que respecta a la prueba de hipdtesis especifica 3, se establece con un
valor rho Spearman = 0,657 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05
estadisticamente significativa, el Clima y Gestién del Cambio esté relacionada con
la Competencia laboral.Lo cual tiene similitud con lo afirmado sobre la Gestion de
los Recursos Humanos, segun Chiavenato (2009) esta formado por el ambiente
laboral, la cultura institucional asi como los procesos de gestion del cambio y para
ello considera como factores el entrenamiento, el desarrollo de personal, el
desarrollo organizacional, todo lo cual se relaciona con la competencia laboral en
trabajadores del instituto del ninio de San Borja — 2018. Lo cual difiere a
lomanifestado por Céardenas (2016), quien encontré que el clima organizacional
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempeiio laboral de

los funcionarios de las diferentes direcciones.

En lo que concierne a la prueba de hipoétesis especifica 4, se establece con un
valor rho Spearman = 0,638 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05
estadisticamente significativa, el Impacto Estratégico esta relacionado con la
Competencia laboral. Esto coincide con Chiavenato (2009), quien sefiald que el
impacto estratégico es el avance del movimiento descentralizador de la
organizacion, en la cual la formacion continua del trabajador se realice mediante

la aplicacion de programas de gestion de recursos humanos considerando la
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magnitud y los problemas administrativos en la organizacion. También coincide
con Carrasco (2014), quien afirmdé que la Gestion de recursos humanos y el
impacto estratégico, se nutrid6 de la nueva ciencia administrativa y de las teorias
organizacionales que comenz6 a constituirse en una disciplina independiente, a
inicios del siglo pasado. Asimismo, tiene similitud con Garcia (2012), quien
establecio que la Gestion de recursos humanos como impacto estratégico ha
tenido su apogeo en los sistemas organizacionales descentralizados como el de
Estados Unidos, surge por la necesidad de brindar un servicio organizado,
facilitando el proceso de servicio organizacional que se brinda desde los afios 30.
Todo lo cual esta relacionado con la competencia laboral de los trabajadores del

instituto del nifio de San Borja — 2018.
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Primera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,569 y una p= 0,000 menor
al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestién de recursos humanos esta
relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipoétesis nula confirmando que existe relacion directa y significativa
entre la Gestién de recursos humanos y la Competencia laboral en trabajadores del

instituto del nifio de San Borja — 2018.

Segunda: Se establece que con un valor rho Spearman = 0,646 y una p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Seleccion de Personal esta
relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipoétesis nula confirmando que existe relacion directa y significativa
entre la Seleccion de Personaly la Competencia laboral en trabajadores del instituto
del nifio de San Borja — 2018.

Tercera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,692 y una p= 0,000 menor
al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestion de Desarrollo esta
relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipoétesis nula confirmando que existe relacion directa y significativa
entre la Gestibn de Desarrollo con la Competencia laboral en trabajadores del

instituto del nifio de San Borja — 2018.

Cuarta: Se establece con un valor rho Spearman = 0,657 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Clima y Gestion del Cambio esta
relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipoétesis nula confirmando que existe relacion directa y significativa
entre el Clima y Gestion del Cambio con la Competencia laboral en trabajadores del

instituto del nifio de San Borja — 2018.

Quinta: Se establece con un valor rho Spearman = 0,638 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Impacto Estratégico esta relacionado
con la Competencia laboral aceptandose la hipotesis alterna y rechazandose la
hipotesis nula confirmando que existe relacion directa y significativa entre el Impacto
Estratégico y la Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San
Borja - 2018.
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Primera: A los directivos del Instituto del Nifio de San Borja, en este estudio se ha
encontrado que la Gestion de recursos humanos estad relacionado con la
Competencia laboral, por lo que se recomienda aplicar las estrategias
organizacionales y difundir los procedimientos que debe realizarse durante el
proceso de gestion de los recursos humanos antes, durante y después, de modo
gue los trabajadores sean mejores seleccionados y obtengan los beneficios que

se generan con la calidad de los servicios.

Segunda: A losfuncionarios del Instituto del Nifio de San Borja, se recomienda
realizar convenios interinstitucionales con universidades del medio, para facilitar
cursos y especializaciones respecto a la seleccién de personal que es un conjunto
de procedimientos que tienden a seleccionar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, lo cual se

relaciona con la competencia laboral.

Tercera: A los funcionarios del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que la Gestién de Desarrollo esta relacionada
con la Competencia laboralse recomienda desarrollar talleres de integracion, asi
como presentar alternativas formativas para elevar el desempeiio de los
trabajadores y de este modo mejorar la competencia que tiene cada uno en

funcién de asumir mayores responsabilidades

Cuarta: A los funcionarios del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que el Clima y Gestion del Cambio esta
relacionada con la Competencia laboral, se recomienda la planificaciéon de
actividades a fin de mejorar el clima organizacional y la gestion del cambio entre
el personal. Debido a que la Gestion de los Recursos Humanos, esta formada por
el ambiente laboral, la cultura institucional, asi como los procesos de gestion del
cambio y para ello se considera como factores el entrenamiento, el desarrollo de
personal, el desarrollo organizacional, todo lo cual se relaciona con la

competencia laboral.
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Quinta: A los Directivos del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que el Impacto Estratégico esta relacionado
con la Competencia laboral, se recomienda financiar capacitaciones a los
funcionarios en organismos altamente especializados sobre el impacto
estratégico. Toda vez que el impacto estratégico es el avance del movimiento
descentralizador de la organizaciéon, en la cual la formacion continua del
trabajador se debe realizar mediante la aplicacién de programas de gestion de
recursos humanos considerando la magnitud y los problemas administrativos en

el Instituto del Nifio de San Borja.
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ANEXO1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
Gestion de recursos humanos y competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018
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¢ Qué relacion existe entre la Determinar la relacion que existe | Existe relacion directa vy Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
gestién de recursos humanos yla | entre la gestion de recursos | significativa entre la Gestion de ge'ecc'oln de \Ffalores institucionales 411' 52,6 3, ESC&I,'? degem;l)c'én de
competencia laboral en humanos y la competencia | recursos  humanos y la ersona Ofg’;f]?ze:;'é"nal " esion ¢ Recursos
trabajadores del instituto del nifio laboral en trabajadores del | Competencia laboral en Clima institucional
de San Borja — 2018? instituto del nifio de San Borja — | trabajadores del instituto del nifio Gestion de Condiciones de trabajo 7 8 9 indices:
; IR T Totalmente en
» 2018. de San Borja — 2018. Desarrollo Reconocimiento y los 10, 11, gesacuerdo
1.2.2. Problemas especificos beneficios 12 2. En desacuerdo
PEL. ¢ Qué relacion existe entre 1.6.2. Objetivos especificos 1.5.2. Hipétesis especificas Expectativa de mejora 3. Ni de acuerdo ni
i4 i i4 i i4 i économica desacuerdo
la selecuor_] de personal y la OEl. Determinar la relac!gn que H_El_._ E)_(lste relacion dlrggta Y | Climay Gestién  Culturade actualizacion 13, 14, e o
competencia laboral en existe entre la seleccion de | significativa entre la seleccién de del Cambio Coincidencia de 15 16, 5 toraimente de acuerdo
trabajadores del instituto del nifio | personaly la competencia laboral | personal y la competencia laboral intereses ) 17,18 Nivel:
de San Borja — 20187 en trabajadores del instituto del | en trabajadores del instituto del Impacto éﬁ;ﬁ!ﬁf‘gfgeeée;}g’;d 19 gp (88—120) Excelente
PE2. ¢ Qué relacién existe entre | nifio de San Borja — 2018. nifio de San Borja — 2018. Estratégico Compromiso de la 21 22, Egi:gg pueno
la gestion de desarrollo y la OE2. Determinar la relacion que | HE2. Existe relacion directa y Direccién 23,24 9
competencia laboral en existe entre la gestion de | significativa entre la Gestién de 'glejora Continua  de
trabajadores del instituto del nifio | desarrollo y la competencia | desarrollo y la Competencia focesos
de San Borja — 2018? laboral en trabajadores del | laboral en trabajadores del Variable 2: C tencia laboral
PE3. ¢Qué relacion existe entre | instituto del nifio de San Borja — | instituto del nifio de San Borja — g_rla €< ompl)ed_en;:la abora - —
el clima y gestién del cambio con | 2018. 2018. S ones | T oacorss ems =S 0 [aNgos
. . ., . ., . Identificacion Planificacién adecuada 1, 2, 3, Escala de
la competencia Ia.lbor.al en N OEB. Determmar la relacprj que H.E3... E)flste relacion dlrgcta Y| de Generacion de objetvos y 4.5 6  percepcion de
trabajadores del instituto del nifio | existe entre el clima y gestién del | significativa entre el clima y | Competencia contenidos curriculares habilidades sociales
de San Borja — 20187 cambio con la competencia | gestion del cambio con la Normalizacis metoqo'gg'%gpmp'ada 28 o '{“1‘;931 isfech
z .z . . . ormalizacion .
PE4. ¢Qué relacion existe entre | laboral en trabajadores del | competencia laboral en | 4e R::ﬁﬂgosepedazégicos 1011 2insaristedho e
el Impacto estratégico y la instituto del nifio de San Borja — | trabajadores del instituto del nifio Competencia.  Evaluacién de aprendizajes 12 3. moderadamente
Competencia laboral en 2018. de San Borja — 2018. Formacion Capacidad de liderazgo 13, 14, insatisfecho
trabajadores del instituto del nifio | OE3. Determinar la relacién que | HE4. Existe relacion directa y | BPasada  en  Eficaciay eficiencia 15, 16, 4. moderadamente
X " K . . e . . Competencia. Formacion profesional 17, 18 satisfecho
de San Borja — 20187 existe  entre el Impacto S|gn|f|(3at|va entre el IMpacto | certificacion Participacion de los proyectos 19, 20, 5. Satisfecho
estratégicoy la  competencia | estratégico y la competencia de ) Participacion en cursos 21, 22, 6. Muy Satisfecho
laboral en trabajadores del | laboral en trabajadores del | Competencia.  electivos 23,24

instituto del nifio de San Borja —
2018.

instituto del niflo de San Borja —
2018.

Participacion en cursos internos

de especializacion.




88

TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DE ANALISIS

El tipo de estudio es Bésica
De acuerdo con Bisquerra, (2004), esta
consiste en analizar algunas
caracteristicas observables sin
manipulacion alguna determinando el
hecho tal como funciona en funcién a una
teoria establecida.
Disefio de Investigacion
Para esta investigacién se ha previsto
trabajar con el disefio no experimental de
tipo transversal porque es aquella que
sirve para recolectar datos en un solo
momento y en un tiempo Unico

para este estudio entonces empleamos el
siguiente esquema.

Ox
M r
Ov
Dénde:
m: unidades de andlisis o muestra de
estudios.

01: Observacion de la variable Gestion de
recursos humanos

02: Observacion a la variable Competencia
Laboral

r. Coeficiente de correlacion

Poblacion.

La poblacion esté constituida por 86 trabajadores del
Instituto del Nifio San Borja, por lo tanto, se define
como poblacién finita.

Segun Hernandez, (2010, p. 175) la muestra es un
subgrupo de la poblacién previamente delimitada. El
elegir el tipo de muestra depende de los objetivos de
estudio y del esquema de investigacion.

El tamafio de la muestra fue obtenido por
formula estadistica:

n= N;kzlfa-zz*p*q
d*N-D+Z_,, *p*q

Marco muestral N 86
Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-a 0.975
Z de (1-0) Z(1-a) 1.960
Prevalencia de la Enf. /| p 0.500
Prob.

Complemento de p q 0.500
Precision (error d 0.050
muestral)

Tamaiio de la muestra n 70.00

La muestra quedo establecida en 70 trabajadores del
Instituto del Nifio San Borja. Siendo una muestra
estadisticamente representativa.

Muestreo.

Es probabilistico, aleatorio simple, por sorteo. De tal
manera que todo miembro de la poblacién tuvo la
misma probabilidad de conformar la muestra.

Por el enfoque de investigacion, se utilizé
la técnica de la Encuesta con la finalidad
de recolectar datos primarios mediante la
aplicacién de los instrumentos. Al respecto,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010))
menciona que esta técnica permite
intervenir a un conjunto de personas en un
solo momento, con la finalidad de captar
sus impresiones, niveles de conocimiento
sobre un objeto de estudio.

Los instrumentos de medicion que se
usaron fueron: las escalas de valoracion
de Likert en los cuestionarios. El
cuestionario aplicado tuvo como objetivo
recopilar datos para determinar, la relacién
de la Gestion de recursos humanos y
Competencia laboral de los trabajadores
del Instituto del Nifio San Borja

Prueba de correlacion.
La prueba de correlacion se determina
mediante el coeficiente de correlacion de
rho de Spearman. El estadistico p viene
dado por la expresién:

63 D2

N(N? - 1)

Donde D es la diferencia entre los
correspondientes estadisticos de orden de
x - y. N es el nUmero de parejas, esto a
razén del objetivo e hipotesis de
investigacion que busca determinar la
relacién entre dos variables.

p=1-

Nivel de significacion

Para los célculos estadisticos a partir de
los datos de las muestras se ha utilizado
un nivel de significacién de 0,05.




Anexo2: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

89

N° DIMENSIONES / items Claridad' | Pertinencia? | Relevancia® | Sugerencias
DIMENSION Seleccion de Personal Si | No | Si No Si No
1 Los valores institucionales se toman en cuenta al momento de reclutar al personal.
2 | Los valores institucionales son basicos para la determinacién de la competencia laboral
3 | La pertenencia organizacional es basica para una buena gestién de RRHH
4 | La pertenencia organizacional es importante para determinar una buena Competencia Laboral
5 | La Seleccién de Personal es basica para una buena gestion de Recursos humanos
6 | La Seleccion de Personal es importante para determinar una buena Competencia Laboral
DIMENSION: Gestién de Desarrollo Si | No | Si No Si No
7 | Las Condiciones de Trabajo afectan a la Gestién de Desempefio.
8 | Las Condiciones de Trabajo se relacionan con las Competencias Laborales.
9 | ElReconocimiento y beneficios se relacionan con el Desarrollo en la Institucion.
10 | El'Reconocimiento y beneficios mejoran la Competencias Laborales en la Institucion.
11 | La Expectativa de mejora Econémica influye en la Gestién de desarrollo en la Institucion.
12 | La Expectativa de mejora Econémica influye en las Competencias Laborales.
DIMENSION: Clima y Gestién del cambio Si | No | Si No Si No
13 | El clima laboral es esencial en la Gestidn de Recursos Humanos.
14 | La Cultura de actualizacién es basica en las Competencias Laborales.
15 | Las Coincidencias de intereses influyen en la Gestién de Recursos Humanos.
16 | Las Coincidencias de intereses se relacionan con las Competencias Laborales.
17 | La Actualizacion efectiva influye en el clima y la Gestién del Cambio en Recursos Humanos
18 | La Actualizacion efectiva influye en el clima y la Gestién del Cambio en las Competencias Laborales
DIMENSION: Impacto estratégico Si | No | Si No Si No
19 | La Evaluacién de Calidad es indispensable en el Impacto Estratégico de la Gestion de Recursos Humanos.
20 | La Evaluacion de Calidad es necesaria para la mejora de las Competencias Laborales.
21 | El Compromiso de la Direccion tiene un impacto estratégico en la Gestién de Recursos Humanos.
22 | El Compromiso de la Direccion es indispensable en las Competencias Laborales.
23 | La Mejora Continua de Procesos es importante en el Impacto Estratégico.
24 | La Mejora Continua de Procesos benefician las Competencias Laborales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ].......... de........... del 20.....

'Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo, Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA LABORAL.

90

N° DIMENSIONES / items Claridad! | Pertinencia? | Relevancia® | Sugerencias
DIMENSION ldentificacion de Competencia Si | No | Si No Si No

1 Una Planificacion Adecuada mejora la identificacion de Competencia Laboral.

2 | Una Planificacién Adecuada mejora la Gestion de los Recursos Humanos.

3 | Elprocedimiento de evaluacion en el cual se define el perfil de la funcién sirve como base para la determinacion de la competencia.

4 | Alidentificar la competencia indica el tipo de personal a contratar y con el cual se pretende alcanzar las metas establecidas.

5 | Con una Metodologia apropiada seria mas facil identificar las Competencias.

6 | Con una Metodologia apropiada la Gestion de Recursos Humanos seria mas dinamica.
DIMENSION: Normalizacién de Competencia Si | No | Si No Si No

7 | Normalizar la competencia implica estandarizar el perfil del trabajador en relacion con el cargo y la funcion que realiza.

8 | Parala normalizacion de las competencias se da el proceso de estimular el valor, las cualidades de las personas.

9 | La normalizacion de las competencias laborales empiezan desde la forma en que el colaborador se relaciona con los demas hasta lo que es capaz de
hacer.

10 | Enla normalizacion de la competencia se da una vinculacién entre la aptitud, habilidad, capacidad, destreza.

11 | Para la normalizacién de la competencia es importante los manejos de las TIC's.

12 | Normalizar la competencia implica el dominio de procesos y métodos para aprender de la practica, de la experiencia.
DIMENSION Formacién basada en Competencia

13 | Para la formacién basada en competencias, la organizacion a través de la direccién de recursos humanos propicia capacitaciones continuas

14 | El personal adquiere nuevos conocimientos a través de cursos, diplomados, seminarios, talleres y otros medios de capacitacion.

15 | La Eficacia y eficiencia influyen en una buena Competencia Laboral

16 | La Formacién profesional determina la Competencia Laboral.

17 | La Capacidad de liderazgo es importante para la Competencia Laboral.

18 | Hay competencias especificas que contribuyen al logro de los objetivos de la institucion para llegar al éxito. Si | No | Si No Si No
DIMENSION: Certificacion de Competencia

19 | La certificacién de la competencia implica la funcién de determinar el nivel de responsabilidad, conocimientos, gestion, valores.

20 | La certificacion de la competencia incluye la articulacion de alineamiento estratégico del personal con la misidn y metas de la organizacion.

21 | Cada colaborador, desde su particular puesto y funciones en la organizacion, puede ser capaz de llevar a la practica la misién institucional.

22 | La Participacién en cursos internos de Especializacién favorece el buen desarrollo en las Competencias Laborales.

23 | La Participacion en los Proyectos de extension universitaria beneficia la Competencia Laboral.

24 | La Participacién en Cursos electivos dirigidos a los directivos favorece la Competencia Laboral. Si | No | Si No Si No

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ].......... de........... del 20.....

Apellidos y nombre s del juez evaluador: ..............ccceeeiiiiiiiin DNE e

'Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado colaborador
El presente instrumento tiene por finalidad captar su opinién respecto a la forma como
usted observa la gestion de recursos humanos y la competencia laboral en trabajadores
del Instituto del Nifilo San Borja, se le indica que este documento es totalmente anénimo
por tanto no registrar sus datos o cddigo personal ya que solo sirve como datos para
estudios de maestria.

INDICACIONES:

Marque usted el numeral que considera en la escala siguiente.
1 = Totalmente en Desacuerdo

2 = En Desacuerdo

3 = Casi de Acuerdo

4 = De Acuerdo

5 = Muy de Acuerdo.

Variable |. Gestion de Recursos Humanos

N° ] 1[2[3] 4[5

1.1 Seleccion de Personal

Los valores institucionales se toman en cuenta al momento de reclutar al

1
personal.

2 Los valores institucionales son basicos para la determinacion de la
competencia laboral
La pertenencia organizacional es bésica para una buena gestién de RRHH
La pertenencia organizacional es importante para determinar una buena
Competencia Laboral

5 La Seleccidon de Personal es basica para una buena gestion de Recursos
humanos

6 La Seleccion de Personal es importante para determinar una buena

Competencia Laboral

|.2 Gestién de Desarrollo

7 Las Condiciones de Trabajo afectan a la Gestion de Desempefio.

8 Las Condiciones de Trabajo se relacionan con las Competencias Laborales.

El Reconocimiento y beneficios se relacionan con el Desarrollo en la

Institucion.

10 El Recgnocimiento y beneficios mejoran la Competencias Laborales en la
Institucion.

11 :_a I_Expg,ctativa de mejora Econdmica influye en la Gestién de desarrollo en la
nstitucion.

12 |La Expectativa de mejora Econdémica influye en las Competencias Laborales.

1.3 Clima y Gestion del cambio

13 | El clima laboral es esencial en la Gesti6bn de Recursos Humanos.

14 |La Cultura de actualizacion es basica en las Competencias Laborales.

15 |Las Coincidencias de intereses influyen en la Gestién de Recursos Humanos.

Las Coincidencias de intereses se relacionan con las Competencias

16
Laborales.

17 La Actualizacién efectiva influye en el clima y la Gestién del Cambio en
Recursos Humanos

18 La Actualizacion efectiva influye en el clima y la Gestién del Cambio en las
Competencias Laborales
I.4 Impacto estratégico

19 La Evaluacién de Calidad es indispensable en el Impacto Estratégico de la
Gestién de Recursos Humanos.

20 La Evaluacion de Calidad es necesaria para la mejora de las Competencias
Laborales.

21 El Compromiso de la Direccidn tiene un impacto estratégico en la Gestién de

Recursos Humanos.

22 |El Compromiso de la Direccién es indispensable en las Competencias




Laborales.

23 | La Mejora Continua de Procesos es importante en el Impacto Estratégico.
24 | La Mejora Continua de Procesos benefician las Competencias Laborales.
NO

Variable Il. Competencia Laboral

II.1 Identificacién de Competencia

1 | Una Planificacién Adecuada mejora la identificacion de Competencia Laboral.

2 | Una Planificacion Adecuada mejora la Gestion de los Recursos Humanos.

3 El procedimiento de evaluacion en el cual se define el perfil de la funcién sirve
como base para la determinacién de la competencia.

4 Al identificar la competencia indica el tipo de personal a contratar y con el cual
se pretende alcanzar las metas establecidas.

5 | Con una Metodologia apropiada seria méas facil identificar las Competencias.

6 Con una Metodologia apropiada la Gestidon de Recursos Humanos seria mas

dinamica.

I1.2 Normalizacion de Competencia

Normalizar la competencia implica estandarizar el perfil del trabajador en

! relacion con el cargo y la funcion que realiza.

8 Para la normalizacion de las competencias se da el proceso de estimular el
valor, las cualidades de las personas.
La normalizacion de las competencias laborales empiezan desde la forma en

9 |que el colaborador se relaciona con los demas hasta lo que es capaz de
hacer.

10 En I_q normalizaqién de la competencia se da una vinculacion entre la aptitud,
habilidad, capacidad, destreza.

11 Parg la normalizacion de la competencia es importante los manejos de las
TIC's.

12 Normalizar la competencia implica el dominio de procesos y métodos para

aprender de la practica, de la experiencia.

II.3 Formacién basada en Competencia.

Para la formacién basada en competencias, la organizacion a través de la

13 direccién de recursos humanos propicia capacitaciones continuas

14 El personal adquiere nuevos conocimientos a través de cursos, diplomados,
seminarios, talleres y otros medios de capacitacion.

15 |La Eficaciay eficiencia influyen en una buena Competencia Laboral

16 | La Formacion profesional determina la Competencia Laboral.

17 |La Capacidad de liderazgo es importante para la Competencia Laboral.

18 Hay competencias especificas que contribuyen al logro de los objetivos de la

institucion para llegar al éxito.

II.4 Certificaciéon de Competencia.

La certificacion de la competencia implica la funcidn de determinar el nivel de

19 - - -
responsabilidad, conocimientos, gestion, valores.

20 La ceytificacién de la competencjg incluye la articulaci_én _d,e alineamiento
estratégico del personal con la misién y metas de la organizacion.

21 Cada colaborador, desde su particqlar puesto y_fun_cior_1es en la organizacion,
puede ser capaz de llevar a la practica la mision institucional.

29 La Participacion en cursos internos de Especializacion favorece el buen
desarrollo en las Competencias Laborales.

23 La Participacién en los Proyectos de extension universitaria beneficia la
Competencia Laboral.

2 La Participacion en Cursos electivos dirigidos a los directivos favorece la

Competencia Laboral.
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Anexo 4: BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO

BASE DE DATOS DE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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BASE DE DATOS DE LA COMPETENCIA LABORAL
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BASE DE DATOS DE LA MUESTRA

BASE DE DATOS DE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

TOTAL

79
85

84
99
81

83

70
70

85

93

76
79
81

71

77
83

80
76
81

71

73

72

73

80
82

79
70
63

61

79
83

83

85

Impacto Estratégico

20

17
20
16
21

17
18
17
12
15
24
18
17
18
17
15
23

19
12
22

17
13
15
15
17
18
14
17
14
13
17
19
19
15

22| 23|24 |ST

21

19

Clima y Gestién del Cambio

21

21

26
29
23
23
17
23
29
23
20
23
23
17
23
17
20
26

17
17
23
20
21

23
23
26
17
17
17
23
23
23
29

18 | ST

17

16

15

14

13

Gestion de Desarrollo

24
24
26
28
24
24
19
23
26
22
20
22
22
20
24
20
22
26
20
20
24
22
22
23
23
25
19

18
18
22
22
22
26

12 | ST

11

10

8

7

Seleccién de Personal

21

23

18

17

19

4

3

3

4

3

4133

4144

ARE

3(4alalala

1

1

2

31445

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
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BASE DE DATOS DE LA COMPETENCIA LABORAL

Normalizacion de Competencia

NIVEL

88
97

90
98
91
105
102

94
103

85

98
105

98
107
108
100
100

91
108

94
99

96
104

94
99
106

97

97
101
111

98
97
101
108
104

Certificacion de Competencia

X20

Formacion basada en Competencia

ST | X13 | X14 | X15

Identificacion de Competencia

26
21

25
27

14
26
25
26
24
27

26
26
27
27

27
27

27

14
28
15
21

27

28
27
29
27
22

26
25
29
27
27

20
27

24

X24 | ST | TOTAL

X23

X22

X21

ST | X19

X18

X17

X16

X12

X2 | X3 | X4 | X5 | X6 | ST | X7 | X8 | X9 | X10 | X11

XI

NO

10

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
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Anexo 5: Validacion por expertos.
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Anexo 6: Carta UCV de presentacidon ante institucion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ﬁ Escuela de Posgrade

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.

Uiio det Didloge y ba Reconciliacién Nacional”

Ate, 04 de febrero de 2018
Carta P. 003 - 2018 EPG — UCV - ATE

Sefior(a)

Dr. Moises Avendaiio Dominguez
Jefe del Departamento de Enfermeria
Instituto Nacional de Salud del Nifio

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentara DIAZ RIOS, JOAQUIN identificada con DNI N°
43981153 y cddigo de matricula N° 7001057741; estudiante del Programa de Maestria en
Gestion de los servicios de la Salud quién se encuentra desarrollando el Trabajo de
Investigacion (Tesis):

"Gestion de recursos humanos y competencia laboral en trabajadores del Instituto del
Nifio de San Borja - 2018"

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestra
estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacidn en la institucién que
usted representa. Los resultados de la presente investigacion seran alcanzados a su
despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente.

/ - JEFE
~_ . MPUS ATE y

Mg. Maria Del Carmen Ancaya
Coordinadora de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Campus — Ate

fl OID®
[ucy.cdu pe 8
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Anexo 7: Carta solicitando autorizacion a la institucion para la aplicaciéon de
encuestas (Feb. 18).

& o'§ pER( | Ministerio | INSTITUTO NACIONAL DE SALUD
@ de Salud | DEL NINO — SAN BORJA S

“Anio de la Promocién de la Industria Responsable y del Compromiso Climéatico™

.@

AUTORIZACION PARA REALIZACION DE TESIS DE MAESTRIA

Sefores.
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

De mi consideracion:

Por el presente documento.

Yo, MOISES AVENDANO DOMINGUEZ, EN MI CALIDAD DE JEFE DEL DEPARTAMENTO DE
ENFERMERIA DEL INSTITUTO DEL NINO DE SAN BORJA AUTORIZO AL SENOR JOAQUIN DIAZ RIOS
IDENTIFICADO CON DNI N° 43981153, ESTUDIANTE DE MAESTRIA DE LA UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO, PARA QUE REALICE LAS INVESTIGACIONES PERTINENTES A LA EJECUCION DE SU TESIS:
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIA LABORAL EN TRABAJADORES DEL
INSTITUTO DEL NINO DE SAN BORJA-2018”, AL EFECTO HE DISPUESTO A LOS SERVIDORES DEL
INSTITUTO DEL NINO DE SAN BORJA LE BRINDEN LAS FACILIDADES NECESARIAS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS.

San Borja, 06 de Febrero del 2018

Mosses Awrdap
CMP. 51130 .

DR. MOISES AVENDANO DOMINGUE
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Anexo 8: Articulo cientifico.

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIA LABORAL EN
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DEL NINO DE SAN BORJA - 2018

INTRODUCCION

Uria (2015), en la tesis titulada “El clima laboral y la competencia laboral de
los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato” Ecuador, es una
investigacion descriptiva de alcance correlacional, el investigador presenta la
siguiente conclusion: Un buen clima laboral ayuda y alienta a ser competentes
entre compafieros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
asignaciones laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en

agradecimiento a su satisfaccion laboral.

Mamani (2014) present6 la tesis de maestria a la Universidad Cesar Vallejo
denominada “La Administracion de Recursos Humanos y la Calidad de Servicio
Educativo en el V ciclo de primaria de las Instituciones Educativas-RED
Tahuantinsuyo UGEL 02-Rimac”. La administracion de recursos esta relacionada

con la calidad de servicio educativo.

Ferndndez (2013), realiz6 en Sevilla Espafia, una investigacion doctoral,
titulada, “Incidencias de la capacidad informativa y la seleccion de personal en
centros de educacion técnica”. Es una investigacion descriptiva, correlacional
presenta como objetivo: Determinar las relaciones de los factores que inciden en
la formacién de la capacidad de manejo del conocimiento en tecnologia y la
seleccion de personal de los centros de educacion técnica. Es una investigacion
basica, se fundamenta en las bases tedricas y regimenes legales de la gestion
publica, la muestra es intencional y recoge datos mediante encuestas, el estudio
arriba a las siguientes conclusiones: La gestion del talento humano de una
participacion activa de todos los docentes se relaciona con la cooperacion de los

directivos con jerarquica tradicional.
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Araujo (2012) en la tesis, titulada “El Clima laboral y desempeiio laboral del
personal operativo de la empresa Damper Trujillo S.A.C — 2012”, sustentada en la
Universidad Nacional de Trujillo, determiné la influencia del clima laboral en el
desemperio del personal operativo de la empresa. En la investigaciéon se utilizo el
analisis descriptivo transeccional, y se aplicé una encuesta como técnica de
investigacion. Concluyé, que el clima laboral influye directamente en el

desemperio de los trabajadores operativos con un impacto negativo.

Chiavenato (2009) mencion6 teoGricamente que la gestion del talento
humano es una funcién administrativa que implica planeacion, organizacion,
direccion y control de las actividades del recurso humano, ya que las personas

son el principal activo en la organizacion.

Rodriguez (2007), propuso un breve concepto indicando que la gestion de
recursos humanos son las denominaciones mas usuales a las siguientes
acciones: (a) Manejo de personal; (b) Relaciones industriales; (c) Relaciones
laborales; (d) Relaciones humanas en el trabajo; (e) Administracién de personal;

(f) Administracién de recursos humanos.

Para Alles, (2006, p. 76), la administracion de recursos humanos implica
diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral: reclutar y
seleccionar personal, mantener la relacién laboral/ contractual dentro de las
normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar su
desempeinio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando

es necesario, despedir a los empleados.

Se debe incorporar una serie de consideraciones pertinentes para el
responsable de la gestion de procesos humanos en la empresa como los
principios de perfecta equidad, necesidad, mérito y logro, contribucién y esfuerzo.
En forma adecuada al enfoque tradicional de administracion de recursos humanos
basado en el mérito y la contribucion actual y potencial del individuo. Incorporar la
dimension de la responsabilidad social de la empresa en donde la necesidad y el
esfuerzo son elementos sobresalientes. El administrador de recursos humanos es

quien hace efectiva las practicas responsables, su compromiso fundamental
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consiste en alinear las necesidades de la organizacion expresadas en la
estrategia de negocios con las necesidades del personal y empleados a través de

los procesos de gestion.

Basado en los antecedentes anteriormente mencionados, el objetivo de esta tesis
se sustente en: Determinar la relacion entre la Gestion de recursos humanos y
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018;
para proporcionar al gerente de la institucion, sugerencias para el cambio,

refuerzo y / o mejora.

METODOLOGIA

Muestreo.
Es probabilistico, aleatorio simple, por sorteo. De tal manera que todo miembro de

la poblacion tuvo la misma probabilidad de conformar la muestra.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Por el enfoque de investigacion, se utilizd la técnica de la Encuesta con la
finalidad de recolectar datos primarios mediante la aplicacion de los instrumentos.
Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), menciona que esta técnica
permite intervenir a un conjunto de personas en un solo momento, con la finalidad

de captar sus impresiones, niveles de conocimiento sobre un objeto de estudio.

Los instrumentos de medicion que se usaron fueron: las escalas de
valoracion de Likert en los cuestionarios. El cuestionario aplicado tuvo como
objetivo recopilar datos para determinar, la relacion de la Gestibn de recursos
humanos y Competencia laboral de los trabajadores y Aplicacion de la encuesta
tipo Likert.Para las respuestas de cada uno de los items aplicados van desde
totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, siendo el rango de

elecciéon de 1 a 5.
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Método de anélisis de datos

El proceso de analisis de datos cumple el tratamiento de analisis Bivariable,
Ordinal. Es Bivariable, en razén que el estudio se aboca a encontrar en la practica
y a respuesta de los sujetos en investigacion respecto a los procedimientos de
observacion a la Gestién de recursos humanos y Competencia Laboral, asi como
es ordinal. No se realiza la prueba de normalidad, dado que se trata de una
variable Cualitativa (ordinal) cuyos datos son percepciones cualitativas en una
escala Likert y de una variable siendo cuantitativa se toma los valores cualitativos

por lo tanto se amerita realizar las siguientes pruebas.

Prueba de correlacion.

La prueba de correlacion se determina mediante el coeficiente de
correlaciéon de rho de Spearman, siendo reportados los hallazgos considerandolos

significativos con un p <0.05.

RESULTADOS

Resultados descriptivos

Segun el reporte del SPSS 22.0 se expone los resultados descriptivos de acuerdo
a los niveles asignados a la variable Gestién de recursos humanos y Competencia
laboral.

Variables. Gestion de recursos humanos y Competencia Laboral.

Tabla 7. Distribucion de los niveles de la Gestion de recursos humanos en

trabajadores del instituto del nifilo de San Borja — 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélidos Regular 10 14,7 14,7
Bueno 43 61,2 61,2
Excelente 17 24,1 24,1
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.
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Figura 5. Distribucion de los niveles de la Competencia Laboral en trabajadores

del instituto del nifio de San Borja — 2018.
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Tabla 8
Distribucién de los niveles de la Competencia laboral en trabajadores del instituto
del nifio de San Borja — 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Véalidos Regular 7 9,8 9,8
Bueno 51 72,8 72,8
Excelente 12 17,4 17,4
Total 70 100,0 100,0

Fuente. Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.
Figura 6. Distribucion de los niveles de la Gestion de recursos humanos en

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.
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Tabla 9. Nivel entre la Gestién de recursos humanos y Competencia laboral en

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Competencia Laboral Total
Regular Bueno Excelente

Gestién de Regular Recuento 4 6 0 10
recursos humanos % del total 5,4% 9,4% 0,0% 14,7%
Bueno Recuento 0 41 2 43

% del total 0,0% 58,5% 2,7% 61,2%

Excelente  Recuento 3 4 10 17

% del total 4,5% 4,9% 14,7% 24,1%

Total Recuento 7 51 12 70
% del total 9,8% 724,8% 17,4% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.
Figura 7. Nivel entre la Gestion de recursos humanos y Competencia laboral en

trabajadores del instituto del nifilo de San Borja — 2018.
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PRUEBA ESTADISTICA

Tabla 10. Correlacion rho Spearman entre la Seleccion de Personal y la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Seleccién Competencia
de Personal laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,646"™
Spearman Personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,646" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

** |La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.

Tabla 11. Correlacion rho Spearman entre la Gestion de Desarrollo y la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Gestion  de Competencia

Desarrollo laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,692™
Spearman Desarrollo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,692™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia. Resultados SPSS23.
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Tabla 12. Correlacién rho Spearman entre la Gestion de Desarrollo y la
Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Gestion  de Competencia
Desarrollo laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,692
Spearman Desarrollo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Competencia Coeficiente de ,692™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.
Tabla 13. Correlacion rho Spearman entre el Clima y Gestion del Cambio con la

Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Clima y Competencia
Gestion  del laboral
Cambio
Rho de Clima y Coeficiente de 1,000 ,657"
Spearman Gestion  del correlacion
Cambio Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Competencia  Coeficiente de ,657" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.
Tabla 14. Correlacién rho Spearman entre el Impacto Estratégico laboral y la

Competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Impacto Competencia
Estratégico laboral
Rho de Impacto Coeficiente de 1,000 ,638™
Spearman Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Competencia  Coeficiente de ,638" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia. Resultados SPSS23.
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DISCUSION

Reportando un valor rho Spearman = 0,569 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05
estadisticamente significativa, la Gestion de recursos humanos esta relacionada
con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la
hipétesis nula. Lo cual tiene similitud con LLedo (2011), quien aludié que los
recursos humanos tienen un enfoque de aplicacién y practica de las actividades
mas importantes dentro de la organizacién siendo la Gestidbn de recursos
humanos un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al
final las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los
proyectos no se desarrollan por si solos, relaciondndose con la competencia
laboral. Asimismo, guarda relacion con Gonzalez (2011), quien afirmé que, lo que
permite diferenciar una organizacién de otra son las personas que la componen
convirtiéendose en una ventaja competitiva ya que participan sus conocimientos,
habilidades y competencias, asimismo con Prado (2012) quien sefialé que los
recursos humanos en relacién a la gerencia, hoy en dia, debe ser considerado un
aspecto indispensable para la prestacion de servicios, ya que de esta variante

dependen directamente el éxito o fracaso de las organizaciones.

Se establece que con un valor rho Spearman = 0,646 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la seleccion de personal esta
relacionada con la competencia laboral aceptandose la hipotesis alterna y
rechazandose la hipotesis nula. Lo cual coincide con Chiavenato (2009) quien
manifestd sobre la seleccion de personal que es un conjunto de procedimientos
que tienden a seleccionar candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos dentro de la organizacion, lo cual se relaciona con la competencia
laboral. También tiene similitud con lo afirmado por Alva (2014), quien considera
que, tiene un papel muy importante el especialista en RRHH frente a estos retos y
cudles son los factores determinantes para que pueda no solo gestionar sino
también ser influyente en el disefio y ejecucion de las estrategias de seleccion de

personal.
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Se determina que con un valor rho Spearman = 0,692 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestion de Desarrollo esta
relacionada con la Competencia laboral. Respecto a la gestién de desarrollo, esto
guarda similitud con Chiavenato (2009) quien sefialdé que es una de las
caracteristicas mas destacadas del nuevo sistema organizacional y estas son las
siguientes: Todos los componentes, facetas del proceso de planeacion de
recursos humanos estan intimamente interrelacionados en una forma sistemética,
dinamica y progresiva. La planificacion de recursos humanos en grandes
organizaciones se realiza a nivel central por personal especialmente formado en
recursos humanos. Los programas de planeacion de recursos humanos deben
incluir aspectos de desarrollo de personal, relaciones laborales y contratacion
colectiva; todo lo cual se relaciona con la competencia laboral en trabajadores del
instituto del nifio de San Borja — 2018.

se establece con un valor rho Spearman = 0,657 y una p= 0,000 menor al nivel de
0,05 estadisticamente significativa, el Clima y Gestion del Cambio esta
relacionada con la Competencia laboral.Lo cual tiene similitud con lo afirmado
sobre la Gestibn de los Recursos Humanos, segun Chiavenato (2009) esta
formado por el ambiente laboral, la cultura institucional asi como los procesos de
gestién del cambio y para ello considera como factores el entrenamiento, el
desarrollo de personal, el desarrollo organizacional, todo lo cual se relaciona con
la competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.
Lo cual difiere a lo manifestado por Cardenas (2016), quien encontré que el clima
organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el

desempeiio laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones.

Se establece con un valor rho Spearman = 0,638 y una p= 0,000 menor al nivel de
0,05 estadisticamente significativa, el Impacto Estratégico esta relacionado con la
Competencia laboral. Esto coincide con Chiavenato (2009), quien sefalé que el
impacto estratégico es el avance del movimiento descentralizador de la
organizacion, en la cual la formacién continua del trabajador se realice mediante
la aplicacion de programas de gestion de recursos humanos considerando la
magnitud y los problemas administrativos en la organizacion. También coincide

con Carrasco (2014), quien afirm6é que la Gestion de recursos humanos y el
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impacto estratégico, se nutrid de la nueva ciencia administrativa y de las teorias
organizacionales que comenz6 a constituirse en una disciplina independiente, a
inicios del siglo pasado. Asimismo, tiene similitud con Garcia (2012), quien
estableciéo que la Gestion de recursos humanos como impacto estratégico ha
tenido su apogeo en los sistemas organizacionales descentralizados como el de
Estados Unidos, surge por la necesidad de brindar un servicio organizado,
facilitando el proceso de servicio organizacional que se brinda desde los afios 30.
Todo lo cual estéa relacionado con la competencia laboral de los trabajadores del

instituto del nifio de San Borja — 2018.

CONCLUSIONES

Primera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,569 y una p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestion de recursos
humanos esta relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipotesis
alterna y rechazandose la hipoétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la Gestién de recursos humanos y la Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Segunda: Se establece que con un valor rho Spearman = 0,646 y una p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Seleccion de Personal
esta relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la Seleccion de Personal y la Competencia laboral en
trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Tercera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,692 y una p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Gestion de Desarrollo esta
relacionada con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre la Gestion de Desarrollo con la Competencia laboral en

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Cuarta: Se establece con un valor rho Spearman = 0,657 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Clima y Gestion del Cambio esta

relacionada con la Competencia laboral aceptdndose la hipotesis alterna y
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rechazandose la hipétesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre el Clima y Gestion del Cambio con la Competencia laboral en

trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018.

Quinta: Se establece con un valor rho Spearman = 0,638 y una p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, el Impacto Estratégico esta
relacionado con la Competencia laboral aceptandose la hipétesis alterna y
rechazdndose la hipotesis nula confirmando que existe relacion directa y
significativa entre el Impacto Estratégico y la Competencia laboral en trabajadores

del instituto del nifio de San Borja — 2018.

RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos del Instituto del Nifio de San Borja, en este estudio se ha
encontrado que la Gestion de recursos humanos esta relacionado con la
Competencia laboral, por lo que se recomienda aplicar las estrategias
organizacionales y difundir los procedimientos que debe realizarse durante el
proceso de gestion de los recursos humanos antes, durante y después, de modo
gue los trabajadores sean mejores seleccionados y obtengan los beneficios que

se generan con la calidad de los servicios.

Segunda: A los funcionarios del Instituto del Nifio de San Borja, se recomienda
realizar convenios interinstitucionales con universidades del medio, para facilitar
Cursos y especializaciones respecto a la seleccidén de personal que es un conjunto
de procedimientos que tienden a seleccionar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, lo cual se

relaciona con la competencia laboral.

Tercera: A los funcionarios del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que la Gestion de Desarrollo esta relacionada
con la Competencia laboralse recomienda desarrollar talleres de integracién, asi
como presentar alternativas formativas para elevar el desempefio de los
trabajadores y de este modo mejorar la competencia que tiene cada uno en

funcidn de asumir mayores responsabilidades.
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Cuarta: A los funcionarios del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que el Clima y Gestion del Cambio esta
relacionada con la Competencia laboral, se recomienda la planificacién de
actividades a fin de mejorar el clima organizacional y la gestion del cambio entre
el personal. Debido a que la Gestion de los Recursos Humanos, esta formada por
el ambiente laboral, la cultura institucional, asi como los procesos de gestion del
cambio y para ello se considera como factores el entrenamiento, el desarrollo de
personal, el desarrollo organizacional, todo lo cual se relaciona con la
competencia laboral.

Quinta: A los directivos del Instituto del Nifio de San Borja, habiéndose
encontrado en el presente estudio que el Impacto Estratégico esta relacionado
con la Competencia laboral, se recomienda financiar capacitaciones a los
funcionarios en organismos altamente especializados sobre el impacto
estratégico. Toda vez que el impacto estratégico es el avance del movimiento
descentralizador de la organizacion, en la cual la formacion continua del
trabajador se debe realizar mediante la aplicacién de programas de gestion de
recursos humanos considerando la magnitud y los problemas administrativos en

el Instituto del Nifio de San Borja.
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Anexo 9:

Declaracién jurada de autoria y autorizacion
para la publicacién del articulo cientifico

Yo, Joaquin Diaz Rios, estudiante del Programa Maestria en Gestién en Servicios
de la Salud de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
identificada con DNI 43981153, con el articulo titulado: “Gestion de recursos
humanos y competencia laboral en trabajadores del Instituto Del Nifio De San
Borja — 2018”, declaro bajo juramento que:

1) El articulo pertenece a mi autoria.

2) El articulo no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

3) El articulo no ha sido autoplag‘iado; es decir, no ha sido publicado ni
presentado anteriormente para alguna revista.

4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar a
autores), autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio
que ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informaciéon ajena) o
falsificacion (representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias
y sanciones que de mi accién se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente
de la Universidad César Vallejo.

5) Si, el articulo fuese aprobado para su publicacién en la revista u otro
documento de difusién, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, la publicacién del documento en las

condiciones, procedimientos y medios que disponga la Universidad.

Lima, 07 de Abril del 2018.

Joaquin g%az Rios

DNI: 43981153
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en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 17 de marzo del 2018.
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