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PRESENTACION

Sefior Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas Administrativas y Contables de la
Universidad Andina del Cusco.

En cumplimiento al Reglamento Especifico de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Econémicas, Administrativas y Contables; ponemos a vuestra distinguida
consideracion la tesis intitulada: Proceso de Incorporacion del Personal y
Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad
Andnima Agencia de Sicuani, 2018, con la finalidad de optar al titulo profesional de

Licenciado en Administracion.

La presente investigacion se realiza con el objetivo de determinar el grado de relacion
que existe entre el Proceso de Incorporacion del Personal y Competencias Laborales en
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani,
2018, donde los resultados permitiran a la empresa incorporar mejores practicas para

dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos.

Cualquier sugerencia u observacion, serd beneficioso para incrementar nuestro

conocimiento profesional.
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el grado de relacién que existe entre
el Proceso de Incorporacion del Personal y las Competencias Laborales en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018; la
investigacion  pertenece  al  enfoque  cuantitativo, cuyo alcance es
descriptivo/correlacional, con disefio no experimental de corte transversal. La poblacién
y muestra de estudio que se tomo en consideracion, estuvo conformada por los 55
trabajadores; asimismo se recopild informacion haciendo uso de la técnica de la encuesta
y como instrumento se utilizo el cuestionario, los cuales fueron procesados
posteriormente a través del software estadistico SPSS -24. Los resultados de la
investigacion muestran evidencia estadistica positiva significativa ( p = 0.013, Rho =
0.398) para afirmar que existe relacion entre el proceso de incorporacion del personal y
las competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Credito Cusco Sociedad
Anonima Agencia de Sicuani, 2018.

Palabras claves

Proceso de incorporacion del personal/competencias laborales
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the degree of relationship that exists between
the Process of Incorporation of Personnel and Labor Skills in the Municipal Savings and
Credit Fund Cusco Corporation of Sicuani, 2018; The research belongs to the quantitative
approach, whose scope is descriptive / correlational, with a non-experimental cross-
sectional design. The population and study sample that was taken into consideration was
made up of the 55 workers; Information was also collected using the survey technique
and as an instrument the questionnaire was used, which were subsequently processed
through the statistical software SPSS -24. The results of the research show significant
positive statistical evidence (p = 0.013, Rho = 0.398) to state that there is a relationship
between the process of incorporation of personnel and labor competencies in the
Municipal Savings and Credit Fund Cusco Sociedad Anonima Agencia de Sicuani, 2018.

Keywords

Process of incorporation of personnel / labor competencies

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS



Repositorio Digital
SIS de Tesis

///',,,,. =\ INIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO

CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

Actualmente existen diversos procedimientos para atraer personal apropiado, con el
perfil de puesto que exigen las diferentes organizaciones; pero solo algunas empresas
dan importancia a las competencias que tiene el trabajador para ubicarlo en el éarea

donde se pueda desenvolver mejor.

El proceso de incorporacion radica en la importancia de abrir las puertas a los candidatos
que tienen competencias laborales que se ajustan a las que predominan en ella. Para ello
las organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que codifican las caracteristicas

importantes para alcanzar sus objetivos y su cultura interna (Chiavenato, 2009).

Las competencias laborales tienen un papel importante en cada puesto de trabajo; los
conocimientos, aptitudes y destrezas son necesarias para el desarrollo y cumplimiento

de los objetivos de las organizaciones.

Morales (2016) expone que; el 44% de las compafiias en Ameérica Latina utilizan
herramientas basicas para la incorporacion del personal, realidad que también sucede
con las empresas peruanas. En nuestro pais ain se mantiene el uso de herramientas
tradicionales en el proceso de incorporacion del personal, que genera que uno de cada
tres personas elegidas deje de pertenecer a una empresa en el corto plazo provocando
maés del 43% de sobrecostos de una empresa, a largo plazo dejando de ser competitivas

en el mercado

A nivel internacional se tiene a la Oficina Internacional del Trabajo (2016), donde
refiere que el enfoque de competencia laboral surge en el mundo como respuesta a la
necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educacion y la
formacidn de recursos humanos, frente a la evolucion de la tecnologia, la produccion y,
en general, la sociedad, y elevar asi el nivel de competitividad de las empresas y las

condiciones de vida y de trabajo de la poblacién.
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En cuanto a las competencias, a nivel nacional existe un programa denominado Impulsa
Per0 el cual se encarga de la certificacion de las competencias laborales para ello los
postulantes deben pasar por una evaluacion de competencias laborales (Ministerio de
Trabajo y Promocion de Empleo, 2019)

Esto refiere a que los trabajadores de forma voluntaria deben acceder a pasar por un
proceso de evaluacion para comparar sus conocimientos, habilidades y actitudes, de
acuerdo a las unidades de competencia de un perfil ocupacional determinado.
La evaluacién sirve también como un diagndstico que permite a la persona orientar su
capacitacion o desarrollar mayor practica laboral. Los objetivos de esta evaluacién son:
Evidenciar objetivamente el desempefio laboral de la persona, lograr un juicio y un
diagnostico sobre la competencia laboral de la persona, traducir el juicio del evaluador
en un reconocimiento formal de la competencia laboral, traducir el diagndstico del
evaluador en un Plan de Empleabilidad, orientar y asesorar a las personas evaluadas,
sobre aquellas brechas existentes en su desempefio y que requieran capacitacion y/o

mayor préactica laboral.

La problematica a investigar se centro en la entidad financiera denominada Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Agencia de Sicuani, donde se pudo observar que
existen inconvenientes con el trabajo que realiza el personal. Donde las habilidades y
capacidades que poseen algunos trabajadores, no estarian acorde a las necesidades
funcionales que se requiere para este tipo de trabajo; lo cual estaria incurriendo en el
incumplimiento de los objetivos trazados, demora en la entrega de trabajos y metas
mensuales, asi mismo sobre la competencia técnica de los colaboradores no todos
cuentan con suficiente conocimiento y dominio de programas de informacion y analisis
que requiere la empresa, y es por ello que no estarian interesados en realizar
capacitaciones, cursos, diplomados o0 maestrias, que permitan logran un mayor grado de
especializacion y contribuya directamente en su buen desempefio laboral, sobre la
competencia metodoldgica, algunos trabajadores no estarian recaudando informacion
suficiente y relevante para plantear alternativas efectivas de solucién a los problemas.
Respecto a la competencia social, la mayoria de los trabajadores prefieren trabajar
individualmente con el objetivo de recibir los mayores incentivos posibles, sin apoyar
a sus comparieros o formar equipos con el objetivo de llegar a las metas estipuladas en

conjunto. Y finalmente sobre la competencia participativa se tiene que solo algunos
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trabajadores participan activamente en las reuniones de trabajo para la toma de
decisiones en la organizacion, asimismo solo cumplen con sus funciones encomendadas
sin aportar o estar dispuestos a hacer mas de lo que les corresponde para lograr los

objetivos.

Los problemas antes mencionados se deberian a que la oficina de recursos humanos no
estaria realizando un proceso adecuado para la incorporacion del personal, asi mismo
en el tema de seleccion de personal se tiene falencias debido a que no se cuentan con
las herramientas necesarias para la seleccion de personal y se esta rechazando a personas
que tienen mayor potencial, dando pasé a quienes poseen las caracteristicas basicas sin
que se ajusten a la verdadera necesidad de la organizacién. Asimismo, algunos
postulantes estarian mintiendo sobre los conocimientos que tienen, exagerando sobre el
perfil o la experiencia de trabajo. Por otro lado, se tendria personas que fueron
contratadas sin realizar un proceso de seleccion, que simplemente fueron asignados a

ocupar cargos de confianza, por la intervencion de algun familiar o pariente.

Por lo tanto, no se estarian eligiendo a las personas idoneas que mejor desempefien su
cargo; provocando altos costos a la organizacion y a su vez una alta rotacion de personal.
Asimismo, es probable que de estas deficiencias se desprendan consecuencias negativas
en él logro de metas, objetivos de la institucion y en los ingresos proyectados para un

tiempo establecido.

En este sentido la presente investigacion pretende estudiar la relacion del Proceso de
Incorporacion del Personal y las Competencias Laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani, mediante sus resultados

se revelara recomendaciones para la mejora y cumplimiento de los objetivos trazados.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1.Problema general

¢En qué medida el Proceso de Incorporacion del Personal se relaciona con las
Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad

Anoénima Agencia de Sicuani, 2018?
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1.2.2.Problemas especificos

P.E.1. (En qué medida el Reclutamiento de Personal se relaciona con las
Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima Agencia de Sicuani, 2018?

P.E.2. ¢(En qué medida la Selecciobn de Personal se relaciona con las
Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Andnima Agencia de Sicuani, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar en qué medida el Proceso de Incorporacion del Personal se relaciona
con las Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Credito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.
1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1. Determinar en qué medida el Reclutamiento de Personal se relaciona con
las Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani, 2018.

O.E.2. Determinar en quée medida la Seleccion de Personal se relaciona con
Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Anénima Agencia de Sicuani, 2018.
1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1.Relevancia social

Los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion benefician a la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A Agencia de Sicuani, al permitir
visualizar las deficiencias internas respecto al proceso de incorporacion y
competencias laborales. Para posteriormente incorporar mejores procesos de
reclutamiento y seleccion del personal, que exigira profesionales competitivos en

la sociedad.
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1.4.2. Implicancias practicas

Los resultados en el presente estudio permitirdn gestionar adecuadamente el
Proceso de Incorporacion y las Competencias Laborales del personal, encontrando
a los mejores candidatos posibles para los puestos que demanda la Agencia.
Apoyando asi en el cumplimiento de metas y objetivos mensuales y anuales
proyectados.

1.4.3.Valor teérico

La presente investigacion permite estudiar y conocer en mayor medida las variables
de estudio, Proceso de Incorporacién del Personal y su relacion con las
Competencias Laborales. También servira de referencia para siguientes

investigaciones, y la toma de importancia de este tema en cualquier Institucion.
1.4.4. Utilidad metodoldgica

La construccidn metodolégica de la presente tesis se apoya en el libro de
Metodologia de investigacion de Sampieri (2006). Asimismo, se alcanza un nuevo
instrumento para la recoleccion o andlisis de datos de las variables Proceso de
Incorporacion del Personal y las Competencias Laborales de los colaboradores de

la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A. Agencia Sicuani.
1.4.5.Viabilidad o factibilidad

La presente investigacion fue factible de realizar, por la disposicion de tiempo,

accesibilidad para la recoleccion de informacidn y recursos econémicos.
1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal
La presente investigacion estuvo referido al periodo 2018.
1.5.2. Delimitacion espacial

El estudio de la investigacion se realizé en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Cusco S.A. Agencia de Sicuani, departamento de Cusco.
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1.5.3. Delimitacién conceptual

La presente investigacion estudié el proceso de incorporacion de personal y
competencias laborales.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Maria de los Angeles Cojulin Cifuentes (2011), en su tesis de pregrado
“Competencias laborales como base para las selecciones de personal”, presentado
ante la Universidad Rafael Landivar. Tuvo como objetivo determinar Ila
importancia de las competencias laborales como base para la seleccion de personal.
Fue realizada en la empresa PIO LINDO del departamento de Retalhuleu, quienes
implementan en algunos pasos del proceso de seleccion, las competencias
laborales. Los instrumentos que se utilizaron fueron una entrevista dirigida y un
cuestionario con escala de Likert, que se aplicaron a los tres altos mandos de la
sucursal que conforman el total de la muestra. Posteriormente se realizd un cuadro
comparativo entre el proceso de seleccion de personal sin competencias y el
proceso de seleccion por competencias laborales. Obteniendo una diferencia tanto
en los pasos como en las técnicas que se pueden utilizar. En recursos humanos se
habla cominmente de aptitudes, intereses y rasgos de personalidad para representar
parametros segun los cuales se pueda diferenciar a las personas. Sin embargo, hoy
dia es cada vez mas comun encontrar las descripciones de puestos, o los
requerimientos de los superiores en términos de competencias. Finalmente se

obtuvo las siguientes conclusiones:

e Las diferencias que existen en el proceso de seleccion tradicional y el proceso
de seleccion por competencias laborales, inicia desde el proceso de
descripcion y andlisis de puesto, ya que en él se menciona las caracteristicas,
habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes y aptitudes que se requieren
del candidato.

e EI proceso de seleccion tradicional y el proceso de seleccion por

competencias laborales difiere en la estructura de entrevista y evaluacion
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técnica, ya que la inclusion de las mismas pretende reforzar e identificar las
capacidades, habilidades y destrezas que el candidato posee. Al incluirlas en
el proceso de seleccidn se puede conocer al candido laboral y en su proceder
ante diferentes inconvenientes logros o procesos cotidianos.

e El proceso de seleccion por competencias con el que cuenta la empresa PIO
LINDO puede ser reforzado como una evaluacion técnica por Assesssment
Center, que permita identificar las competencias que se requieren del
candidato en el descripto de puestos.

e Una de las dificultades que tiene el proceso de seleccion de competencia para
la empresa PIO LINDO es que la implementacion de las competencias
laborales no es completa por lo tanto no puede decirse que la empresa se
trabaje totalmente con competencias laborales.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Yandira De Fatima Aguilera Bolafios & Lourdes Eliana, Olortiga Arteaga (2016),
en su trabajo de investigacion de pregrado “Reclutamiento y seleccion del personal
y su relacion en el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa vehiculos
peruanos SAC — Trujillo — 2016, presentado ante la Universidad Privada del Norte.
Tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el Reclutamiento y
Seleccion de personal en el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
Vehiculos Peruanos SAC-Trujillo 2016, utilizando una investigacion de disefio no
experimental, de corte transversal y de alcance descriptivo, correlacional,
explicativo. Se aplicd 19 encuestas a colaboradores de la empresa, las encuestas
tienen una confiabilidad de Kuder Richardson de 0.81 el cual representa un nivel
de confiabilidad aceptable, lo cual permite comprobar la confiabilidad del
cuestionario tipo encuesta y de los datos obtenidos de ella. Llegando a las siguientes
conclusiones:

e Siexiste relacion entre el reclutamiento y seleccion con el desempefio de los
colaboradores, demostrandose finalmente que si existe relacién positiva y
significativa entre el proceso de reclutamiento y seleccion del personal con el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vehiculos Peruanos
SAC Trujillo 2016.
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e Elproceso de reclutamiento y seleccion se realiza, Ilamando a los postulantes
através de volantes, y se presentan personas interesadas a las que se les aplica
una entrevista y verificacion de referencias personales, sin contar con guias
y/o formatos que permitan llevar a cabo la seleccion de una manera técnica.

e Se midi6 el desempefio laboral encontrandolo a un nivel de 63.20% y una
deficiencia de 36.8 % con falta de efectividad en el desempefio de sus
funciones, debido a la falta de estandarizacion de los formatos que se utilizan
dentro del proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la empresa
objeto de estudio.

2.1.3. Antecedentes locales

Ligas (2015), en su tesis de pregrado “Competencias laborales y atencion al cliente
en el &rea comercial en la empresa Electro Sur Este S.A.A. en la concesion de la
ciudad de Cusco — 2015”, presentado ante la Universidad Andina del Cusco. Tuvo
como objetivo determinar el grado de influencia de las competencias laborales en
la atencion al cliente en el area comercial en la empresa electro sur este S.A.A. en
la concesion de la ciudad, cuyo problema actual se centra en la deficiente atencion
al cliente; el disefio de la investigacion es basico, descriptivo — correlacional y no
experimental, la poblacion de estudio esta constituida por 1200 clientes y la muestra
estd compuesta por 291 clientes, por la formula estadistica. Se recopilo informacion
primaria a través de una encueta aplicada a dichos clientes. Los resultados de la
investigacion demuestran que:

e El grado de influencia de las competencias laborales en la atencién de los
clientes en el area comercial en la empresa de Electro Sur Este S.A.A. en la
concesionaria de la ciudad de cusco, es del 22.4%, por tanto, se afirma que
los colaboradores no cuentan con las habilidades y capacidades necesarias
para la atencién al cliente lo que afecta al desarrollo de su labor en el puesto
de trabajo.

e El grado de influencia de la eficiencia personal en la atencién del cliente en
el area comercial en la empresa de electro sur este S.A.A. en la concesion de
la ciudad de cusco, es del 20.6%, por tanto, se afirma que los colaboradores
no manejan su habito que faciliten una relacion eficaz con su entorno y

también que los colaboradores no tienen confianza en sus conocimientos
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adquiridos y no crean oportunidades para solucionar alguin problema para sus
consumidores.

e El grado de influencia de logro de acciones en la atencion del cliente en el
area comercial en la empresa de electro sur este S.A.A. en la concesion de la
ciudad de cusco, es de 22.3%, por tanto, se afirma que los colaboradores no
fijan sus propias metas por encima de los estdndares por ende no tienen
iniciativa lo que no genera que no evitan cometer errores en el trabajo
realizado.

e El grado de influencia de la capacidad o habilidad de la influencia en la
atencion al cliente en el area comercial de la empresa electro sur este S.A.A.
concesion de la ciudad de cusco, es del 16.1%, por tanto, se afirma que los
colaboradores no tienen la capacidad de anticipar las reacciones y
necesidades de los consumidores a la hora de manejar un conflicto y
establecer vinculos.

e Elgrado de influencia de ayuda y servicio en la atencion del cliente en el area
comercial en la empresa electro sur S.A.A. en la concesion en la ciudad de
cusco, es del 19.2%, por tanto, se afirma que los colaboradores no captan ni
estén orientados a la comprension de las necesidades e intereses de los
clientes y por lo tanto no estan relacionados con alcanzar metas y objetivos

bilaterales preocupandose por el desarrollo de la otra persona.

2.2. Bases tedricas
2.2.1.Incorporacién del personal.

“Es la puerta que s6lo se abre para los candidatos que tienen caracteristicas y
competencias personales que se ajustan a las que predominan en ella. Las
organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que codifican las caracteristicas
importantes para alcanzar sus objetivos y su cultura interna” (Chiavenato, 2009, p.
102).

Consiste en “acoger a los trabajadores con el perfil ideal para el puesto de trabajo;
para ello se recluta y posteriormente inicia con el proceso de seleccion, consistente

en elegir a la persona con el perfil profesional” (L6pez, 2013, p. 57).
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Chiavenato (2009, p.103) afirma que; los procesos para incorporar a las personas
representan el primer grupo de procesos de la nueva administracién de personal,

como muestra la siguiente figura 1.

de parsonal
[ I [ ]

Procesos Procesos Procesos Pr Pr Procesos
para para para para para para
INCONpOrar colocar recompensar desarrollar retener monitorear
alas alas alas alas alas alas
personas personas personas personas personas personas

—

* Reclutamiento de personal
+ Seleccion de personal

Figura 1: Los procesos de la administracion de personal.
McGRAW-Hill/Interamericana (2009) por Chiavenato, 1. (2009).

A partir de esta clasificacion se estudiara el reclutamiento y seleccion del personal.

2.2.1.1. Reclutamiento del personal.

El reclutamiento “ES un conjunto de técnicas y procedimientos que
pretende atraer a candidatos potencialmente calificados y capaces de

ocupar puestos dentro de la organizacién” (Chiavenato 1., 2009, p.116).

“El reclutamiento es el proceso para atraer a los individuos de manera
oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de
manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en

una organizacion” (Mondy, 2010, p. 128).

2.2.1.1.1. Tipos de reclutamiento

Para Chiavenato (2009), los tipos de reclutamiento son:

a) Reclutamiento interno

“Actua en los candidatos que trabajan dentro de la organizacion
colaboradores para promoverlos o transferirlos a otras actividades

mas complejas 0 mas motivadoras”.
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b) Reclutamiento externo

“Actla en los candidatos que estan en el MRH y, por tanto, fuera de
la organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de
personal. Se enfoca en la adquisicion de competencias externas”.

Por tanto, el reclutamiento interno capta personal dentro de la misma
organizacion y el reclutamiento externo atrae y recluta personal fuera

de la organizacion.

2.2.1.1.2. Técnicas de reclutamiento

Para Chiavenato (2009, p.117), las principales técnicas para el

reclutamiento son:
a) Anuncios en diarios

Los anuncios en diarios suelen ser una buena opcion para el
reclutamiento, aunque depende del tipo de puesto que se quiera
ocupar. Se debe publicitar informacion del puesto a cubrir en la prensa

escrita, periddicos, revistas especializadas u otros.
b) Agencias de reclutamiento

La organizacidbn puede entrar en contacto con agencias de
reclutamiento para abastecerse de candidatos que figuran en sus
bancos de datos. Las agencias sirven de intermediarias para hacer el

reclutamiento. EXisten tres tipos de agencias de reclutamiento:

Agencias operadas por el gobierno, por medio de sus oficinas de
trabajo o entidades relacionadas con el empleo, agencias asociadas a
organizaciones sin fines de lucro, como las asociaciones profesionales
0 no gubernamentales y agencias particulares o privadas de

reclutamiento.
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¢) Contactos con universidades

La organizacion puede desarrollar un esquema de contactos intensivos
con universidades para divulgar las oportunidades que ofrece al

mercado.
d) Reclutamiento virtual

Es el reclutamiento que se hace por medios electrénicos y a distancia
a través de internet, la cual ha revolucionado el proceso de

reclutamiento.

2.2.1.2. Seleccién del personal

“La seleccion de personal funciona como un filtro que solo permite
ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con
las caracteristicas deseadas. Consiste en la eleccion precisa de la persona
indicada para el puesto correcto en el momento oportuno” (Chiavenato,
2009, p. 137).

Mondy (2010, p.161) afirma que; es el proceso de elegir, a partir de un
grupo de solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en
particular y a la organizacion. El acoplamiento adecuado de las personas
con los puestos de trabajo y con la organizacion es la meta del proceso de
seleccion. Si los individuos estan demasiado capacitados, deficientemente
capacitados o, por alguna razén, no se adaptan al puesto de trabajo o a la
cultura de la organizacion, seran ineficaces y probablemente abandonaran

la empresa, ya sea voluntariamente o de alguna otra forma.
2.2.1.2.1. Proceso de seleccion
Para Mondy (2010, p.161), los procesos de seleccion son:

a) Entrevista preliminar

El proceso de seleccibn a menudo comienza con una entrevista

preliminar. El objetivo basico de la seleccion preliminar es eliminar a
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aquellos aspirantes que obviamente no retinan los requisitos para el

puesto. En esta etapa, el entrevistador hace algunas preguntas directas.

b) Revision de curriculos

Un curriculo es un resumen dirigido a metas que describe la
experiencia, formacion académica y capacitacion de un individuo; es
un documento que se redacta para utilizarse en un proceso de
seleccion de personal. Los aspirantes a puestos profesionales y
gerenciales a menudo comienzan el proceso de seleccion enviando su

curriculum.

c) Pruebas de seleccion

Ventajas y problemas potenciales luego de reconocer las limitaciones
de otras herramientas de seleccion, muchas empresas han afiadido
pruebas especificas a sus procesos de contratacion. Estas pruebas
evallan factores tales como aptitudes, personalidad, habilidades y
motivacion de los empleados potenciales, y permiten a los
administradores elegir candidatos de acuerdo con la manera en la que
éstos se ajustaran dentro de los puestos vacantes y la cultura
corporativa. Las pruebas por si mismas son insuficientes para hacer

una evaluacion satisfactoria de un candidato porque no son infalibles.

2.2.1.2.2. Tipos de pruebas de empleo

Segun Mondy (2010, p.170), se tiene los siguientes tipos de pruebas de

empleo:
a. Pruebas de aptitudes cognitivas

Las pruebas de aptitudes cognitivas son aquellas que determinan las
habilidades generales de razonamiento, memorizacion, vocabulario y
fluidez verbal, asi como las habilidades numéricas. Estas pruebas son
de utilidad al identificar a los candidatos que tengan una base amplia
de conocimientos. A medida que el contenido de los puestos se vuelva

mas amplio y fluido, los empleados deben ser capaces de adaptarse
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rdpidamente a los cambios en el trabajo y a los rdpidos avances
tecnoldgicos. Es probable que se necesiten pruebas de rasgos mas
generales para estar en condiciones de acoplar la mas amplia variedad
de caracteristicas que se requieren para un desempefio exitoso de estos
trabajos flexibles.

b. Pruebas de habilidades psicomotrices

Las pruebas de habilidades psicomotrices son aquellas que miden la
fuerza, la coordinacion y la destreza. La miniaturizacion de las partes
de equipo que deben ensamblarse ha acelerado el desarrollo de
pruebas para determinar estas habilidades. Gran parte de este trabajo
es tan delicado que se necesitan lentes de aumento para realizarlo, y
las habilidades psicomotrices que se requieren para realizar las tareas

son esenciales.
c. Pruebas de conocimiento del puesto

Las pruebas de conocimiento del puesto son aquellas que miden los
conocimientos de un candidato en relacion con los deberes del puesto
que pretende ocupar. Tales pruebas estan comercialmente
disponibles, pero las empresas individuales también las pueden
disefiar en forma especifica para cualquier puesto, con base en los

datos derivados del andlisis de puestos.
d. Pruebas de muestras de trabajo

Las pruebas de muestras de trabajo son aquellas que requieren que un
candidato ejecute una tarea 0 un conjunto de tareas que son
representativas de un puesto. En los puestos de la entidad financiera
un claro ejemplo seria el puesto de trabajo de un analista, que ante
distintas evaluaciones de crédito que realiza deberia pasar por una
prueba donde realice una simulacion de prueba sobre la rentabilidad

de un negocio.
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e. Pruebas de interés vocacional

Las pruebas de interés vocacional son aquellas que indican la
ocupacion en la cual una persona esta mas interesada y en la que
probablemente se sentird mas satisfecha. Estas pruebas comparan los
intereses de un individuo con los de los empleados que han tenido
éxito en un puesto especifico. Aqui el supuesto es que, si una persona
muestra un interés definido en cierta vocacion, serd mas productiva
en ese trabajo. Pero, tener interés en un trabajo y tener la capacidad

de lograr un desempefio eficaz no es lo mismo.
f. Pruebas de personalidad

Las pruebas de personalidad son medidas de rasgos, temperamentos
o0 disposiciones reportadas por el propio individuo. Las pruebas de
personalidad, a diferencia de las pruebas de habilidades, no estan
restringidas por el tiempo y no miden las habilidades especificas para
la resolucion de problemas. Estos cuestionarios exploran areas mas
sutiles como el liderazgo, el trabajo en equipo y la asertividad. Un
perfil de personalidad adecuadamente disefiado puede medir y acoplar
las dimensiones de personalidad apropiadas con los requisitos de un

puesto.

2.2.2.Competencias laborales

“Caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un

desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2008, p. 96).

Spencer y Spencer citado por Alles (2008, p.59) establecen que “competencia es
una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada con

un estandar de efectividad y/o performance superior en un trabajo o situacion”.

Claude Levy-Leboyer citado por Alles (2008) afirman que; “Las competencias son
una lista de comportamientos que ciertas personas poseen mas que otras, que las

transforman en mas eficaces para una situacion dada” (P. 64).

Bunk citado por Gonzélez (2006, p.8) menciona que; “La competencia laboral es

la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
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productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene, no so6lo a través de la
instruccion, sino también y en gran medida mediante el aprendizaje por experiencia

en situaciones concretas de trabajo”.

Bunk (1994) citado por Flores (2017, p.4), “la competencia profesional es vista
como la manifestacion de varias competencias puestas en juego en el ejercicio del
trabajo y considerado como un enfoque integrador de competencias técnicas,
competencias  metodoldgicas, competencias sociales 'y  competencias

participativas”.
2.2.2.1. Caracteristicas de las competencias laborales

Tejada (1999) citado por Martinez & Carmona (2009, p.87), identifica
cuatro caracteristicas importantes sobre el concepto de competencia, estas

son:

e Las competencias son un conjunto de conocimientos,
procedimientos y actitudes que permiten al sujeto “saber hacer”,
“saber estar” y tener la capacidad de “saber actuar” dentro del
ejercicio profesional.

e Las competencias solo son definibles en la accidn, es decir, contar
con capacidades o recursos no es suficiente para ser competente,
sino es necesario poner en practica dichas capacidades, saber
aplicar los conocimientos, seguir procedimientos y organizar la
informacion en funcion de las necesidades del contexto. Para ser
competente se tiene que poner en practica, “en accion”, la
competencia.

e Las competencias pueden ser educadas, desarrolladas y por lo tanto
adquiridas a lo largo de la actividad profesional, lo que
denominamos experiencia profesional. La capacidad de
aprendizaje 'y desarrollo de las competencias permite la
flexibilidad y adaptabilidad a los cambios sea en la misma
organizacion o productos de los cambios sociales, economicos, la
globalizacion, las nuevas tecnologias de la informacién (TIC) y la

multiculturalidad.
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e Las competencias se conciben dentro de un contexto concreto en

donde se pone en préctica.
2.2.2.2. Contenidos de la competencia

Bunk (1994) citado por Flores (2017, p.13) afirma que; “Es importante
conocer los contenidos de las competencias profesionales, lo cual implica
que se identifiquen aptitudes formales por cada competencia para evitar
que caigan en desuso, considerando la rapida evolucién técnica y

economica de la sociedad y las organizaciones”.

a) Competencia técnica

Bunk (1994) citado por Flores (2017, p.13) implica “La adquisicion
de conocimientos, destrezas y aptitudes. Va mas alla de los limites de
la carrera profesional, esta estrechamente ligada con la capacitacion

profesional y la organizacion”.

Bunk citado por Plaza (2008, p.9), afirma que “Implica el dominio
como experto de las tareas y contenidos de su &mbito de trabajo. Asi

como los conocimientos y destrezas necesarios para su desempefio”.

» Conocimiento

“La informacidn que una persona posee sobre areas especificas. El
conocimiento es una competencia compleja. Son evidencias de
teorias, principios y habilidades cognitivas que le permiten a una
persona contar con un punto de partida para un desempefio eficiente”
(Alles M., 2005, p.140).

» Destrezas

“Representa las capacidades que le permiten a una persona realizar
actividades en el entorno fisico, ya sea realizando movimientos,
ejercitando la percepcion a través de cualquiera de los sentidos o
manipulando objetos, herramientas y maquinas” (Saracho, 2005, p.
138).
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* Aptitudes

Para OBS Business School (2018), es una habilidad, talento o
destreza para hacer algo. Las aptitudes generalmente son innatas,
hay otras que se pueden adquirir con la experiencia y la mejora

permanente.

b) Competencia metodoldgica

Plaza (2008, p. 132), “Implica la capacidad de reaccion al aplicar
procedimientos de trabajos encomendados y a las irregularidades que
se presenten. Encuentra de forma independiente vias de solucion y las
transfieren adecuadamente las experiencias adquiridas a otros

problemas”.

Bunk (1994) citado por Flores (2017, p.14) afirma que; “Implica el
conocimiento de procedimientos y alternativas de solucion de
problemas. Estd relacionada al desarrollo de habilidades de

planificacién y capacidad de adaptacion”.

» Procedimiento de trabajo

“Aspira a describir como hay que actuar, como hay que
prepararse para algo. Describe métodos y métodos operativos”
(Saracho, 2005, p. 139). Describe de manera clara y concreta la
manera correcta de realizar determinadas operaciones, trabajos o

tareas dentro de una organizacion.

» Experiencias adquiridas

“Es hablar de la manera en que cada uno de nosotros nos
apropiamos de lo que vivimos, experimentamos, conocemos. Se
trata, pues, de los procesos por los cuales biografiamos las
situaciones y los acontecimientos de nuestra existencia, a los que
damos forma y a los que otorgamos sentido para convertirlos en

los recursos experienciales” (Delory, 2014, p.53).
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c) Competencia social

Bunk (1994) citado por Flores (2017, p.14) afirma que; “Implica el
comportamiento de las personas en dos niveles. El primero, a nivel
individual que esté relacionada a la disposicidon al trabajo, capacidad
adaptativa y de intervencién. El segundo, en la interaccion con los
demas que esta relacionada al sentido de colaboracién, honestidad,
integridad y el trabajo en equipo”.

“Implica saber colaborar con otras personas de forma comunicativa y
constructiva, y muestra un comportamiento orientado al grupo y asi

como un entendimiento interpersonal” (Plaza, 2008, p.132).
» Disposicion al trabajo

“Actitud para cooperar y ayudar a otros para los éxitos del equipo.
Es necesario para lograr los resultados para el trabajo efectivo en
equipo” (Plaza, 2008, p.132).

“Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Equipo es un grupo de

personas que trabaja en procesos, tareas u objetivos compartidos”
(Alles, 2005, p.163).

« Capacidad adaptativa

“Capacidad de adaptarse rapidamente en una organizacion, ser
transversal y ser capaz de realizar diversas tareas. La capacidad de
adaptacion seria el proceso por el cual un individuo modifica sus
patrones de comportamiento para ajustarse a las normas imperantes

en el nuevo entorno” (Sugranyes, 2017, p.4).

Esto permite abandonar habitos o practicas que se evallan
negativamente en la nueva empresa e incorporar otros en relacion

con las expectativas que se tienen del nuevo rol.
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« Capacidad de intervencion

Para Nacher (2002) citado por Herrera (2001); “Es la participacion
de los empleados en gran parte de los procesos organizativos de
toma de decisiones. Influencia de los empleados en los procesos de
decisién sobre condiciones de empleo que les afecten, habitualmente

a través de procesos de negociacion colectiva” (p.24).

Armstrong (2001) citado por Herrera (2001, p.24) para la

organizacion, los objetivos de la intervencion son:

- Crear compromiso de todos los empleados con el éxito de
la organizacion.

- Que la organizacion resuelva mejor sus necesidades y se
adapte mejor a los cambios requeridos por el entorno,
gracias a las aportaciones del mayor niumero posible de
puntos de vista y de observacion.

- Ayudar a la mejora de la eficiencia y de la productividad de
la organizacion.

- Mejorar la satisfaccion de los empleados.

- Permitir a los empleados que influyan en los asuntos que
les interesan y que afectan al dia a dia de su trabajo.

« Capacidad de interaccion

Gomez, Nufiez, Jimenez, & Gomez (2011, p.12); “Se refiere a las
conductas necesarias para interactuar y relacionarse con las personas

de forma efectiva y mutuamente satisfactoria”.

Competencia participativa

Bunk (1994) citado por Flores (2017) afirma que; “Implica la
capacidad para coordinar, organizar, interactuar, tomar decisiones,
asumir responsabilidades y direccionar al grupo de acuerdo a los

parametros de la organizacion” (p.14).
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“Es saber participar en la organizacion de su puesto de trabajo y
también en su entorno de trabajo. Se es capaz de decidir y de asumir
responsabilidades” (Plaza, 2008, p.132).

« Capacidad para organizar

“Aptitud para programar y distribuir las tareas en el tiempo, asi
como para establecer objetivos realistas” (Universidad Europea de
madrid, 2018, p.58).

“Establece la disposicion y correlacion de tareas del grupo para que
las lleven a cabo y asi se logren los objetivos de la empresa. Es el
acto de disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales,

humanos y financieros)” (Ramoén, 2013, p.5).

Capacidad para coordinar

“Es la capacidad del individuo de sincronizar y armonizar los
esfuerzos para realizar eficazmente una actividad designada.
Durante las etapas de la organizacion es forzoso equilibrar las
funciones planteadas en la empresa para que los resultados con las

funciones se desarrollen con facilidad” (Ramon, 2013, p.14).

La funcion que tiene la coordinacion es lograr la combinacion y

unidad de esfuerzos que existen en un grupo social.

Capacidad de toma de decisiones

Para Griffin & Ebert (2005), “Se refiere al acto de escoger una
alternativa de entre un conjunto de ellas. El proceso de la toma de
decisiones implica reconocer y definir la indole de la situacion de la
decision, identificar alternativas, escoger la mejor de ellas y ponerla

en practica” (p.183).
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+ Capacidad para asumir responsabilidades

“Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado
libremente” (Sanchez, 2018, p.45).

“La definicion de responsabilidad que realiza la RAE, hace especial
hincapié en la necesidad de que la persona que asume la
responsabilidad cumpla con las consecuencias negativas de sus
actos” (Sanchez, 2018, p.45).

2.3. Marco empresarial

La Caja Municipal de Ahorro y Credito Cusco S.A. es una empresa publica con
personeria juridica de derecho privado, que fue creada bajo el &mbito del Decreto Ley
N° 23039 del 14 de mayo de 1980, con autorizacion de funcionamiento mediante
Resolucion S.B.S. N° 218-88 del 22 de marzo de 1988. Inicia sus operaciones el 28
de marzo de 1988 con los servicios de crédito prendario y contando con la Asesoria
Técnica de la GTZ en el marco del convenio Peru-Alemania. Al segundo afio de
funcionamiento se le autorizo prestar los servicios de captacion de ahorros del publico
y al tercer afio el otorgamiento de créditos a la pequefia y microempresa y

posteriormente otras modalidades de créditos.

El propdsito principal de la Caja Municipal Cusco es apoyar a segmentos
socioecondmicos que tienen acceso limitado a la banca tradicional, impulsando el
desarrollo de la pequefia y microempresa, fomentando el ahorro en la poblacion y
otorgando créditos a las PYME, contribuyendo con la descentralizacion financiera y

democratizacién del crédito.

2.3.1 Resefa historica

La Caja Municipal Cusco, inici6 sus operaciones el 28 de marzo de 1988 en su local
institucional de la Calle Afligidos N° 118, contando con la Asesoria Técnica del
Convenio Perd Alemania GTZ. Al inicio, sus operaciones se concentraron en la
atencién de los créditos prendarios, en el afio 1989 la Superintendencia de Banca y
Seguros autorizé a la Caja Municipal Cusco la captacion de ahorros del pablico en

sus modalidades de Ahorro Corriente y Plazo Fijo, ese mismo afio se empez0 a
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operar en moneda extranjera en la modalidad de compra- venta y posteriormente el

afio 1993 captd ahorros en moneda extranjera.

En 1990, la Caja Municipal Cusco obtiene autorizacion para operar y otorgar
créditos no prendarios, cumpliendo de esta forma con los objetivos institucionales:
fomentar la Pequefia y Microempresa, constituyéndose desde entonces en lider en
la atencion créditos PYMES

En 1994, como resultado de una eficiente gestion la Caja Municipal Cusco adquiere
el local ubicado en Portal Espinar N° 146, donde instala su Oficina Principal,
dejando el anterior local para el funcionamiento de la Agencia Afligidos.

En 1995, se abren tres oficinas de la Caja Municipal Cusco contando con la
autorizacion de la Superintendencia de Banca y Seguros se instalaron las oficinas
especiales de la Calle Tres Cruces que se reubico en la Calle Nueva en la ciudad
del Cusco, asi mismo se abrio la Agencia en la Ciudad de Abancay el 02 de febrero
de 1995 y la Agencia de Quillabamba el 25 de Julio de 1995.

En 1996, con el Objeto de atender a nuevos sectores que demandan nuevos
servicios, en 1996 impulsamos la atencion de créditos al sector agricola, que por
varios afios habia dejado de tener acceso al crédito, con el apoyo de COFIDE,
aperturando una linea de crédito a Mediano Plazo que rapidamente logro la

aceptacion de los pequefios empresarios.

En 1997, la Caja Municipal Cusco puso mayor énfasis en apoyar al sector
agropecuario y al sector turismo con créditos a mediano plazo, igualmente tuvo
notable impulso la atencion de créditos personales e institucionales como también
el crédito automotriz, asi mismo es importante resaltar el incremento de
depositantes con personeria juridica, lo cual garantizo mayores tiempos de
permanencia de los activos liquidos, a fines de este afio la Caja Municipal contaba

con 66 colaboradores.

En 1998 -1999, la Superintendencia de Banca y Seguros autoriza la apertura de la
Agencia de Sicuani. Ese mismo afo, la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
se convierte en Sociedad Anénima y se produce el traslado de la Oficina Especial

de Calle Nueva a la Avenida Garcilaso, asi misma la Caja Municipal Cusco,
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emprendio Programas de Capacitacion para su personal, con incidencia directa en
la gestion de la empresa.

En el afio 2011, la Caja Municipal Cusco continuando con su plan de expansion
inaugura las Agencias de San Martin de Porres en Lima, y la Agencia Tacna en la
Region del mismo nombre, de esta manera consolida su presencia en la zona sur de
nuestro pais. Al finalizar el afio se cierra con 41 oficinas de atencion. La
Superintendencia de Banca y Seguros autoriza a operar con Cajeros
Corresponsales. Se inicia con la construccion de nuestro moderno local

institucional.

En el afio 2012 se apertura 04 nuevas agencias y 05 nuevas oficinas de atencion;
Agencia San Camilo en la ciudad de Arequipa, Agencia San Martin y oficina
Especial San Jose en la ciudad de Juliaca Region Puno, Agencia Av. Ejército en la
Ciudad de Cusco y Oficina Especial Uripa en la Region Apurimac, con lo cual al

finalizar el afio se cuenta con 46 oficinas de atencién.

Al cierre de este afo se registraron 99,172 tarjetas de débito vigentes, ademas de la
implementacion de 67 Cajeros corresponsales. En este importante afio la Caja
Municipal Cusco es catalogada por la Revista América Economia como una de las
500 empresas mas grandes del pais y la méas grande de la Region Cusco y se obtiene

el premio Cinco diamantes por el Mix Market por transparencia de la Informacion.
2.3.2 Organizacion
A. Vision

“Innovamos las microfinanzas para impulsar la creatividad y el crecimiento de

los peruanos”.
B. Mision

“Ser la caja municipal mas innovadora y rentable, satisfaciendo las necesidades

de los peruanos con calidad y vocacion de servicio™.

C. Principios

e Autonomia econémica, financiera y administrativa.
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e Tecnologia Crediticia orientada a las PYMEs.

e Plena Cobertura de Costos.

e Orientacion Regional

e Estrategia de Desarrollo definida.

e Identificacion del Personal con la Cultura Organizacional.

o Fidelizacion del Cliente a través de la Calidad en el Servicio.

D. Valores

e Honestidad: es aquella cualidad humana por la que la persona elige actuar
con base en la verdad y en la auténtica justicia. No consiste sélo en
franqueza (capacidad de decir la verdad), sino en asumir, que la verdad es
solo una y que no depende de personas o consensos, sino de lo que el
mundo real nos presenta como innegable e imprescindible de reconocer.

e Compromiso: Sentir la obligacion hacia el deber, la entrega, hacia algo o
alguien con el cual tiene un convenio, de amistad, trabajo, de familia, etc.

e Responsabilidad: es el valor a través del cual se cumple con lo que se ha
comprometido, el cumplir un deber. Es asumir también las consecuencias
de nuestras acciones y decisiones. Asi mismo es tratar de que todos
nuestros actos sean realizados de acuerdo con una nocion de justicia y del
cumplimiento del deber en todos los sentidos.

e Respeto: es el valor que permite al ser humano el reconocimiento y aprecio
de las cualidades de los individuos y sus derechos.

e Profesionalismo: Es la busqueda de la excelencia, en todos los &mbitos, es

el esfuerzo incansable por ser mejor.
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2.3.3 Organigrama de la Institucion
La CMAC Cusco presenta el siguiente organigrama estructural
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Figura 2. Organigrama de la CMAC Cusco
Fuente: CMAC Cusco
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Figura 3. Organigrama CMAC Agencia Sicuani
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2.3.4 Red de atencion
La CMAC Cusco, cuenta con 91 oficinas en 12 regiones del Perd, asimismo con

97 cajeros y 300 agentes a nivel Nacional.

g‘] OFICINAS
‘| 2 REGIONES

g CAJEROS

3 AGENTES

Madre de Dios
Lima Cusco
Junin l||!ﬁ||r_'||_||"| mac
Huancavelica PUNG
Ica — Arequipa
Ayacuchg_ Moquegua

Tacna

Figura 4. Red de atencion CMAC Cusco
Fuente: CMAC Cusco

2.3.5 Participacion del mercado Region Cusco

A. Participacion del mercado — Ahorros

Caja Cusco mantiene a Setiembre 2018 el liderazgo en participacion de
mercado con 36.6%, seguido del Banco Continental con 15.4% en la Region

Cusco.
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VAR REAL PART.DE

PUESTO EMPRESA sep-18  ANUAL 2017- MCDO % A Set-
2018 2018

‘CMAC CUSCOS A

__BANCODECREDITO = 861174 | 106,370 |

CNTERBANK 0 347258 38876

 'SCOTIABANKPERU . 233634 o510

. FINANC.CREDINKA 212046 130,
 CMACAREQUPA  g01 ﬁ .

_ MIBANCO ooo43pT1 10025 09‘*&
CMAC HUANCAYO . 6669 | 5639 0.6%

Figura 5. Participacion del mercado 2018- ahorros

Fuente: CMAC Cusco
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El porcentaje de participacion se ha reducido en 0.02% con respecto a
diciembre 2017 y ha crecido en 1% con respecto a agosto 2018.

B. Participacion del mercado — Créditos

Caja Cusco mantiene a Setiembre 2018 el liderazgo en participacion de
mercado con 25.4%, seguido del Banco Continental con 15.4% en la Region
Cusco. En términos generales el porcentaje de participacion se ha
incrementado en 0.03% con respecto a diciembre 2017 y ha caido en 0.02%

con respecto a agosto 2018

VARREAL PART.DE
sep-18  ANUAL 2017- MCDO % A

2018 SET- 2018

. omcanms |3
 BANCOCONTINENTAL 76
MIBANCD 4&3?915 11,600 7.8%
T
. SCOTIABANKPERU 383565 10925 70%
. INTERBANK 284538 21488 55%
 FINANC.CREDINKA 271330 - 5%
CMACHUANCAYO 149007 19851 205
" BANCOPICHINCHA 822700 5520  1g%

fwi i~ io it i p Wi e

=
[=}

Figura 6. Participacién del mercado 2018- créditos
Fuente: CMAC Cusco
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2.3. Marco conceptual
2.3.1 Actitud

Una actitud es una disposicion mental y neuroldgica, que se organiza a partir de
la experiencia y que ejerce una influencia directriz o dindmica sobre las
reacciones el individuo respecto a todos los objetos y a todas las situaciones que
les corresponden (Allport, 2006).

2.3.2 Conocimiento
El conocimiento puede ser entendido, con relacién a datos en informacion como
informacion personalizada con relacion al estado de la mente como “ estado de
conocer y comprender” puede ser definido también como objetos almacenados
0 manipulados, condicion de acceso de informacion y potencial que influye en
la accion (Mufiante, 2008).

2.3.3 Desempefio
Concepto integrador del conjunto de comportamiento y resultados obtenidos por
un colaborador en un determinado periodo o tiempo (Alles Martha, 2009, pag.
100).

2.3.4 Habilidades

A lo largo de nuestra vida, las personas no hallamos e innumerables ocasiones
frente a objetivos que deseamos alcanzar o, si se quiere, frente a pequefios o
grandes problemas que debemos resolver. A si podemos afirmar que buena parte
de la actividad humana se concreta en una continua resolucion de problemas de

mayor o menor importancia, trascendencia y complejidad (Flores, 2005).

2.3.5 Motivacion
La motivacion es la fuerza que impulsa a los individuos a intentar satisfacer,
mediante acciones, las necesidades que se le plantean a lo largo de su existencia
(Lovaton, 2013, pag. 125).

2.3.6 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo puede considerarse al namero reducido de personas con

capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito, un objetivo de
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trabajo y un planeamiento con responsabilidades mutuas y compartidas
(Chiavenato, 2008).

2.4. Hipdtesis de la investigacion
2.4.1. HipOtesis general

El proceso de incorporacion del personal se relaciona directa vy
significativamente con las competencias laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

2.4.2. Hipotesis especificas

H.E.1.Existe relacion directa entre el reclutamiento de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

H.E.2. Existe relacion directa entre la seleccion de personal y las competencias
laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Credito Cusco Sociedad

Anonima agencia de Sicuani, 2018.
2.5. Variables de Estudio
2.5.1 Variables de estudio

» V1. Proceso de incorporacion del personal

« V2. Competencias laborales
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2.5.2 Conceptualizacion de las variables

Tabla 1
Conceptualizacion de la variable

Variable

Dimensiones

Proceso de incorporacion del personal

Es la puerta de entrada que so6lo se abre para
los candidatos que tienen caracteristicas y
competencias personales que se ajustan a las
gue predominan en ella (Chiavenato I. , 2009,
pag. 102). Consiste en acoger a los
trabajadores dentro de la empresa, con el
perfil o actitud ideal para el puesto de
trabajo; para ello se recluta vy
posteriormente inicia con el proceso de
seleccion, consistente en elegir a la persona
gue consideremos que mas se adecue al perfil
profesional (L6pez, 2013, pag. 57).

Reclutamiento del personal
El reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que pretende atraer a candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos
dentro de la organizacion (Chiavenato ., 2009, pag. 117).

Seleccion del personal
La seleccion de personal funciona como un filtro que so6lo
permite ingresar a la organizacion a algunas personas,
aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas.
Consiste en la eleccion precisa de la persona indicada para
el puesto correcto en el momento oportuno (Chiavenato I.
, 2009, pag. 137).

Competencias laborales

Bunk citado por Gonzalez (2006), menciona
que la competencia laboral es la
construccion  social de aprendizajes
significativos y utiles para el desempefio
productivo. Asimismo, para Bunk (1994)
citado por Flores (2017), la competencia es
vista como la manifestacion de varias
competencias puestas en juego en el ejercicio
del trabajo y considerado como un enfoque
integrador de competencias técnicas,
competencias metodoldgicas, competencias
sociales y competencias participativas.

Competencia técnica
Para Bunk (1994) citado por Flores (2017) implica “la
adquisicion de conocimientos, destrezas y aptitudes. Va
mas allad de los limites de la carrera profesional, esta
estrechamente ligada con la capacitacion profesional y la
organizacion” (p.13).

Competencia metodolégica
Para Plaza (2008), “Implica la capacidad de reaccion al
aplicar procedimientos de trabajos encomendados y a las
irregularidades que se presenten. Encuentra de forma
independiente vias de solucion y las transfieren
adecuadamente las experiencias adquiridas a otros
problemas” (p.132).

Competencia social
Bunk (1994) citado por Flores (2017) “Implica el
comportamiento de las personas en dos niveles. El
primero, a nivel individual que esta relacionada a la
disposicion al trabajo, capacidad adaptativa y de
intervencién. El segundo, en la interaccion con los demas
gue estd relacionada al sentido de colaboracion,
honestidad, integridad, desinterés y el trabajo en equipo”

(p.14).

Competencia participativa
Bunk (1994) citado por Flores (2017) “Implica la
capacidad para coordinar, organizar, tomar decisiones,
asumir responsabilidades y direccionar al grupo de
acuerdo a los parametros de la organizacion” (p.14).
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2.5.3 Operacionalizacion de las variables
Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable

Variable Dimensiones Indicadores
Reclutamiento del  Anuncios en diarios
personal

Proceso de incorporacion
del personal

Agencias de reclutamiento

Contactos con universidades

Reclutamiento virtual

Seleccion del personal

Entrevista preliminar

Revisién de curriculos

Pruebas de seleccién

Competencia técnica

Conocimiento

Destrezas

Aptitudes

Competencia
metodoldgica

Procedimiento de trabajo

Experiencias adquiridas

_ Competencia social
Competencias laborales

Disposicion al trabajo

Capacidad adaptativa

Capacidad de intervencion

Capacidad de interaccion

Competencia
Participativa

Capacidad para organizar

Capacidad para coordinar

Capacidad de toma
decisiones

Capacidad para asumir
responsabilidades

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"u.,. .“\\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositor io.Digital

Y .3 de Tesis

CAPITULO Il
METODO DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es basica, porque se realiza con el propdésito de ampliar y
profundizar los conocimientos ya existentes acerca de la realidad; “Teniendo asi
investigaciones descriptivas, correlacionales y explicativas, que pueden tener a la
vez propuestas que ayuden a encontrar soluciones a los problemas encontrados”
(Carrasco, 2005, p.25).

3.2. Alcance de la investigacion

La presente investigacion es de alcance correlacional — descriptivo, debido a que este
estudio tiene como finalidad conocer la relacion que existe entre la variable proceso
de incorporacion y competencias laborales. Asimismo, porque busca especificar las
caracteristicas o procesos de la variable en estudio (Hernandez & Fernandez, 2014,
p.55).

3.3. Enfoque de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se utiliza la
estadistica para la presentacion de los resultados con base en la medicién numérica
y el analisis estadistico. “Es factible la cuantificacién y medicion de la variable de
estudio, se analizara los resultados de las encuestas que se aplicaran a los
trabajadores” (Canahuire, Endara, & Morante, 2015, p. 25).

3.4. Disefio de la investigacion

La investigacion es de disefio no experimental en vista de que no se manipula las
variables, los datos a reunir se obtuvieron de los trabajadores de la empresa y esta se

recolecto en un solo tiempo.

La investigacion no experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente
variables; lo que se hace en este tipo de investigacion es observar fendmenos tal y
como se dan en su contexto natural, para después analizarlos (Hernandez &
Fernandez, 2014, p.56).
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De igual manera, de tipo transversal porque la recoleccion de datos de ambas
variables de estudio se dio en un solo momento (Canahuire, Endara, & Morante,
2015, p.89).

3.5. Poblacidn de la investigacion
3.5.1.Poblacién

La poblacién para la siguiente investigacion estd conformada por los
trabajadores de la Agencia Caja Cusco — Sicuani, un total de 55 trabajadores que

pasaron por el proceso de incorporacion.
3.5.2. Muestra

La muestra para la presente investigacion fue de tipo censal, debido a que esta
conformado por los por 55 trabajadores de la Agencia Caja Cusco - Sicuani,

siendo la misma cantidad a la poblacion total.
3.6. Tecnica e instrumento de investigacion

Tabla 3
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario

3.7. Procesamiento y analisis de Datos

Para la presente investigacion, se encuesto a los 55 trabajadores de la empresa, cuyos
datos se procesaron en el programa SPSS - 24, donde se realiz6 la tabulacion de las
encuestas para la elaboracion de los graficos para cada item; y finalmente dar las

conclusiones.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion y fiabilidad de instrumento

4.1.1.Presentacion del instrumento

Para determinar el grado de relacién entre el proceso de incorporacion del

personal y las competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani, se encuesto a 55 trabajadores

mediante un cuestionario de 27 items, distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 4
Distribucion de los items del cuestionario
Variable Dimension Indicador Items
Proceso de Reclutamiento Anuncios en diarios 1
incorporacion Agencias de reclutamiento 2
Contactos con universidades 3
Reclutamiento virtual 4,5
Seleccién del personal ~ Entrevista preliminar 6
Revision de curriculos 7
Pruebas de seleccion 8,9
Competencias Competencia técnica Conocimiento 10
laborales Destrezas 11
Aptitudes 12
Competencia Procedimiento de trabajo 13
metodoldgica Experiencias adquiridas 14
Competencia social Disposicién al trabajo 15
Capacidad adaptativa 16
Capacidad de intervencion 17,18, 19
Capacidad de interaccion 20,21
Competencia Capacidad para organizar 22,23
participativa Capacidad para coordinar 24
Capacidad de toma de decisiones 25
Capacidad para asumir 26, 27

responsabilidades

Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utiliz6 la

siguiente escala de interpretacion:
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Tabla 5
Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion
Medida Promedio Interpretacion
Nunca 1.00 - 1.66 Malo
A veces 1.67 -2.33 Regular
Siempre 2.34 -3.00 Bueno

4.1.2.Fiabilidad del instrumento aplicado

Para establecer la fiabilidad del cuestionario utilizado en la determinacidon de la
relacion que existe entre el proceso de incorporacion del personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Andnima agencia de Sicuani. Se utilizo la técnica estadistica “Indice
de Consistencia Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se considera lo

siguiente:

« Siel coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y
consistentes.

» Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el
instrumento no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan

variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utiliz6 el software SPSS,

cuyo resultado fue el siguiente:

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
Proceso de incorporacion 0.815 9
Competencias laborales 0.872 18
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Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.815 para la variable
proceso de incorporacion y 0.872 para la variable competencias laborales, por
lo que se establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.

4.2. Proceso de incorporacion

4.2.1.Resultados de las dimensiones de la variable proceso de incorporacion

Para describir el proceso de incorporacion del personal de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anénima agencia de Sicuani, se considerd las
dimensiones de: reclutamiento y seleccion del personal. Los resultados se
presentan a continuacion:
A) Reclutamiento
El proceso de reclutamiento es importante para la empresa, ya que contar con
personal con las capacidades exigentes para cada puesto de trabajo, permitira
cumplir con las metas y objetivos trazados. Por tanto, para medir el
comportamiento de la dimensidn reclutamiento se utiliz6 como indicadores:
anuncios en diarios, agencias de reclutamiento, contactos con universidades

y reclutamiento virtual.

Tabla 7

Reclutamiento de personal

Indicadores Dimensién

Anuncios en  Agencias de Contactos Reclutamient  Reclutamient
diarios reclutamiento con 0 virtual 0
universidades
f % f % f % f % f %

Malo 7 12.7 29 52.7 13 23.6 11 20.0 10 18.2
% % % % %
Regular 30 54.5 20 36.4 32 58.2 12 21.8 30 54.5
% % % % %
Bueno 18 32.7 6 10.9 10 18.2 32 58.2 15 27.3
% % % % %
Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%
Promedio 2.20 1.58 1.95 2.38 2.03
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Figura 7: Reclutamiento

Interpretacion y analisis:
En la figura 7, se observa:

» EI54.5% de los trabajadores opina que la solo a veces la empresa publicita
anuncios sobre el puesto de trabajo que se quiere cubrir en medios de
comunicacion masiva. La Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Andnima Agencia de Sicuani utiliza de manera regular los diarios
locales para realizar anuncios sobre oportunidades laborales.

« EI52.7% de los trabajadores respondieron que la empresa financiera nunca
recluta personal mediante agencias de empleo, obteniendo asi una
calificacion baja para este proceso. No tiene contactos o convenio con
agencias de reclutamiento para captar a candidatos interesados en el puesto
laboral.

» EI58.2% de los trabajadores respondieron que la empresa financiera a veces
recluta personal mendicante contacto con universidades u otras
instituciones, obteniendo asi una calificacion regular para esta técnica de
reclutamiento. Se videncia que no cuenta con diferentes convenios con
Instituciones, que podrian facilitar profesionales capacitados.

« El 58.2% de los trabajadores percibe en gran medida que la empresa
financiera si utiliza los medios electrénicos para reclutar personal,

obteniendo asi una calificacién buena. La empresa financiera si prioriza
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realizar el proceso de reclutamiento por intermedio del internet, pagina web,
redes sociales u otras fuentes virtuales.

En resumen, el proceso de reclutamiento en la Caja Municipal de Ahorroy
Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani se realiza de manera
regular para el 54.5% de los trabajadores, mientras que para el 27.3% de los
trabajadores de buena manera y solo para un 18.2% de los trabajadores de
mala manera. Esto refleja que la entidad financiera no utiliza o aprovecha
todas las principales técnicas de reclutamiento interno y externo, que

permitan la busqueda de personal idéneo para el puesto laboral.

B) Seleccion del personal

Tabla 8
Seleccion del personal

Indicadores Dimension
Entrevista Revision de Pruebas de Seleccién del
preliminar curriculos seleccion personal

F % f % F % f %
Malo 6 109% 6 109% 12 21.8%, 5 9.1%
Regular 21 382% 26 473% 20 36.4%, 25 455%
Bueno 28 509% 23 418% 23 41.8%| 25 45.5%

Total 55 100% 55 100% 55 100% | 55  100%

Promedio 2.40 2.31 2.20 2.30
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Figura 8: Seleccion del personal

Interpretacion y analisis:

En la figura 8, se observa el comportamiento de la dimension seleccion del

personal:

» EI50.9% de los trabajadores mencionaron que la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani siempre verifica
los requisitos minimos de los candidatos en la etapa preliminar, con el
objetivo de eliminar a aquellos aspirantes que no retinan los requisitos para
el puesto, obteniendo asi una calificacién buena en esta etapa. Para el
proceso de seleccidn de personal, se inicia con una buena y clara entrevista
preliminar.

» EI47.3% de los trabajadores mencionaron que la empresa financiera a veces
evalla los curriculos de los candidatos previamente seleccionados, donde
se observa un resumen de la experiencia, formacion académica y
capacitacion de los aspirantes. Esta etapa recibe una calificacion regular,
debido a que el area de recursos humanos solo a veces realiza revisiones de
los curriculos entregados durante el proceso de seleccion de personal.

« EI41.8% de los trabajadores mencionaron que la empresa en el proceso de
seleccion del personal aplica pruebas de conocimiento y pruebas
psicoldgicas, que permiten idéntica la manera en la que éstos se ajustaran

dentro de los puestos vacantes y la cultura corporativa. Esto refleja que la
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empresa financiera si realiza distintas pruebas de seleccion durante el

proceso de seleccion de personal.

En resumen, el proceso de seleccidn de personal en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anonima Agencia de Sicuani se realiza
de buena y regular manera para el 45.5% de los trabajadores, mientras que
solo para el 9.1% de los trabajadores se realiza de mala manera. Es decir, se
aprovecha cada etapa del proceso de seleccion de personal, lo cual permite

incluir personal capacitado para el puesto de trabajo requerido.

4.2.2.Resultados de la variable proceso de incorporacién del personal

Durante los procesos para incluir nuevo personal en la empresa Caja Municipal

de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anénima Agencia de Sicuani se obtuvo:

Tabla 9
Proceso de incorporacion del personal
f %
Malo 1 1.8%
Regular 37 67.3%
Bueno 17 30.9%
Total 55 100%
Promedio 2.15
100%
60%
30.9%
40%
20% 1.8%
0%
Malo Regular Bueno

Figura 9: Proceso de incorporacion
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Interpretacion y anélisis:

En la figura 9, se observa que el 67.3% de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de
Sicuani respondi6 o califico como regular el proceso de incorporacion;
mientras que el 30.9% de los trabajadores califico como bueno el proceso
de incorporacién y solo un 1.8% de los trabajadores califico como malo el
proceso de incorporacion. Durante el proceso para proveer o abastecer
personas, la empresa recluta personal solo utilizando algunas de las técnicas
principales y selecciona al personal saltando alguno de los procesos de
seleccion existentes, logrando una calificacion promedio de 2.15, que se

interpreta como regular.

4.3. Competencias laborales

4.3.1.Resultados de las dimensiones de la variable Competencias laborales

Para describir las competencias laborales del personal de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani. Se considero las
dimensiones de: competencia técnica, competencia metodologica, competencia

social y competencia participativa. Los resultados se presentan a continuacion:

A) Competencia técnica
Para describir la dimensién competencia técnica del personal de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de
Sicuani, se consideré los indicadores de: conocimiento, destrezas y
aptitudes. Los resultados se presentan a continuacion:
Tabla 10

Competencia técnica

Indicadores Dimension
Conocimiento Destrezas Aptitudes Competencia
técnica
f % f % f % f %
Malo 1 1.8% 3 5.5% 4 7.3% 0 0.0%

Regular 16 29.1% 21 382% 22 40.0% 22 40.0%
Bueno 38 691% 31 564% 29 527% 33 60.0%
Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

Promedio 2.67 2.51 2.45 2.55
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Figura 10: Competencia técnica
Interpretacion y analisis:
En la figura 10, respecto a la competencia técnica del personal se observa:

* EI69.1% de los trabajadores considera que la Caja Municipal de Ahorro y
Credito Cusco Sociedad Andnima Agencia Sicuani, toma en cuenta los
conocimientos de los postulantes para la seleccion del personal. Esto refleja
una calificacién buena, por lo tanto, el personal que ingresa a la empresa
cuenta con conocimiento de sus funciones y obligaciones de su area de
trabajo; estas habilidades cognitivas permiten contar con un punto de
partida para un desempefio eficiente.

« El 56.4% de los trabajadores respondieron que la empresa financiera
durante el proceso de incorporacion solo a veces considera las destrezas del
postulante para movimientos, percepcion a través de cualquiera de los
sentidos o manipulando objetos, herramientas 0 maquinas. Por lo tanto, los
trabajadores cuentan con capacidad regular (destrezas) para realizar sus
actividades diarias en el entorno laboral.

« El 52.7% de los trabajadores respondieron que durante el proceso de
incorporacion se considera las aptitudes del postulante; caracter, actitudes y
motivaciones innatas o adquiridas con la experiencia. Incorporando asi

trabajadores con buena aptitud o personalidad para el puesto laboral.
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En resumen, la competencia técnica en los trabajadores (60%) de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani

es buena de los trabajadores, mientras que para el 40% de los trabajadores es

regular. Es decir, los trabajadores estan capacitados y dominan las tareas y

contenido de su area de trabajo. Asimismo, la calificacion para la competencia

técnica de los colaboradores resulto un promedio de 2.55, que se interpreta

como bueno.

B) Competencia metodoldgica

Para describir la dimension competencia metodol6gica del personal de la

Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de

Sicuani, se consider6 los indicadores de: procedimiento de trabajo y

experiencias adquiridas:

Tabla 11

Competencia metodoldgica

Indicadores

Dimensién

Procedimiento de  Experiencias adquiridas

Competencia

trabajo metodoldgica
% f % f %
Malo 3 5.5% 4 7.3% 5 9.1%
Regular 31 56.4% 31 56.4% 21 38.2%
Bueno 21 38.2% 20 36.4% 29 52.7%
Total 55 100% 55 100% 55 100%
Promedio 231 2.29 2.30
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Figura 11: Competencia metodologica

Interpretacion y analisis:

En la figura 11, respecto a la competencia metodolégica del personal se

observa:

» EIl 56.4% de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco Sociedad Anonima Agencia Sicuani respondieron que a veces
desarrollan su trabajo de acuerdo a los procedimientos establecidos; a veces
encuentran de forma independiente vias de solucién vy transfieren
adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas. Por la tanto
se afirma que los trabajadores cuentan con regular manejo del
procedimiento de trabajo, esto debido a que no todos conocen algunos
métodos operativos dentro de su area de trabajo.

» EI56.4% de los trabajadores respondieron que a veces proponen cambios
en los procedimientos de trabajo de acuerdo a sus experiencias. Por tanto,
los trabajadores de la empresa financiera cuentan con regular aptitud y

personalidad para realizar sus actividades diarias.

En resumen, la competencia metodoldgica en los trabajadores (52.7%) de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de
Sicuani es buena, mientras que para el 38.2% de los trabajadores es regular y
solo para el 9.1% es mala. Es decir, los trabajadores en su mayoria aplican

procedimientos de trabajo encomendados por la organizacion y solucionan

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Repositorio Digital
de Tesis

AN\ INIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO

d\'uw
)
"i

adecuadamente problemas que surgen en el dia de acuerdo a su experiencia.
Por otra parte, la calificacion para la competencia metodoldgica de los

colaboradores resulto un promedio de 2.30, que se interpreta como bueno.

C) Competencia social
Para describir la dimension competencia social del personal de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani,
se considerd los indicadores de: disposicion al trabajo, capacidad adaptativa,
capacidad de intervencion y capacidad de interaccion.
Tabla 12
Competencia social

Indicadores Dimensién

Disposicion Capacidad  Capacidad de Capacidad de Competencia

al trabajo adaptativa intervencién interaccion social

f % f % f % f % f %
Malo 2 3.6% 4 73% 13 236% 12 218% 5 9.1%

Regular 20 364% 39 709% 24 436% 18 327% 39 70.9%

Bueno 33 60.0% 12 21.8% 18 32.7% 25 455% 11 20.0%

Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 @ 100%

Promedio 2.56 2.15 2.09 2.34 2.28
100%

80% 70.9% 70.9%

60.0%
60%
43.6% 45.5% = Malo
36.49
40% 2.7%  32.79 ® Regular
8% 23.69 21.89 0.0% = Bueno
20%
3.6 7.39 9.19

0%
Disposicion  Capacidad  Capacidad  Capacidad Competencia
al trabajo adaptiva de de social
intervencion interaccion

Figura 12: Competencia social
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Interpretacion y anélisis:
En la figura 12, respecto a la competencia social del personal se observa:

» El 60% de los trabajadores de la empresa financiera respondieron que
siempre cooperan en las labores que desarrolla el equipo de trabajo. Los
trabajadores cuentan con buena disposicion al trabajo, es decir buena actitud
para cooperar y ayudar a sus comparieros de trabajo.

« EI 70.9% de los trabajadores respondieron que solo a veces se adaptan
rapidamente a los cambios que define la organizacidn para enfrentar eventos
inesperados. Por lo tanto, los trabajadores de la entidad financiera tienen
regular capacidad adaptativa, es decir solo algunos trabajadores logran
adaptarse rapidamente a diversas modificaciones que surgen en su area de
trabajo.

» EI 43.6% de los trabajadores mencionaron que solo a veces participan en
las reuniones para la toma de decision. Por lo tanto, los trabajadores de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia
Sicuani tienen regular capacidad de intervencion, solo algunos trabajadores
influyen en los procesos de decision dentro de su equipo de trabajo o toda
la organizacion.

» EIl 45.5% de los trabajadores de la empresa financiera mencionaron que
siempre mantienen buenas relaciones con sus comparieros de trabajo. Por
tanto, los trabajadores cuentan con buena capacidad de interaccion, en su
mayoria los trabajadores cuentan con conductas necesarias para

relacionarse.

En resumen, la competencia social en los trabajadores (70.9%) de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani
es regular, mientras que para el 20% de los trabajadores es buena y solo para
el 9.1% es mala. Es decir, los trabajadores regularmente logran adaptarse a
cambios imprevistos y mantienen buena relacién con sus compafieros de
trabajo. Por otra parte, la calificacion para la competencia social de los

colaboradores resulto un promedio de 2.28, que se interpreta como regular.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




A INIVERSIDAD ANDINA DI CUSCO Repesiione Vgt

A ox de Tesis

D) Competencia participativa
Para describir la dimension competencia participativa del personal de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani,
se considerd los indicadores de: capacidad para organizar, capacidad para
coordinar, capacidad de toma de decisiones y capacidad para asumir
responsabilidades.
Tabla 13

Competencia participativa

Indicadores Dimensién

Capacidad Capacidad Capacidadde  Capacidad para Competencia

para organizar  para coordinar toma de asumir participativa
decisiones responsabilidades
f % f % F % f % f %
Malo 7 127% 4 7.3% 5 9.1% 3 5.5% 0 0.0%

Regular 16 29.1% 31 56.4% 31 56.4% 22 40.0% 28  50.9%

Bueno 32 582% 20 36.4% 19 345% 30 54.5% 27 49.1%

Total 55  100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

Promedio 2.35 2.11 2.05 2.39 2.23

100%

80%

58.2% 56.4% 56.4%

54.5%

60%
50.9% 49.1% = Malo

% ® Regular
4%
40% = Bueno

29.1%

20% 12.7%
9.1%

0.0%

0%

Capacidad para Capacidad para Capacidad de Capacidad para Competencia

organizar coordinar toma de asumir participativa
decisiones responsabilidades

Figura 13: Competencia participativa
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Interpretacion y anélisis:
En la figura 13, respecto a la competencia participativa del personal se observa:

» EI58.2% de los trabajadores respondieron que siempre organizan su trabajo
para cumplir con los objetivos propuestos y disponen de los recursos para
cumplir con sus tareas. Por lo tanto, los trabajadores de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia Sicuani cuentan con
buena capacidad para organizar, buena aptitud para programar y distribuir
las tareas en el tiempo.

» EI56.4% de los trabajadores de la empresa financiera respondieron que solo
a veces coordinan su trabajo con los miembros de la organizacion. Entonces
los trabajadores tienen regular capacidad para coordinar, solo algunos
trabajadores logran la combinacion y unidad de esfuerzos en su area de
trabajo.

» EI56.4% de los trabajadores mencionaron que solo a veces participan en la
toma de decisiones. Por lo tanto, tienen regular capacidad de toma de
decisiones, solo algunos trabajadores identifican alternativas o reconocen la
situacion de la decision a tomar.

» EI54.5% de los trabajadores mencionaron que siempre cumplen con el total
de las funciones asignadas en su centro de trabajo. Por lo tanto, cuentan con
buena capacidad para asumir responsabilidades, es decir los trabajadores
asumen responsabilidades cumpliendo con las consecuencias negativas de

sus actos.

En resumen, la competencia participativa en los trabajadores (50.9%) de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia de
Sicuani es regular y mientras que para el 49.1% de los trabajadores la
competencia participativa es buena, asi mismo el 0.0% de los trabajadores la
competencia participativa es mala. Es decir, los trabajadores regularmente
tienen la capacidad para coordinar, organizar, tomar decisiones y asumir
responsabilidades en la organizacion. Por otra parte, la calificacion para la
competencia participativa de los colaboradores resulto un promedio de 2.23,

que se interpreta como regular.
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4.3.2.Resultados de la variable competencias laborales

Durante la evaluacion de las competencias laborales de los trabajadores en la
empresa Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia
de Sicuani se obtuvo:

Tabla 14

Competencias laborales

f %
Malo 0 0.0%
Regular 32 58.2%
Bueno 23 41.8%
Total 55 100%
Promedio 2.33
100%
80% 58.2%
60% 41.8%
40%
20% 0.0%
-
0%
Malo Regular Bueno

Figura 14: Competencias laborales

Interpretacion y analisis:

En la figura 14, se observa que el 58.2% de los trabajadores de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima Agencia Sicuani cuenta con
regular competencia laboral; mientras que el 41.8% de los trabajadores cuenta
con buena competencia laboral, por otro lado, el 0.0% de los trabajadores cuenta
con mala competencia laboral. EI personal cuenta con un regular desempefio
productivo en su puesto de trabajo. Por otra parte, en la tabla 14, se observa el
promedio estimado para la variable competencias laborales de 2.33, que se

interpreta como regular.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS



Repositorio Digital
F de Tesis

///',,,,. =\ INIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO

4.4. Pruebas de hipotesis

Para determinar la relacion entre el proceso de incorporacion del personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Anonima agencia de Sicuani, se utilizd la prueba estadistica Chi
cuadrado.

Para la toma de decisiones se considera:

e Si el valor obtenido en la prueba estadistica Chi cuadrado (valor P) >

0.05 se acepta la hipotesis nula.

e Si el valor obtenido en la prueba estadistica Chi cuadrado (valor P) <

0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Asimismo, para determinar grado de relacion entre de las dimensiones del
proceso de incorporacion con la variable competencias laborales en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani, se
utilizd coeficiente de correlacion de Spearman el cual tiene una variacion de

—1al.

4.4.1.Resultados para la relacion entre las dimensiones de la variable

incorporacion del personal y la variable competencias laborales

A) Reclutamiento y competencias laborales

Hipotesis nula: No existe relacion entre el reclutamiento de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

Hipotesis alterna: Existe relacion entre el reclutamiento de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.
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Tabla 15
Reclutamiento de personal y competencia laborales
Competencias laborales Total
Malo Regular Bueno
f % f % f % F %
Reclutamiento  Malo 0 00% 9 164% 1 1.8% 10 18.2%
de personal
Regular 0 0.0% 18 32.7% 12 218% 30 545%
Bueno 0 00% 5 9.1% 10 182% 15 27.3%
Total 0 00% 32 582% 23 418% 55 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 8.008 p=0.018
Correlacién de Spearman r=0.394

Interpretacion y analisis:

Como p = 0.018 < 0.05, en la prueba Chi — cuadrado, es por ello que se puede
afirmar que existe una relacion entre el reclutamiento de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Anonima agencia de Sicuani, 2018, asi mismo el grado de relacion
mediante la correlacion de Spearman es 0.394, la cual esta clasificada con una

correlacion positiva media.

De acuerdo a los datos estadisticos se puede analizar que estando en este rango
hay una brecha que existe que no estd cubierta lo que significa que se debe
mejorar el proceso de reclutamiento de personal para garantizar un personal
idoneo con las competencias necesarias para el puesto a ocupar y asi garantizar

mayor productividad para la empresa

Cuando la empresa financiera cuenta con un buen reclutamiento del personal,
es decir realiza procedimientos eficientes, se tienden a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion.
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El reclutamiento es un proceso selectivo; mientras mejor sea el reclutamiento,
mas y mejores candidatos se presentaran para el proceso selectivo, lo que
permitird encontrar mas y mejores candidatos. Por lo tanto para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer candidatos suficientes para abastecer adecuadamente
el proceso de seleccion. De esta manera se lograra elegir o seleccionar personal

competente, para la consecucion de los objetivos de la Institucion.
B) Seleccién de personal y competencias laborales

Hipdtesis nula: No existe relacion entre la seleccion de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

Hipotesis alterna: Existe relacion entre la seleccion de personal y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

Tabla 16
Seleccidn de personal y competencia laborales
Competencias laborales Total
Malo Regular Bueno
f % f % f % F %
Seleccion  Malo 0 00% 4 7.3% 1 1.8% 5 9.1%
per(:gnal Regular 0 0.0% 19 34.5% 6 10.9% 25 45.5%
Bueno 0 0.0% 9 164% 16 29.1% 25 45.5%
Total 0 0.0% 32 582% 23 418% 55 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 9.296 p = 0.010
Correlacion de Spearman r =0.399

Interpretacion y analisis:

Como p = 0.010 < 0.05, en la prueba Chi — cuadrado, se puede afirmar que
existe una relacion entre la seleccion del personal y las competencias laborales

en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia
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de Sicuani, 2018, donde el grado de relacion mediante la correlacion de

Spearman es 0.399. La cual esté clasificada con una correlacion positiva media.

De acuerdo a los datos estadisticos se puede analizar que estando en este rango
hay una brecha que existe que no estd cubierta lo que significa que se debe
mejorar el proceso de seleccion del personal para garantizar un personal idoneo
con las competencias y el perfil del puesto a ocupar y asi garantizar mayor

productividad para la empresa

De esto se puede deducir que al elegir postulantes con los requisitos y
caracteristicas necesarias para el puesto correcto y en el momento oportuno

permitira mantener trabajadores con las competencias idoneas.

Luego de captar a los profesionales competentes para un puesto laboral en
oferta, se debe identificar o determinar quiénes son los mejores candidatos no
s6lo tomando en cuenta la formacion académica, la instruccion profesional, los
antecedentes y las referencias laborales del candidato, si no también evaluando

las actitudes, aptitudes, aspiraciones, objetivos y metas como trabajador.

Entonces la seleccion de personal es importante para contratar o insertar
trabajadores con las competencias exigidas por los cargos ofrecidos, con la cual
la empresa pueda extender una relacion de largo plazo y obtener los resultados

esperados.

C) Proceso de incorporacion y competencias laborales

Hipotesis nula: No existe relacion entre el proceso de incorporacion y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.

Hipotesis alterna: Existe relacion entre el proceso de incorporacion y las
competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco

Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018.
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Tabla 17

Proceso de incorporacion y competencia laborales

Competencias laborales Total

Malo Regular Bueno
% f % f % f %
0.0% 1 1.8% 0 0.0% 1 1.8%

Proceso de Malo
incorporacion

f
0

Regular 0 0.0% 26 473% 11 20.0% 37 67.3%
0

Bueno 00% 5 91% 12 218% 17  30.9%

Total 0 00% 32 582% 23 418% 55 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 8.724 p =0.013
Correlacion de Spearman r =0.398

Interpretacion y analisis:

Como p = 0.013 < 0.05, en la prueba Chi — cuadrado, se puede afirmar que
existe una relacion entre el proceso de incorporacion y las competencias
laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima
agencia de Sicuani, 2018, donde el grado de relacion mediante la correlacion

de Spearman es 0.398,

De acuerdo a los datos estadisticos se puede analizar que hay una correlacion
positiva media, esto quiere decir que al mejorar los procesos de incorporacion
de un personal se podrd garantizar que se tengan mejores competencias
laborales entre los trabajadores de esta entidad. El reclutamiento y la seleccion
del personal constituyen un aspecto a mejorar. Son Procesos que se relacionan
de manera directa con las competencias laborales de sus colaboradores, por lo
que su proceso de incorporacion debe ser efectivo u Optima si se quieren

obtener resultados positivos en beneficio de la empresa
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En el proceso de incorporacion del personal se debe priorizar estudiar las caracteristicas
y habilidades de los postulantes, para realizar una buena seleccién y contar con personal
apto para realizar las tareas encomendadas. Siendo clave del proceso operativo, ya que el
factor humanao, es principal capital de produccion.

Por lo tanto, para poder realizar este proceso las organizaciones deben hacer uso de la
planeacidn, determinando el andlisis y valoracion de las caracteristicas que requiere los
puestos en concurso. Posteriormente apoyarse en las distintas técnicas de reclutamiento
y seleccidn del personal existente, para incorporar personal apto y capaz de desarrollar

cualquiera de las funciones que requiera el puesto a ocupar.

Involucrar personal selecto permitira a la organizacion contratar personal altamente
competitivo, con las competencias necesarias y caracteristicas claves para un buen
desempefio laboral. Resultados que finalmente se observaran en la productividad de la

empresa, mediante el cumplimiento de los objetivos esperados a corto como a largo plazo.

Por tanto, el objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre el Proceso de
Incorporacion del Personal y Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani, 2018.
5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Los hallazgos mas importantes encontrados de acuerdo al trabajo de

investigacion, se tiene a continuacion:

e Al realizar el estudio se contrasto que la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco Sociedad Anonima Agencia de Sicuani realiza de manera regular el
proceso de proceso de incorporacion del personal (67.3%) y que las
competencias laborales del personal en su mayoria se dan también manera
regular (58.2%). Por tanto, se encontrd que existe relacion (Rho=0.398, p=

0.013) entre el proceso de incorporacion y las competencias laborales en el
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personal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anénima

agencia de Sicuani, 2018.

e Asimismo el proceso de reclutamiento en la Caja Municipal de Ahorro y
Credito Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani se realiza de manera
regular para la mayoria de los trabajadores (54.5%), lo cual expresa que existe
relacion ( p=0.018 < 0.05) entre la seleccion del personal y las competencias
laborales en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Anénima
agencia de Sicuani, 2018; es decir que elegir el personal con los requisitos y
caracteristicas necesarias y en el momento oportuno permitird mantener

trabajadores con competencias idoneas.

e Elproceso de seleccion de personal en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco Sociedad Andnima Agencia de Sicuani se realiza de buena y regular
manera para el 45.5%, por lo tanto esta dimension también relacion ( p =
0.010 < 0.05)con las competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito Cusco Sociedad Anonima agencia de Sicuani, 2018, es decir que
atraer trabajadores en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas,

permitira mantener candidatos con las competencias profesionales adecuadas.

5.2. Limitaciones del estudio.

Durante y después del desarrollo de la investigacion se encontraron las siguientes

limitaciones en el estudio, las que mencionamos a continuacion:

e Escasa bibliografia relacionada al tema en estudio.

e Escasos antecedentes de estudio respecto a las dos variables.

5.3. Comparacion critica con la literatura existente

Incorporar y comparar los resultados existentes en la presente investigacion y
anteriores investigaciones de distintos autores demostraran la importancia y

repercusion inmediata de las variables de investigacion.

Asi como refiere Chiavenato (2009, p. 102), este proceso como la puerta que s6lo
se abre para los candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales

gue se ajustan a las que predominan en ella. Para lo cual las organizaciones deben
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contar con métodos de filtracidn, que recojan las caracteristicas importantes para

alcanzar sus objetivos.

Por estas razones las empresas actuales no quieren equivocarse a la hora de
incorporar a su personal, y adoptan cada etapa del proceso de reclutamiento y
seleccién de personal, que busca desarrollar en los trabajadores un alto desempefio
que garantice la realizacién de sus tareas con eficiencia. Para contar con los
trabajadores mas competentes del mercado. Pero los resultados de la presente

investigacion y anteriores investigaciones realizadas difieren con estos temas.

Se aprecia que actualmente distintas empresas mantienen inconvenientes a la hora
de incorporar su personal, esto debido a la falta de una buena gestion en el proceso
de reclutamiento y seleccion, que finalmente esta vinculado con la contratacion
de personal no competitivo que traera perjuicios a la empresa, asimismo al propio

empleado (despidos).

Cojulun (2011), en su estudio de investigacion contrasta este problema en la
empresa P10 LINDO, donde concluye que cuenta con dificultades en el proceso
de seleccidon de competencia; debido a que la implementacion de las competencias
laborales no es completa, por tanto, el personal no cuenta con capacidades

competentes.

Lo mismo ocurre en los resultados encontrados en el presente estudio, la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani,
obtuvo una calificacion regular para el proceso de incorporacion de personal. La
empresa solo utiliza técnicas tradicionales para el proceso de reclutamiento,
dejando de lado una serie de técnicas para atraer postulantes potencialmente
calificados y con la capacidad de un puesto dentro de la institucion, para
proporcionar adecuadamente el proceso de seleccion. Asimismo, en la etapa de
seleccion no cuentan con mecanismos eficientes para aumentar capital humano

competente.

Por otra parte, Bolafios & Olortiga (2016), encontrd que si existe relacion positiva
y significativa entre el proceso de reclutamiento y seleccion del personal con el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vehiculos Peruanos SAC
Trujillo 2016.
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Este resultado también se puede enmarcar en la presente investigacion como parte
de los resultados encontrados en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
Sociedad Andnima agencia de Sicuani, donde el proceso de reclutamiento y
seleccién tienen una relacién significativa; se evidencia que la falta de un correcto
proceso de reclutamiento y seleccion del personal afecta directamente a la
organizacion al incorporar personal no capacitado y no apto para realizar sus
funciones. Esta baja competencia laboral en el trabajador no permitird a la
organizacion ser competitiva en el mercado. Afectara en la productividad de la
empresa, costo y tiempo extra para reparar dafos y realizar capacitaciones para el
aprendizaje de conocimientos basicos.

Se sobrepone que contar con personal altamente competitivo, con las habilidades
y caracteristicas necesarias permitira mantener un alto desempefio a la hora de
ejecutar sus tareas. Por tanto, se debe acoger a los trabajadores con el perfil ideal
para el puesto de trabajo.

5.4. Implicancias del estudio

El proceso de incorporacion lo integra el reclutamiento y la seleccion del personal,
donde los candidatos a ocupar un puesto laboral pueden ser los mismos dentro de
la organizacion (promoverlos) o lo que estan fuera de la organizacion. Cualquiera
de los postulantes debe pasar por un filtro que solo permita ingresar a la

organizacion a alguna persona que cuentan con las caracteristicas deseadas.

Esta seleccion permitira a la organizacion o a la empresa en estudio contar con
personal con caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que

generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Las competencias laborales como la combinacion integrada de conocimientos,
habilidades y actitudes conducentes a un desempefio adecuado y oportuno en

diversos contextos, resultan claves para el logro de objetivos de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Primera: Sobre el proceso de incorporacion del personal y las competencias laborales en
la Caja Municipal de Ahorro y Credito Cusco Sociedad Andnima agencia de
Sicuani, se tiene que el valor de correlacién de Spearman es de 0,398, este
valor indica que existe una correlacion positiva media. Esto quiere decir que al
tener un adecuado proceso de incorporacion laboral se asegura colaboradores

competentes, capaces de ofrecer resultados positivos para la empresa.

Segunda: En el caso del reclutamiento del personal y las competencias laborales en la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de
Sicuani, se tiene el valor de correlacion de Spearman de 0.394, este valor indica
que existe una correlacion positiva media, esto quiere decir que mientras mejor
sea el reclutamiento en los diferentes medios, como el anuncio en los diarios,
el contacto con algunas universidades y el reclutamiento virtual, mas y mejores
candidatos se presentaran para el proceso selectivo, lo que permitird encontrar

personal competente para la consecucion de los objetivos de la Institucion.

Tercera: La seleccion de personal y las competencias laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, se tiene el
valor de correlacion de Spearman de 0.399, este valor indica que existe una
correlacion positiva media, es decir que al tener los adecuados criterios de
seleccion del personal como la exhaustiva revision de curriculos, la juiciosa
entrevista preliminar y sobre todo la prueba de seleccion, se lograra contratar
o insertar personal con la formaciéon académica, actitud y destrezas que se
requiera, de esta manera la entidad financiera podra extender una relacion de

largo plazo y obtener resultados esperados.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que para mejorar el proceso de incorporacion la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, se debe
incluir técnicas de reclutamiento interno y externo, de igual manera, durante
este proceso se debe realizar la aplicacion de algunas tareas relacionadas al
puesto, en las cuales el candidato deba aplicar sus habilidades y
conocimientos para resolver determinada situacion; de esta manera se
lograria interactuar un poco méas con el candidato y descubrir talentos que
posiblemente no se detecten solo con una simple conversacion o un examen
escrito, asi mismo cumplir en la totalidad de los requisitos que se dispone al
realizar la seleccion del personal para poder asegurar a un corto y mediano
plazo el éxito del proceso de incorporacion. Se debe analizar a los candidatos
tanto por sus habilidades, conocimientos, manejo de conflictos y
personalidad con la finalidad de incorporar a la empresa personal de calidad
que pueda ser capacitado y desempefiar su funcion de forma eficiente y que

contribuya de forma beneficiosa a la empresa-

Segunda: Para mejorar el reclutamiento de personal, la Caja Municipal de Ahorro y
Credito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani debe mantener alianzas
estratégicas con agencias de reclutamiento y universidades, brindando toda
informacion sobre el perfil que se requiere, las oportunidades que se ofrece y
el monto de remuneracion para el puesto a ocupar. Por otra parte, deben
continuar utilizando el reclutamiento por intermedio del internet, pagina web,
redes sociales y otras fuentes virtuales para una mejor captacion de personal,
basadndose en una previa elaboracién de un perfil para los diferentes puestos
a los que se desea incorporar nuevo personal, con la finalidad de mejorar el
filtro y de asegurarse que las personas que se acerquen a la empresa cuenten

con las caracteristicas que se necesitan.

Tercera: Para mejorar la seleccion del personal, el area de recursos humanos debe
realizar una entrevista preliminar, asimismo analizar el curriculo vitae de los
postulantes verificando las referencias laborales y antecedentes. También
debe realizar pruebas de evaluacién de inteligencia, razonamiento y

personalidad. ~ Asi como entrevistas a los candidatos con mayores
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probabilidades de ser contratados con el fin de no solo reconocer que
habilidades o conocimientos poseen sino también de conocer sus valores,

personalidad, capacidad de solucion de conflictos y principios éticos poseen.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Repositorio Digital
de Tesis

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipdtesis general e Reclutamiento de | Alcance:

¢En qué medida el proceso de|Determinar en qué medida el | El proceso de incorporacion del Proceso de personal Correlacional-

incorporacion del personal se |Proceso de Incorporacion del | personal se relaciona directa y y e Seleccion de | descriptivo

relaciona con las competencias | Personal se relaciona con las |significativamente  con las| Incorporacion .
personal Enfoque: Cuantitativo

laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad
Ano6nima Agencia de Sicuani,
20187

Competencias Laborales en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco Sociedad Anénima
agencia de Sicuani, 2018.

competencias laborales en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco  Sociedad  Anonima
agencia de Sicuani, 2018.

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

del personal

P.E.1. (Cual es la relacion que
existe entre el reclutamiento de
personal 'y las competencias
laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Credito Cusco Sociedad
Anénima Agencia de Sicuani,
20187

P.E.2. (Cual es la relacion que
existe entre la seleccién de personal
y las competencias laborales en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco Sociedad Andnima
Agencia de Sicuani, 2018?

O.E.1. Determinar larelacion que
existe entre el reclutamiento de
personal y las competencias
laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad
Anédnima Agencia de Sicuani,
2018.

O.E.2. Conocer la relacion que
existe entre la seleccion de
personal y las competencias
laborales en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco Sociedad
Anédnima Agencia de Sicuani,
2018.

H.E.1. Existe relacion entre el
reclutamiento de personal y las
competencias laborales en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco  Sociedad  Andnima
agencia de Sicuani, 2018.

H.E.2. Existe relacion entre la
seleccion de personal y las
competencias laborales en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco  Sociedad  Andnima
agencia de Sicuani, 2018.

Competencias

laborales

e Competencia
técnica

e Competencia
metodoldgica

e Competencia
social

e Competencia
participativa

Disefio:

No experimental
Poblacion:

55 trabajadores
Técnicas:

Encuesta y entrevista
Instrumentos:

Cuestionario
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Repositorio Digital
de Tesis

Anexo 2. Matriz de instrumento

incorporacion

Variable Dimensiones Indicadores items
Anuncios en diarios 1. Se realizan anuncios en medios de comunicacion masiva.
Agencias de | 2. Se realiza el reclutamiento de personal mediante agencia de empleo.
reclutamiento
Reclutamiento | Contactos con | 3. Se realiza el reclutamiento de personal contactando con las
universidades universidades.
Proceso de

Reclutamiento virtual

4. Se utiliza la pagina web para reclutar personal.
5. Se utiliza las redes sociales para reclutar personal.

Seleccion del
personal

Entrevista preliminar

6. Se verifica los requisitos minimos del candidato en la etapa
preliminar.

Revision de curriculos

7. Se evalia los curriculos de
seleccionados.

los candidatos previamente

Pruebas de seleccion

8. En la seleccidn de personal se aplica pruebas de conocimiento.
9. En la seleccion de personal se aplica prueba psicologica.

Competencias
laborales

Competencia
técnica

Conocimiento

10.La organizacion para la incorporacion de un puesto considera los
conocimientos.

Destrezas 11.En la incorporacion del personal se considera las destrezas del
postulante.
Aptitudes 12.En la incorporacion del personal se considera las aptitudes del

postulante.

Competencia
metodoldgica

Procedimiento de trabajo

13.Desarrolla su trabajo de acuerdo a los procedimientos.

Experiencias adquiridas

14.Propone cambios en los procedimientos de trabajo de acuerdo a las
experiencias adquiridas.

Competencia
social

Disposicion al trabajo

15.Coopera usted en las labores que desarrolla el equipo de trabajo.
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Capacidad adaptativa

16.Se adapta rapidamente a los cambios que le define para enfrentar
eventos inesperados

Capacidad de
intervencion

17.Participa en las reuniones para la toma de decision.

18. Aporta desde su punto de vista mejoras para la organizacion.

19.Apoya a sus compafieros cuando se presentan dificultades en sus
actividades diarias.

Capacidad de interaccion

20.Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo.
21.Interactla de forma efectiva con sus compafieros de trabajo.

Competencia
participativa

Capacidad para organizar

22.0rganiza su trabajo para cumplir con los objetivos.
23.Dispone de los recursos para cumplir con los objetivos.

Capacidad para coordinar

24.Coordina su trabajo con los miembros de la organizacion.

Capacidad de toma de
decisiones

25. Participa en la toma de decisiones.

Capacidad para asumir
responsabilidades

26. Conoce las funciones de que debe asumir en su puesto de trabajo.
27. Cumple con el total de las funciones asignadas en su centro de
trabajo.
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