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Resumen

La presente tesis titulada Gestién del conocimiento y seleccion por competencias
en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”, 2023, abordo como problema
¢, Qué relacion existe entre la Gestion del conocimiento y la Seleccion por
competencias en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”, 20237 y como
objetivo: Determinar la relacion entre la Gestidén del conocimiento y la Seleccién por
competencias. Se utilizé el método cientifico, basado en un enfoque Cuantitativo,
de tipo basica, de alcance correlacional y de disefio de investigacidon no
experimental Transversal, considerando una muestra de 88 trabajadores,
seleccionados mediante un muestreo probabilistico. La técnica de recoleccion de
datos utilizada fue la encuesta como instrumento un cuestionario de 38 items. Para
el andlisis de datos se aplico la estadistica descriptiva mediante tablas de
distribucion de frecuencia. Para la interpretacion se estimo la estadistica inferencial
a través del coeficiente de correlacion de Pearson. La comprobacién de las
hipétesis tanto general como especificas dieron como resultado que tienen una
relacion directa o positiva segun la tabla de correlacién de Pearson, situaciéon que
es muy favorable para la unidad de andlisis. Se concluye que existe una correlacion
directa de 0,693 considerada de nivel medio entre la Gestién del conocimiento y la
Seleccién por competencias. Se recomienda que, los directivos de la CMAC
“‘Huancayo”, mejoren sus procesos de Gestion del conocimiento para que
Seleccion por competencias en la contrata de nuevo personal privilegiando las

habilidades blandas.

Palabras claves: Competencias, Conocimiento, Experiencia laboral, Gestion,

Seleccion de personal.



Abstract

The present thesis entitled Knowledge management and selection by competences
in the Municipal Savings and Credit Fund "Huancayo", 2023, | address as a problem
What relationship exists between Knowledge Management and Selection by
competences in the Municipal Savings and Credit Fund “Huancayo”, 20237 and as
an objective: Determine the relationship between Knowledge Management and
Selection by competencies. The scientific method was used, based on a
Quantitative approach, of a basic type, of correlational scope and of a non-
experimental Cross-sectional research design, considering a sample of 88 workers,
selected by means of a probabilistic sampling. The data collection technique used
was the survey that consisted of 38 items. For data analysis, descriptive statistics
were applied using frequency distribution tables. For the interpretation, the
inferential statistics were estimated through the Pearson correlation coefficient. The
verification of the hypotheses, both general and specific, resulted in a direct or
positive relationship according to the Pearson correlation table, a situation that is
very favorable for the unit of analysis. It is concluded that there is a direct correlation
of 0.693 considered medium level between Knowledge Management and Selection
by skills. It is recommended that the directors of the CMAC "Huancayo" improve
their Knowledge Management processes so that Selection by competencies in the
hiring of new personnel, privileging soft skills.

Keywords: Skills, Knowledge, Work experience, Management, Personnel

selection.
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Introduccioén

La investigacion aborda sobre la Gestion del conocimiento y la Seleccion por
competencias en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”, 2023,
definiendo a la gestién del conocimiento como un proceso que sigue un orden
sistematico, l6gico y organizado para producir, transmitir y aplicar conocimientos
(Alles, 2017), asimismo, la seleccion de las competencias no se da por la
evaluacion de los grados y titulos, ni por la experiencia laboral-profesional, sino por
la demostracion en los resultados de las capacidades desarrolladas en el
desemperio laboral, en la que se privilegia la practica de las habilidades blandas
(Alles, 2017). El problema que asume la investigacién es ¢ Qué relacion existe entre
la gestion del conocimiento y la seleccion por competencias en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito “Huancayo”, 20237 Con el objetivo de determinar la relacion
entre la gestion del conocimiento y la seleccidn por competencias; donde se aplica
la encuesta como técnica de recoleccidén de datos. La hipotesis sefiala que existe
una relacion directa y significativa entre la gestion del conocimiento y la seleccion
por competencias en el ambito estudiado. El resultado de la investigacion indica
que si existe una relacion positiva del 0,693 entre la Gestiéon del conocimiento y la
Selecciodn por competencias, y por tener una significativa favorable se acepta la
hipétesis alterna. La tesis esta integrada por cinco capitulos, en la que se exponen
el planteamiento del problema en el primero de ellos, mientras que el marco tedrico
se da en el segundo y en el tercero se presentan las hipoétesis. Lo que corresponde
a la metodologia es para el cuarto y el quinto presenta los resultados, para al final

presentar las conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo | Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema

A nivel mundial la gestion por competencias empieza a tener
importancia en el momento que se empieza a desarrollar la
globalizacion de los mercados como parte del crecimiento econémico
mundial, asi como en el momento en que las empresas se interesan
por ser competitivas y comprenden el valor de contar con trabajadores

muy capacitados (Yip, 1993).

Teran et al. (2021), sostienen gue la nueva revolucion econémica en
el mundo impulsé a que la oferta de los servicios hacia los clientes
por parte de las grandes empresas, sea cumpliendo los sistemas de
calidad, en especial con el ISO 9000 estableciendo la estandarizacion
de la calidad. En paralelo, Camison et al. (2006), consideraban que la
calidad requeria del cumplimiento de procesos operativos, procesos
de apoyo, procesos de gestion, procesos de direccion, y procesos de
control para la mejora de los productos. En consecuencia, en el
mundo se condicionaba la calidad para los productos como para los

servicios.

A nivel internacional, los gerentes de las empresas que empezaron a
tener conocimiento acerca de la exigencia de la calidad en sus
organizaciones, no encontraron mayor estrategia que ir por la caza de
talentos (Drucker, 2002). Los trabajadores talentosos eran aquellos
gue contaban con diversas habilidades para dinamizar la gestion no
solo empresarial, sino también estratégica y tactica, a lo que Shina y

Park (2020) sefialaron denominaron la gestion de las capacidades.

Entre las habilidades estaban las duras y estaban las capacidades
blandas, las primeras relacionadas a los conocimientos y donde
tienen valor los grados académicos y los titulos profesionales, y las

segundas donde tienen valor las capacidades como el liderazgo, el
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trabajo en equipo, la empatia, especialmente la asertividad y la

resiliencia. (Estrada et al. 2008).

En el Perd, los gerentes del sector financiero tuvieron el interés por
contar con trabajadores competitivos en sus organizaciones, mucho
mas antes que a diferencia de otros sectores, y es por ello que, los
gerentes de las cajas municipales, entre ellas la Caja Municipal de
Ahorros y Crédito Huancayo, en los Ultimos afios se ha empefiado en
designar en el puesto de jefes de agencias a los trabajadores con

mayor talento.

La seleccion de los mejores trabajadores ha sido posible teniendo en
cuenta la gestion por competencias, en la que basicamente se ha
considerado a la seleccion por competencias. Sin embargo, las
personas responsables de seleccionar a los trabajadores talentosos

asi mismos, ¢qué tan talentosos eran?

Se observo por ejemplo que, en los criterios de seleccion a los nuevos
trabajadores se privilegiaba a las habilidades duras. Entonces se
empezo a cuestionar si las personas responsables de la seleccion de
personal contaban con el dominio de la gestion del conocimiento. Es
ahi donde surge el motivo de la realidad problemética de la actual

investigacion.

Cabe aqui preguntar: ¢,Quién tiene la responsabilidad: la persona que
selecciona propiamente a los nuevos trabajadores o la persona que
designa a los responsables para la seleccion a los nuevos

trabajadores?

Después de un breve analisis se llega a la conclusion que el problema
no esta en el personal contratado, sino en quién contrata, pero a su
vez, se va comprendiendo que independiente de quién designa o
quién contrata, es quién elabora los criterios de seleccion, es decir si
intervino o no una gestion del conocimiento, y mucho mas, qué
relacion habria entre la gestién del conocimiento y la seleccion por

competencias.
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Por estos considerandos, el problema aborda la relacion entre la
gestion del conocimiento y la seleccion por competencias en la
agencia Real de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, de

la ciudad de Huancayo.
1.1.2. Formulacion del problema
A. Problema general

¢ Queé relacion existe entre la Gestion del conocimiento y la Seleccién
por competencias en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“‘Huancayo” - 20237

B. Problemas especificos

e ¢;Qué relacion existe entre la Gestidbn del conocimiento y la
Atraccion, seleccion e incorporaciéon en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023?

e ;Qué relacion existe entre la Gestibn del conocimiento y el
Desarrollo de sucesion en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“‘Huancayo” — 20237

e ¢;Qué relacion existe entre la Gestidbn del conocimiento y la
Formacion (profesional) en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“‘Huancayo” — 20237

1.2. Determinacién de objetivos
1.2.1. Objetivo general
Determinar la relacibn entre la Gestibn del conocimiento y la
Seleccion por competencias en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

“‘Huancayo” - 2023.
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1.2.2. Objetivos especificos

o Determinar la relacion entre la Gestion del conocimiento y la
Atraccion, seleccion e incorporacion en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

o Determinar la relacion entre la Gestion del conocimiento y el
Desarrollo de sucesion en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“‘Huancayo” — 2023.

. Determinar la relacion entre la Gestién del conocimiento y la
Formacion (profesional) en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

“Huancayo” — 2023.
1.3. Justificacién e importancia del estudio

Como justificacion teorica la tesis contribuyd en ampliar los nuevos criterios
acerca de la teoria de la seleccion por competencias para que los ejecutivos
de la agencia Real de la CMAC “Huancayo” de la ciudad de Huancayo
comprendan el valor de las habilidades blandas al momento de la seleccion
del personal.

Como justificacion social, la tesis beneficia a las personas que investigan
acerca de asuntos en seleccion del personal de la ciudad de Huancayo, para
que se comprenda que ahora se vive dentro de una sociedad donde el valor
esta en el dominio de las habilidades blandas mas que en el dominio de las

habilidades duras.

La tesis es importante porque favorece a que los directivos de la unidad de
analisis emprendan la reingenieria en los criterios de seleccion del personal
para las préximas convocatorias de contrata de trabajadores dentro de su

politica de expansion a nivel internacional.
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1.4. Limitaciones de la presente investigacion

La ejecucion de la tesis estuvo limitada porque existieron casos en que los
trabajadores fueron seleccionadas de manera tradicional a través de la
entrevista personal y la presentacion del curriculum vitae, en vista a que se
estaba atravesando todavia situaciones de post pandemia. Asimismo, no se
pudo entrevistar directamente a varios trabajadores debido a que realizaban
trabajo remoto (en sus domicilios). Por estas razones hubo limitaciones en el

desarrollo de la presente tesis.
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Capitulo Il Marco tedrico
2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Arévalo (2018) en la tesis titulada “Gestion por competencias y gestion
administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018”. Obijetivo:
Correlacionar la gestidon por competencias con la administrativa. Sostiene que
si hay correlacién y que es una investigaciéon de enfoque cuantitativo. La
muestra es de 278 trabajadores. Los resultados favorables en la correlacion
sefalan ser de alta significancia. Concluye que, entre la gestion 1y la gestion
2, si hay relacion en 0.768 de correlacion segun el coeficiente de rango de

Spearman, y concluye que la correlacién es de nivel alto.

Bueno (2020), en la tesis titulada “La gestion por competencias y su influencia
en el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa de transportes
HERSA SAC”. Objetivo: Medir la asociacion de naturaleza causal de la
competencia en lo laboral. La hip6tesis considera que la influencia es alta, y
gue ademas es consistente en la significancia porque se obtuvo 0.003. La
poblacién no sobrepasa los cien trabajadores y los cuestionarios fueron los
instrumentos de investigacion mejor seleccionados. El resultado global es que
si hay incidencia de la gestién por competencia en el desempefio de tipo
laboral en los trabajadores de la empresa HERSA SAC.

Caro y Ordaya (2018), en la tesis titulada “Gestiébn por competencias y
desempeiio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Pasco —
2017”. Objetivo: Demostrar que entre la gestion tanto por competencias y el
desempefo de naturaleza laboral guardan una significancia destacada. La
hipétesis sostiene que entre una labor por competencia y una actividad laboral
hay estrecha correlacion. Se aplico la encuesta a 67 trabajadores y se opt6
porque sea el cuestionario, la herramienta para la recoleccion de datos. Los

resultados indican que si es destacable los hallazgos.
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Castilla y Goez (2020), en el articulo titulado “La gestion por competencias
como estrategia para el mejoramiento de la eficiencia y la eficacia
organizacional”. Objetivo: Demostrar que la gestién por competencias impacta
de manera provechosa en la efectividad organizacional. Aqui en el estudio, la
gestion por competencias es una estrategia muy bien disefiada, y en ello
radica la hipotesis de investigacion, sobre todo porque se asocia la propuesta
de Morin y McClelland. Los resultados indican que se logré disminuir la

rotacion de personal y a la vez elevar la eficiencia y la eficacia.

Hanco (2018), en la tesis denominada “Gestion por competencias y
desempefio laboral del personal de enfermeria de los establecimientos del
primer nivel de atencion EsSalud — Cusco”. Objetivo: Determinar la
significancia entre gestion por competencias y desempefio laboral. La
muestra es censal, y corresponde a dos cuestionarios dirigidos al personal de
la institucion de salud. Es un estudio correlacional descriptivo. Concluye que,
si existe asociacion entre ambas variables y que ademas es altamente

significativa.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Colombia

Gallego (2019), en el estudio titulado, “Disefio de un modelo de gestidén por
competencias para la empresa Carillo Correa S.A.S”. Objetivo: Mostrar un
modelo que permita el entendimiento de la gestion por competencias, donde
la seleccion del personal, al igual que la medicibn de su desempefio
contribuyen al impulso de su mejoria, porque se enfoca en todo el proceso de
la gestion del talento humano, desde la seleccion hasta el pase al retiro de los

trabajadores, y donde se aprecia las mejoras significativas.

Colombia
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Gomez y Mendoza (2018), en la tesis titulada “El modelo de gestién por
competencias para el personal de la empresa ACMED S.A.S. de la ciudad de
Cartagena”. Objetivo: Gestionar por competencias al personal de la empresa.
Se asume que el modelo planteado contribuye al desarrollo de las
competencias porque el instrumento de investigacion proporcionado permitié
identificar las partes del proceso de gestion con mayor acuciosidad dado que

se analiz6é cada etapa y se realizaron los ajustes necesarios para su mejora.

Ecuador

Marcillo (2014), en la, tesis titulada “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi”. Objetivo: Demostrar que se optimiza el
rendimiento de los trabajadores mediante el modelo basado en competencias.
Se sostiene que la complejidad del modelo contribuye a que el gobierno
autonomo es muy recomendable, sobretodo porque se maneja la teoria de la
gestién por competencias y también porque permite la sensibilizacion hacia
una gestion muchisimo mas responsable a diferencia de los tradicionales

modelos existentes.

Colombia

Garcia (2029), en la tesis titulada Gestién del conocimiento y eficiencia en
proyectos: Caso Empresa Robuspack. Objetivo: Asociar la gestién del
conocimiento con la gestiébn por competencias para que los trabajadores de
la empresa Robuspack asuman ese cambio histérico y los proyectos que
presentan sean de impacto empresarial exitoso, a tal punto que no solo exista
aspectos favorables en la gestién, sino también en los demas aspectos como
en el presupuesto, la ejecucién de los proyectos y en el crecimiento del
conocimiento de los trabajadores, da la aplicacion de una metodologia

estandarizada.

Colombia
Barbosa y Rivera (2021) en la tesis titulada “Gestion del conocimiento en

empresas del sector financiero: Estudio de caso en Barranquilla”. Objetivo:
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Destacar la gestion del conocimiento en el sector financiero como parte de la
gestion por competencias. Se sustenta que la empresa Financiando BQ S.A.
con el nuevo planteamiento incrementé su labor empresarial convirtiéndola en
un caso de éxito. Se concluye que, a pesar de la falta de formalidad en
politicas sobre la gestion del conocimiento, la empresa indicada realiza

practicas rigurosas de aprendizaje organizacional.

2.1.3. Articulos

Lora et al (2020), en el articulo titulado “La gestién por competencias
como estrategia para el mejoramiento de la eficiencia y la eficacia
organizacional’. Es un estudio que tiene por objetivo analizar el aporte de la
gestibn por competencia como estrategia en la mejora de la efectividad
organizacional. Presenta el crecimiento del conocimiento cuando se sabe
gestion esos nuevos aprendizajes dentro de una organizacion que desarrolla
sus actividades dentro de un entorno de competencia. Los resultados
apuntaron avances en los esfuerzos de difusion del conocimiento por parte de
la alta direccion de la empresa; sin embargo, también muestra que falta cierta
integracion del equipo, de modo que el conocimiento se comparte por la
estructura de trabajo mas que por iniciativas individuales o colectivas, lo que
nos lleva a concluir que los objetivos estratégicos y los esfuerzos de la
organizacion por ampliar el alcance de los generados el conocimiento dentro
del negocio no se refleja completamente en la realidad de los grupos de
trabajo. Para tales fines se propone una revision teérica que permita dilucidar
los elementos principales de estos constructos mencionando aspectos como
Gestion del conocimiento, creacion y transferencia de este, la ventaja
competitiva de las organizaciones y sus interacciones en entornos inestables.
Uno de los principales resultados apunta a considerar estos elementos como
insumos a las organizaciones para contribuir en su planificacion estratégica,
repensar su direccionamiento estratégico, sus estrategias y el abordar del
talento humano y el conocimiento como principal activo intangible y principal
fortaleza organizacional.

Patifio (2006), en el articulo titulado “Gestion por competencias”,

argumenta que ya no basta llegar a conocer los procesos de calidad de la
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organizacion, sino que, con la informacion obtenida que tiene la empresa, se
desarrollen otros procesos para que se articule mejor la base de datos de no
solo los clientes sino de la propia organizacion. Parte de ese desarrollo, esta
la toma de decisiones muchisimo mas efectiva y directa. De la misma manera
se amplié la cobertura de las atenciones por parte de la organizacion.
Presenta el estudio de caso de Unilever Sudamérica mediante el analisis de
las condiciones habilitantes de la empresa para la creacion de conocimiento
y la integracion con el proceso SECI (socializacion, externalizacion,
combinacion, internalizacion), en el que identificamos como la empresa logra
hacer frente a la creacion y el intercambio de conocimiento. como recurso
estratégico para las actividades de innovacion de productos de los equipos de
proyectos de marketing e I+D, con el objetivo de retratar las caracteristicas
del conocimiento organizacional como recurso estratégico y sus dimensiones
de uso en el proceso de desarrollo de productos.

Silva (2000) en el articulo titulado “Gestion por competencias: Un modelo
para su implementacion formal en RR.HH.”, sefiala que, el crecimiento en el
desarrollo del conocimiento no basta con que se contrate a nuevo personal
gue de alguna manera tiene la predisposicion de la mejora en los procesos
dentro de las organizaciones, sino también en la simplificacién de los mismos
para impulsar su desarrollo en menor tiempo y propositos especificos.

Tenorio et al (2020), en el articulo titulado, “Gestidn del conocimiento en
Unilever Sudameérica - condiciones habilitantes y su interaccién con el modelo
SECI“, describe la taxonomia del conocimiento organizacional, que
comprende la gestidn de un conocimiento existente y la creacion de un nuevo
conocimiento, retratando el camino tedrico del campo con énfasis en algunas
oposiciones como tacito-explicito y exploracion-explotacion y su impacto en
las organizaciones.

Urbano-Carazo (2022) en el articulo titulado Factores Determinantes de
la Gestion de Conocimiento y su incidencia en el Desempefio Organizacional
en entornos BANI: Una revisién tedrica. Las organizaciones en la actualidad
se enfrentan a entornos inestables y de alta incertidumbre, en ese sentido,
estas deben recolectar elementos que les permitan incrementar su

desempeiio organizacional de tal manera que puedan afrontar dichos
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2.2.

entornos. Es por eso que se propone analizar los factores determinantes de

la gestion de conocimiento y su incidencia en el desempefio organizacional

en entornos BANI.

Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo

La Caja Huancayo es una institucion financiera que inicid operaciones

en el afio 1988. Su objetivo es promover el desarrollo de créditos para micro

y pequefias empresas en la zona Central del pais, complementado con

créditos de consumo y con créditos hipotecarios para los clientes vinculados

a los sectores antes mencionados. La Caja Huancayo es un organismo que

tiene libertad administrativa, financiera y econémica2. Fue formada a partir del

14 de mayo de 1980 bajo el amparo del Decreto N° 23039 del 14 de mayo de

1980.

Bases Teodricas

2.2.1. Gestion del conocimiento

A. Definicion

Autor Base: Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi.
La gestiobn del conocimiento es el proceso de hacer que el
conocimiento inicial se potencie a mayores conocimientos para
generar cambios en las organizaciones. Las universidades
desarrollan la gestion del conocimiento de manera intensiva,
mientras que las organizaciones solo para cuando van a
emprender nuevos procesos. Procesos que estan implicitos
dentro de sus objetivos empresariales. Procesos que muchas
veces se ajustan a las normas ISO 30408, porque se orienta
hacia la gobernabilidad de los recursos humanos, buscando
responder a los retos que exige el mercado, dado que se
pretende responder con mayor eficiencia ante tales retos. Parte
del proceso se da en cuatro momentos, el primero es saber
manejar los conocimientos obsoletos, es decir aquellos que ya
no generan valor, luego ir a la busqueda de nuevos
conocimientos, aplicar conocimientos existentes y retener estos
mismos conocimientos que generan valor. Es mas, deben ser

difundidos y promovidos estos nuevos conocimientos para su
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mejor entendimiento. Y por ultimo, comprobar el impacto de la
gestion del conocimiento como contribucion a la empresa, donde
parte de dicho aporte se daré en la evaluacion del desempefio a
los colaboradores que han asumido la gestién del conocimiento.

Dimensiones de la Gestion del Conocimiento

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la gestion del

conocimiento tiene cuatro dimensiones:

Figura 1.

Dimensiones de Gestidn del conocimiento

/‘
D1: Socializacion
Dimensiones D2: Externalizacion
de Gestion del -<
conocimiento D3: Combinacion

D4: Internalizacion

Elaboracion propia.

a) Socializacion
La socializacion es el proceso de compartir criterios y
puntos de vista de lo que piensan y creen las personas. Es
un proceso que transforma las personas dadas las
experiencias y los nuevos paradigmas con que cuenta la
persona.

b) Externalizacién
La externalizacién, se refiere a los factores externos que
intervienen en la gestion del conocimiento, entre ellos se
tiene a los sociales, politicos, culturales, etc.

c) Combinacién
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2.2.2.

La combinacidn, se refiere a los procesos y procedimientos
gue intervienen en el desarrollo de las competencias de los
futuros colaboradores.
d) Internalizacién

La internalizacion, es el proceso por el cual el Nuevo
personal asume nuevas responsabilidad y nuevas
experiencias en su condicién de nuevo colaborador. Es
decir, a todos los procesos emocionales y psicolégicos que

se desarrollan en el ser humano.

Seleccion por competencias

A.

Definiciéon
Autora Base: Martha Alles.

Segun Alles (2017), la seleccién por competencias es la
seleccion de los prospectos elegidos no por su grados vy titulos,
ni por su experiencia laboral-profesional, sino por la
demostracién de los resultados de sus capacidades en el
desempeifio al frente de una responsabilidad laboral, en la que

se evidencia la préactica de las habilidades blandas.
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Importancia

La importancia de la seleccion por competencias es que las
empresas para el cumplimiento de sus objetivos y para el logro
de sus metas requiere de la participacion de las personas,
aquellas a quienes se denominan los colaboradores. Estos
colaboradores deben de estar lo suficientemente entrenados,
capacitados y actualizados para el cumplimiento de las tareas

gue exige la organizacion.
Teoria de la Gestidén por competencias

La Seleccidén por competencias se desprende de la teoria
de la Gestidn por competencias propuesta por Martha Alles en
el afio 2016. La figura 2, ilustra la ubicacién de la Seleccion por
competencias dentro de los campos de la Gestiébn por

competencias.

Figura 2.

Campos de la Gestion por Competencias

| Gestidn por competencias

Seleccién por Desempefio por Desarrollo del talento
competencias competencias humano basado en
competencias

v U 1%

D1 Atraccion, seleccione | D1 Conocimiento (integral) | \ D1 Sucesiony promociones |
incorporacion
‘ D2 Desarrollo de sucesion | D2 Experiencia (laboral y ‘ D2 Programas de desarrollo |
profesional)
‘D3 Formacion (profesional) | D3 Desempefio (laboral y [D3 Entrenamiento |
profesional)

Fuente: Alles (2017).
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Dimensiones

Segun Alles (2017), las dimensiones son:

Figura 3.

Dimensiones de Seleccion por competencias

Dimensiones
de Seleccion por
competencias

/'

D1: Atraccion, seleccion e incorporacion

D2: Desarrollo de sucesion

D3: Formacion (profesional)

-

Elaboracion propia.

a)

b)

Atraccion, seleccion e incorporacion

La atraccion, es la convocatoria al personal. La seleccion
es el uso de criterios para la seleccion de los futuros
colaboradores. La incorporacion delo personal es el
proceso de la induccién al nuevo personal en la empresa.
Desarrollo de sucesion

El Desarrollo de la sucesion se refiere al crecimiento de los
nuevos colaboradores y a la articulacion de las acciones
hacia el futuro establecida mediante planes de trabajo.
Formacion (profesional)

La Formacion profesional que se da en las universidades
es la empleabilidad con la cual se delinean y construyen
los futuros profesionales mientras que la ocupabilidad,
hace referencia al puesto de trabajo, al tipo de horario de

trabajo, a la modalidad de trabajo, que se consideran.
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2.3. Definicién de términos basicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

Competencia: es la suma de las capacidades que desarrolla el
trabajador en el cumplimiento de sus funciones y/o obligaciones.
(Alles, 2017)

Compromiso: es la actitud de responder a una promesa de trabajo
asumido con anticipacion. (Alles, 2017)

Cultura: es una expresion de hacer las cosas y las costumbres de
acuerdo al orden y exigencias preestablecidas por cada lugar y region
territorial. (Alles, 2017)

Desempefio: es el conjunto de actitudes que responden a un
propésito encomendado y organizado de las personas en un
determinado puesto de trabajo. (Chiavenato, 2009).

Gestion: es el uso de los recursos para el cumplimiento de los

objetivos y el logro de las metas. (Drucker, 2002),
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Capitulo Il Hipoétesis y variables

3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipoétesis general

Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del

conocimiento y la Seleccién por competencias en la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

Hipotesis especificas

o Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccidn, seleccién e incorporacién en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

o Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y el Desarrollo de sucesion en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

o Existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Formacion (profesional) en la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1.

3.2.2.

Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Gestion del conocimiento

Segun Alles (2010), La gestion del conocimiento es un proceso que
sigue un orden sistematico, l6gico y organizado para producir,
transmitir y aplicar conocimientos.

Variable 2: Seleccién por competencias

Segun Alles (2016), la seleccién por competencias es la seleccién de
los prospectos elegidos no por su grados y titulos, ni por su
experiencia laboral-profesional, sino por la demostracion de los
resultados de sus capacidades en el desempefio al frente de una
responsabilidad laboral, en la que se evidencia la practica de las
habilidades blandas.

Definicion operacional de las variables
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3.2.3.

Variable 1: Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento tiene cuatro dimensiones: 1)
Socializacién, 2) Externalizacion, 3) Combinacion; y 4) la
Internalizacion.

Variable 2: Seleccion por competencias
La seleccion por competencias tiene tres dimensiones: 1) Atraccion,
seleccion e incorporacion de los nuevos talentos, 2) Desarrollo de

sucesion; 3) Formacion (profesional).
Matriz de operacionalizacién de las variables.

En latabla 2, se detalla la operacionalizacién de las variables de

investigacion.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
Segun Alles (2010), La | Se  operacionaliza la | Socializaciéon 1. Frecuencia de la comunicacion de parte de la | ESCALA DE MEDICION:
gestion del conocimiento | variable  Gestion  del CMC al personal acerca de la situacion de la e Ordinal.
€S un proceso que sigue | conocimiento en cuatro gestién que se viene desarrollando.
un orden sistematico, | dimensiones y en veinte 2. Nivel de cumplimiento acerca de las normas de ESCALA DE
l6gico y organizado para | preguntas. Cada seguridad e higiene en el trabajo por parte de la | VALORACION:
producir, transmitir y | dimensién cuenta con CMAC. e Muy bajo (01)
aplicar conocimientos. cinco preguntas. 3. Nivel de calidad de vida que ofrece la CMAC | e Bajo (02)
hacia al personal. e Medio (03)
4, Nivel de rotacion de personal que se da en la o Alto (04)
CMAC. e Muy alto (05)
5. Nivel de motivacién hacia el personal que se da
en la CMAC.
E Externalizacion 6. Nivel de satisfaccion del personal por la
E motivaciéon que ofrece la CMAC.
S 7. Nivel de capacitacion o actualizacién que se da
) en la CMAC.
% 8. Frecuencia de coaching que se brinda por parte
19) de la CMAC.
O 9. Nivel de promocion de la linea de carrera que
m ofrece la CMAC.
2 10. Nivel de importancia de la imagen institucional
O por parte de la CMAC.
5 Combinacién 11.  Nivel de estimacion de justa la remuneracion por
ul parte de la CMAC.
© 12.  Nivel de cumplimiento de pago que la CMAC
realiza cada fin de mes.
13.  Nivel de cumplimiento acerca de los derechos al
personal se da en la CMAC.
14. Nivel de consideracion de la CMAC acerca de la
situacion personal y familiar de los
colaboradores al momento de designar nuevos
cargos administrativos al personal.
15. Nivel de merecimientos acerca de los criterios
de calidad en base a certificaciones externas
gue la CMAC considera.
Internalizacién 16.  Nivel de cumplimiento de funciones de parte del
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personal de la CMAC segln el disefio de
puestos establecido por la institucién.

17.

Nivel de coherencia en la asignacién de
personal por cada puesto, segin disefio de
puestos.

18.

Nivel de cumplimiento de sanciones al personal
gue se da en la CMAC.

19.

Frecuencia de revision de los procesos de
seleccion para los nuevos colaboradores en la
CMAC.

20.

Nivel de despidos por incompetencia del
personal que se da en la CMAC.

SELECCION POR
COMPETENCIAS

Segun Alles (2017), la
seleccion por
competencias es la
seleccion de los
prospectos elegidos no
por su grados y titulos, ni
por su  experiencia
laboral-profesional, sino
por la demostracion de
los resultados de sus
capacidades en el
desempefio al frente de
una responsabilidad
laboral, en la que se
evidencia la préactica de
las habilidades blandas.

Se  operacionaliza la
variable  Seleccion  por
competencia en  tres
dimensiones y en
dieciocho preguntas. Cada
dimension  tiene  seis
preguntas.

Atraccion,
seleccion e
incorporacién

Nivel de conocimiento para emprender la tarea
de reclutamiento de personal en la CMAC.

Nivel de rigurosidad en la seleccion del personal
gue desarrolla la CMAC

Nivel de experiencia profesional solicitada en la
seleccién del personal por parte de la CMAC

Nivel de experiencia laboral solicitada en la
seleccion del personal para la CMAC.

Nivel exigencia en la demostracion de las
habilidades blandas que solicita la CMAC.

Nivel de criterios pertinentes empleados por
parte de la gerencia de la CMAC al momento de
la evaluacién del desempefio del personal.

Desarrollo de
sucesion

Nivel de autoconsciencia que exige la CMAC
para el personal que asumira una mayor
responsabilidad.

Nivel de auto-planificacion (UE exige la CMAC
para el personal que asumira una mayor
responsabilidad.

Nivel de autoevaluacion que exige la CMAC
para el personal que asumird una mayor
responsabilidad.

10.

Nivel de ascensos de los colaboradores que se
da en la CMAC.

11.

Frecuencia de oportunidades laborales que
ofrece a los colaboradores la CMAC

12.

Grado de crecimiento empresarial demostrado
por la CMAC en los dltimos afios.

Formacién
(profesional)

13.

Nivel de interés por las habilidades blandas que
exige la CMAC a diferencia de las habilidades
duras.

14.

Nivel de formacion profesional exigida en la
seleccion del personal por parte de la CMAC.

15.

Nivel de conocimiento que tiene la gerencia

32



acerca del disefio de puestos en la CMAC.

16.

Nivel de conocimientos que tiene la gerencia
dela CMAC para la evaluacién del desempefio
del personal.

17.

Grado de valoracion para con los colaboradores
acerca de las habilidades blandas calificadas
por parte de la CMAC.

18.

Nivel de valoracién de los grados y titulos
profesionales para ocupar los cargos de la alta
gerencia en la CMAC.

Elaboracion propia.
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Capitulo IV Metodologia del estudio

4.1. Método, enfoque, tipo, alcance de Investigacion

4.1.1.

4.1.2.

Método
El método general que se desarrollo en la presente tesis es el método
cientifico. Al respecto, Bernal (2010) sefala que “el método cientifico se
refiere al conjunto de procedimientos que, valiéndose de los instrumentos
0 técnicas necesarias, examina Yy soluciona un problema de
investigacion” (pp. 58-59).
Entre los métodos particulares se la tesis se desarrollaron los siguientes
métodos especificos: el método comparativo, permiti6 cotejar los
resultados de las operaciones estadisticas con las respectivas tablas de
medicion y demostrar asi la existencia de la relacion directa sea entre las
variables y sus respectivas dimensiones. El método hipotético-deductivo
permiti6 probar las hipétesis. Su funciébn es aceptar o rechazar las
hipotesis. EI método descriptivo permitio describir no solamente la
realidad problematica, sino también describir todo el proceso
desarrollado del método cientifico.
Enfoque

La tesis es de enfoque cuantitativo. Al respecto Hernandez et al
(2018) afirman que constituyen estudios que se demuestran empleando
la estadistica y la informacion numérica. Similar argumento lo sefalan
Valderrama y Jaimes (2019), al afirmar que las investigaciones de
paradigma cuantitativo se apoyan en las operaciones cuantitativas con

el soporte de la estadistica.
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4.1.3. Tipo de investigacion

La tesis es de tipo Basica. Para Carrasco (2013) este tipo de
investigacion es aquella que guarda su fundamento en los postulados
tedricos y constituye el soporte del conocimiento de toda la investigacion.
Por principio epistemoldgico cuando una tesis es de nivel correlacional,
automaticamente le corresponde un tipo basico y el disefio no
experimental. La siguiente figura explica este principio epistemologico:
Figura 4.

Alienacion tipo, nivel y disefio de la investigacion

DISENO NIVELES TIPOS

b 1 il

EXPERIMENTAL | { | EXPLICATIVO | { | TIPOAPLICADA
| CORRELACIONAL |
NO EXPERIMENTAL | | DESCRIPTIVA } | _TIPOBASICA
|[EXPLORATORIO |

4.1.4. Alcance de investigacion
La tesis es de alcance o nivel correlacional. Para Naupas et al.
(2023) las investigaciones correlacionales buscan la asociacion o las
relaciones entre las variables de estudio acerca de una realidad
problematica.
4.2. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion es el disefio No Experimental correlacional

transeccional, segun Hernandez et al. (2014), este disefio sirve “para evaluar el
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4.3.

grado de asociacion entre dos 0 mas variables, en los estudios correlacionales
primero se mide cada una de éstas, y después se cuantifican, analizan y
establecen las vinculaciones” (p. 93). El disefio de investigacion correlacional
tiene la siguiente simbologia:

Figura 5.

Simbologia del disefio de investigacion correlacional

V1

/

M r

~

Nota. Elaboracién propia.

Donde:

M = Muestra de estudio 88 trabajadores de la CMAC Hyo,
V1 =Variable 1 (Gestion de conocimiento)

r = Relacién entre las dos variables
V2 = Variable 2 (Seleccién por competencias)

Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacién
La poblacién es de 114 trabajadores que pertenecen a la Oficina
Principal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” de la

ciudad de Huancayo.
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Criterios de la poblacion:

1.  Criterios de exclusion.
Se excluye a los trabajadores que no pertenezcan a la Oficina
Central de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” de la
ciudad de Huancayo.

2.  Criterios de inclusion
Se incluye a todos los trabajadores que prestan sus servicios en la
Oficina Central de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”
de la ciudad de Huancayo.

Unidad de analisis

La unidad de anadlisis es la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

‘Huancayo” de la ciudad de Huancayo.

Unidades de observacion

Trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” de la

ciudad de Huancayo.

4.3.2. Muestreo

Se aplico la férmula del muestreo, y en consecuencia el resultado es el

siguiente:

Figura 6.

Resultado del Muestreo
MUESTREO ALEATORIO SIMPLE

Para poblaciones finitas

TAMANO DE LA MUESTRA

Cuando: Z= 1.96

N= 114

p= 05

Q= 05

E= 0.05 |
- ZZN.P.Q
" 12PQ+(N-TF L

El muestreo fue el probabilistico, es decir que todas las unidades de

observacion tienen las mismas caracteristicas.
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4.3.3. Muestra

La muestra es de 88 trabajadores. La muestra segun Oseda et al
(2015), es la representacion de la poblacién de un grupo establecido para

su investigacion.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.4.1.

4.4.2.

Técnica

Se empled la técnica de la encuesta. Segun Kerlinger y Lee (1994)
“la investigacion por encuesta estudia muestras tomadas de la poblacion
para descubrir interrelaciones entre las variables, que también se
denominan encuestas muestrales” (pp. 541-542).
Instrumento

Se utilizé el instrumento del cuestionario. Segun Hernandez et al.
(2014), el cuestionario “consiste en un conjunto de preguntas respecto
de una o més variables a medir. Debe ser congruente con el

planteamiento del problema e hipétesis” (p. 217).

Para proceder con la recoleccion de datos, se disefaron tres
matrices:
1) Matriz de Consistencia
2) Matriz de Operacionalizacion de variables
3) Matriz de Operacionalizacion del Instrumento

Luego considerando a las fichas técnicas, se elaboraron las escalas
(escala de medicion, escala de valoracion), se elaboré el instrumento de

investigacion (cuestionario).
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Figura 7.

Ficha técnica de la variable 1

Nombre : |GESTION DEL CONOCIMIENTO

Autor : [Nonaka y Takeuchi

Afio 1 11995
EE.UU.

Procedencia : |International Journal of Economics & Management
Sciences

Tipo de instrumento : |Cuestionario

Tipo de variable

. |Variable cualitativa, no dicotdmica

Dimensiones

+ Socializacion

|+ Externalizacion
" |+ Combinacién

* Internalizacion

Numero de items

: |20 preguntas

Aplicacién

: |Individual

Duracién de la Aplicaciéon

: |20 minutos

Escala de medicion

: |Escala Ordinal

Tipo de escala de medicion

: |Escala categdrica (no numérica)

Categorias : |Cinco categorias
Valoracion : | Muy bajo (01)

Bajo (02)

Medio (03)

Alto (04)

Muy alto (05)
Figura 8.

Ficha técnica de la variable 2

Nombre : [SELECCION POR COMPETENCIAS
Autora : |Martha Alles

AfRo ;12017

Procedencia : |Argentina

Tipo de instrumento

: |Cuestionario

Tipo de variable

: |Variable cualitativa, no dicotémica

Dimensiones

|+ Atraccién, seleccidn e incorporacion

* Desarrollo de sucesion
* Formacion (profesional)

Numero de items

: |18 preguntas

Aplicacién

: |Individual

Duracion de la Aplicacién

: |20 minutos

Escala de medicion

. |Escala Ordinal

Tipo de escala de medicidon

. |Escala categdrica (no numérica)

Categorias

. |Cinco categorias

Valoracién

: | Muy bajo (01)

Bajo (02)
Medio (03)
Alto (04)
Muy alto (05)

Medicién de resultados
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Para la medicion de los resultados, se ha estimado las escalas de

medicidn y las escalas de valoracion siguientes.

Figura 9.

Escala de medicién y escala de valoracién

ENFOQUE CUANTITATIVO
ESCALA DE MEDICION: ORDINAL (Orden de menor a mayor)

ESCALA DE VALORACION

Indicadores
Categorias Valoracion
Muy bajo 1
Nivel Bajo 2
Frecuencia Medio 3
Grado Alto 4
Muy alto 5

Asimismo, se ha considerado el disefio de los instrumentos

teniendo en cuenta el Modelo Relacional por Dimension.

Figura 10.

Modelo Relacional por Dimension

Variable 1

Gestion del
conocimiento

Dimensiones:

D1: Socializacion

D2: Externalizacion

D3: Combinacién

D4: Internalizacion

Variable 2

Seleccion por competencia

Dimensiones:

D1: Atraccidn, seleccion e incorporacion

D2: Desarrollo de sucesion

D3: Formacion (profesional)

Acto seguido, se disefio a la baremacion para la interpretacion de

los resultados.
Tabla 2

Baremacioén de los cuestionarios
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CUESTIONARIOS

RANGO , o . ,
Gestidn del conocimiento  Seleccién por competencia
Deficiente 20 - 46 18 —42
Regular 47 -73 43 - 67
Sobresaliente 74 - 100 68 - 92

Elaboracion propia.

El cuestionario 1 (Gestion del conocimiento), por tener veinte (20)
preguntas, responde al rango de los baremos siguientes: 20-46 para el
rango deficiente, 47-73 para el rango regular; y 74-100 para el rango
sobresaliente. Mientras que, para el cuestionario 2 (Seleccién por
competencias), que tiene dieciocho preguntas, es como sigue los
baremos: 18-42 para el rango deficiente, 43-67 para el rango regular; y
68-92 para el rango sobresaliente.

Validez del instrumento
De la misma manera se procedio con la validez del instrumento.
Tabla 3

Validez de contenido (Jueces expertos)

Apellidos y nombres DNI Grado Calificacion
Cairampoma Espinoza, Ricardo Javier 19909903 Magister Satisfactorio
Monge Cortijo, Jorge Luis 08735801 Magister Optimo
Pantoja Esquivel, Roberto Marcos 40261777 Maestro Satisfactorio
Rojas Hidalgo, Ninoska Omayra 20027668 Magister Optimo

Elaboracion propia.
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Confiabilidad del instrumento

Finalmente, se establecié la confiabilidad de los instrumentos a través

del coeficiente de confiabilidad de Alpha de Cronbach. Se presentan a

continuacion los resultados:

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario

N° Cuestionarios Resultado Calificacion
1 Gestion del conocimiento 0,884 Confiabilidad alta
2 Seleccion por competencia 0,864 Confiabilidad alta

Elaboracion propia.

Los resultados de la confiabilidad de los cuestionarios, fueron

obtenidos mediante la tabla del coeficiente de Alpha de Cronbach.

Tabla b

Tabla de Confiabilidad de Alpha de Cronbach

ESCALAS CATEGORIAS
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90<r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60<r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.40<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01<r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Fuente: Cdrdova (2019, p. 120)
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4.1. Teécnicas de analisis de datos
Para el analisis de los datos, se empled el software de IBM SPSS. El

analisis de los datos, se dio en dos partes.

La primera parte fue mediante la estadistica Descriptiva, a través de tablas
de distribucion de frecuencias. La segunda parte fue mediante la Estadistica

Inferencial, la misma que se llevo a cabo en cuatro procedimientos:

Primer procedimiento: el hallazgo de la prueba de normalidad, que dio como
resultado que los datos tienen distribucién normal, por tanto, la prueba de las

hipotesis fue mediante el coeficiente de correlacion de Pearson.

Segundo procedimiento: el hallazgo de la fiabilidad del cuestionario
mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, que dio como resultado una
calificacién alta para los dos cuestionarios.

Tercer procedimiento, probar las hipétesis con el coeficiente de correlacion

de Pearson.

Cuarto procedimiento, interpretar los datos con los baremos.

43



Capitulo V.

Resultados

5.1. Resultados y analisis

Para la presentacion de los resultados se tuvo en cuenta lo siguiente:
Primero
La presentacién de las tablas de distribucién de frecuencias con la informacion
de las dos variables de investigacion y el empleo de la estadistica descriptiva. Se
aprecia el consolidado de cada una de las variables. La variable Gestion del
conocimiento tiene veinte preguntas, y la variable Seleccién por competencias
tiene 18 preguntas.
Segundo
La presentacion de la Prueba de Normalidad segun Kolmogorov-Smirnov para
determinar con qué coeficiente de correlacion se debi6 de probar las hipotesis.
Tercero
La presentacion del coeficiente de correlacion de Pearson y su correspondiente
tabla de correlacidon para cotejar los resultados.
Cuarto
La presentacién de las pruebas de las hipétesis con el coeficiente de Pearson,
acompafiadas de la conclusion estadistica.

44



5.1.1. Datos estadistica descriptiva

Tabla 6
Variable 1: Gestién del conocimiento

VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimension 4 Frecuencia Porcentaje
Niveles Socializacion Externalizacion Combinacion Internalizacion
Tablas 1-5 Tablas 6-10 11-15 16-20

Muy bajo 13 6 14 12 45 2.55%
Bajo 45 34 35 38 152 8.63%
Medio 149 163 142 143 597 33.92%
Alto 192 168 186 201 747 42.44%
Muy alto 41 69 63 46 219 12.44%
Total 440 440 440 440 1760 100.00%

Descripcion: En la tabla 6, segun la respuesta de los 88 entrevistados, el 42.44% responde que la gestién del

conocimiento se da en el nivel alto, seguido del 33.92% en el nivel medio, y del 12.44% en el nivel alto. El 8.63% indica

gue es de nivel bajo, y el 2.55% en el nivel muy bajo.

Interpretacion: El baremo indica que la variable Gestidn del conocimiento llega al rango regular, porque sumando el

nivel alto y muy alto llega al 54.88%.
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Figura 11.

Histograma de la variable de Gestion del conocimiento
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Tabla 7

Variable 2: Seleccion por competencias

VARIABLE 2: SELECCION POR COMPETENCIAS

Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
Atraccion, seleccion e Desarrollo de Formacion Frecuencia Porcentaje
Niveles incorporacion sucesion professional

Tablas 1- 6 Tablas 7 - 12 Tablas 13 - 18
Muy bajo 9 5 5 19 1.19%
Bajo 23 20 20 63 3.97%
Medio 189 144 144 477 30.11%
Alto 259 298 298 855 53.97%
Muy alto 48 61 61 170 10.73%
Total 528 528 528 1584 100.00%

Descripcién: En la tabla 7, se aprecia que, segun la respuesta de los 88 entrevistados, el 53.97% responde que la

seleccién por competencias se da en el nivel alto, seguido del 30.11% en el nivel medio, y del 10.73% en el nivel alto.

El 3.97% indica que es de nivel bajo, y el 1.19% en el nivel muy bajo.

Interpretacion: El baremo indica que la variable Seleccién por competencia llega al rango regular, porque sumando el

nivel alto y muy alto llega al 64.7%.

47



Figura 12.

Historgrama de la variable Seleccion por competencias

Histograma
12 [ ' 1 Media = 66,23
Desviacion estandar = 7 639
N =88
10
8
i)
Q
c
S
[T G
I
L=
e
4
2

40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00

VARIABLE2SELECCIONPORCOMPETENCIAS



5.2. Prueba de hipotesis

a. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del
95%; se usO como estadistico una prueba paramétrica.

b. Estadistico de prueba
Se utiliz6 la prueba de correlacién de Pearson.

c. Formulacion de laregla de decision
Se acepta 0 se rechaza segun la escala de interpretacion del coeficiente de
correlacion de Pearson.
HO: p 20,05

H1: p <0,05

5.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 8

Prueba de normalidad

PRUEBAS DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ,086 88 ,142 ,985 88 432
SELECCION POR ,064 88 ,200° ,987 88 ,551

COMPETENCIAS

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Segln Oseda et al. (2018; Quezada (2019); Naupas et al. (2023); Salgado-

Levano (2°019); y Gamara et al. (2016), la Prueba de Normalidad se emplea para

saber con qué estadigrafo contrastar las hipotesis. Si los resultados muestran

gue los datos tienen una distribucion normal, se debe probar hipétesis con el

coeficiente de correlacion de Pearson, pero si los datos muestran que los datos

no tienen una distribucién normal, se debe de probar hipotesis con el coeficiente

de Rho de Spearman. Segun la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

el resultado es que los datos de las dos variables de la presente tesis tienen una

distribucion normal, por tanto, se aplica una medida paramétrica del coeficiente

de correlacion de Pearson.

Tabla 9

Tabla de Coeficiente de correlacion de Pearson

VALORES INTERPRETACION (Coeficiente de Pearson)
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Oseda et al (2018, p. 114).
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Segun la tabla de correlacion de Pearson, las hipdtesis presentan las

siguientes correlaciones:

Tabla 10

Tabla de correlaciones segun Pearson

HIPOTESIS CORRELACION DESCRIPCION
HIPOTESIS GENERAL 0,693 Correlacioén positiva media
HIPOTESIS ESPECIFICA 1 0,459 Correlacion positiva débil
HIPOTESIS ESPECIFICA 2 0,620 Correlacién positiva media
HIPOTESIS ESPECIFICA 3 0,683 Correlacion positiva media

Fuente: SPSS

Figura 13.

Regresion lineal de Gestion del conocimiento

Grafico Q-0 normal de VARIABLE1GESTIONDELCONOCIMIENTO
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Segun la regresion lineal los datos de la variable Gestién del conocimiento,

si tienen una correlacion lineal.

Figura 14.

Regresion lineal de Seleccidén por competencias

Grafico Q-Q normal de VARIABLE2SELECCIONPORCOMPETENCIAS

(5]
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Fuente: SPSS.

Segun la regresion lineal los datos de la variable Seleccion por

competencias, si tienen una correlacion lineal.
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5.2.2. Hipotesis general

Planteamiento de H1y HO.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Seleccion por competencias en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Seleccion por competencias en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.

Tabla 11

Correlacion entre Gestion del conocimiento y Seleccion por competencias

Correlaciones

GESTION DEL  SELECCION POR
CONOCIMIENTO COMPETENCIAS

GESTION DEL Correlacion de Pearson 1 ,693"
CONOCIMIENTO Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
SELECCION Correlacién de Pearson ,693™ 1
POR COMPETENCIAS Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

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

Conclusion estadistica

El resultado de la prueba de hipétesis mediante del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,693, es decir existe una relacion
directa entre la variable Gestion del conocimiento y la variable
Seleccion por competencias. Y, por tener una significancia de 0.000
gue es menor que la p valor (sig.= 0,05), se acepta la hipotesis

alterna (H1); y se rechaza la hipotesis nula (HO).
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5.2.3. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Planteamiento de H1y HO

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccion, seleccion e incorporacion en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
HO: No, existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccién, seleccion e incorporacién en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
Tabla 12

Correlacion entre Gestion del conocimiento y Atraccion, seleccion e incorporacion

Correlaciones

GESTION DEL ATRACCION,

CONOCIMIENTO SELECCION E
INCORPORACION
GESTION DEL Correlacion de Pearson 1 ,459™
CONOCIMIENTO Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
ATRACCION, SELECCION E Correlacion de Pearson ,459™ 1

INCORPORACION Sig. (bilateral) ,000

N 88 88

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

a. Conclusion estadistica

El resultado de la prueba de hipétesis mediante del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,459, es decir existe una relacion
directa entre la variable Gestion del conocimiento y la dimension
Atraccion, seleccidn e incorporacion. Y, por tener una significancia
de 0.000 que es menor que la p valor (sig.= 0,05), se acepta la

hipétesis alterna (H1); y se rechaza la hipétesis nula (HO).
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Hipotesis especifica 2
Planteamiento de H1y HO

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccidn, seleccion e incorporacién en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
HO: No, existe una relacidon directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccidn, seleccion e incorporacién en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
Tabla 13

Correlaciéon entre Gestion del conocimiento y Desarrollo de sucesion

Correlaciones

GESTION DEL DESARROLLO DE
CONOCIMIENTO SUCESION

GESTION DEL Correlacion de Pearson 1 ,620™
CONOCIMIENTO Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
DESARROLLO DE SUCESION Correlacion de Pearson ,620™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

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

Conclusioén estadistica

El resultado de la prueba de hipétesis mediante del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,620, es decir existe una relacion
directa entre la variable Gestion del conocimiento y la dimension
Desarrollo de sucesion. Y, por tener una significancia de 0.000 que
es menor que la p valor (sig.= 0,05), se acepta la hipotesis alterna

(H1); y se rechaza la hipotesis nula (HO).
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Hipotesis especifica 3
Planteamiento de H1y HO

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Formacion (profesional) en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
HO: No, existe una relacidon directa y significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Formacion (profesional) en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023.
Tabla 14

Correlaciéon entre Gestion del conocimiento y la Formacién (profesional)

Correlaciones

GESTION DEL FORMACION
CONOCIMIENTO  (PROFESIONAL)

GESTION DEL Correlacion de Pearson 1 ,683™
CONOCIMIENTO Sig. (bilateral) ,000

N 88 88
FORMACION Correlacion de Pearson ,683" 1
(PROFESIONAL) Sig. (bilateral) 000

N 88 88

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

a. Conclusion estadistica
El resultado de la prueba de hipétesis mediante del coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,683, es decir existe una relacion
directa entre la variable Gestion del conocimiento y la dimensién
Formacion (profesional). Y, por tener una significancia de 0.000 que
es menor que la p valor (sig.= 0,05), se acepta la hipotesis alterna

(H1); y se rechaza la hip6tesis nula (HO).
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5.3. Discusioén de resultados

Al determinar la relacion entre la Gestién del conocimiento y la Seleccién por
competencias en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023, se
puedo encontrar que existe una correlacion positiva de nivel medio de 0,693. Esto
quiere decir que el proceso de seleccion por competencias de parte de la
institucién financiera todavia no se desarrolla en su total estricto desempefio. Sin
embargo, frente a ello, se acepto la hipotesis alterna. Este resultado tiene una
coincidencia divergente con los estudios de Arévalo (2018), porque se estima
gue esta investigacion llegé al 0,768 de correlacion, que supera a la presente

tesis.

Al correlacionar la relacion entre la Gestion del conocimiento y la Atraccion,
seleccién e incorporacion en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” —
2023, se puedo encontrar que existe una correlacién positiva de nivel débil de
0,459. Esto quiere decir que el proceso de Atraccion, seleccion e incorporacion
de parte de la institucion financiera todavia no cumple a cabalidad con este
proceso, lo que indica que le sigue importando la presentacion de los titulos
profesionales y viene subestimando al desarrollo de las habilidades blandas. No
obstante, a ello, se acepté la hipétesis alterna. Este resultado tiene una
coincidencia divergente con los estudios de Caro y Ordaya (2018), asi como de

Castilla y Gbéez (2020), porque las correlacione son similares.

Al correlacionar la relacion entre la Gestion del conocimiento y el Desarrollo de
sucesion en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023,

se puedo encontrar que existe una correlacion positiva de nivel medio de 0,620.
Esto quiere decir que el proceso de Desarrollo de la sucesion de parte de la
institucion financiera todavia no ha desarrollado ejemplarmente, lo que indica que
la linea de carrera para el personal, es muy restringido. No obstante, a ello, se
aceptd la hipétesis alterna. Este resultado tiene una coincidencia convergente

con el estudio de Hanco (2018), debido a que demuestra que existe una
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correlacion positiva, sin embargo, se observa que, no se debe de descuidar el

desarrollo de la gestion sea por competencia como del conocimiento.

Al correlacionar la relaciéon entre la Gestion del conocimiento y la Formacion
(profesional) en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023, se
puedo encontrar que existe una correlacion positiva de nivel medio de 0,683. Esto
quiere decir que a pesar que la institucion financiera hace el esfuerzo de
capacitar al personal, a la fecha no se aprecian los resultados esperados. Pero,
por sobre encima de ello, se aceptd la hipotesis alterna. Este resultado coincide
convergentemente con estudios similares en gestibn por competencias con
estudios colombianos tanto de Gallego (2019) como de Gomez y Mendoza
(2018) respectivamente.
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CONCLUSIONES
La relacion entre la Gestion del conocimiento y la Seleccion por competencias en
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023 fue de 0,693, segun la
tabla del coeficiente de correlacion de Pearson es de nivel medio.

La relacidn entre la Gestidon del conocimiento y la Atraccion, seleccion e
incorporacion en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023 fue
de 0,459, segun la tabla del coeficiente de correlacion de Pearson es de nivel
bajo. Es decir, se dio un proceso de atraccién, seleccién e incorporacion al nuevo
personal en el nivel regular, vale decir, no tan eficiente, porque solo llegé al

49.05% segun el baremo.

La relacidon entre la Gestidon del conocimiento y el Desarrollo de sucesion en la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023 fue de 0,620, segun la
tabla del coeficiente de correlacion de Pearson es de nivel medio. Este resultado
quiere decir que, en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”, de la
ciudad de Huancayo, durante el afio 2023, se dio un proceso de sucesion con los
nuevos personales en el nivel regular, no tan eficiente, porque solo llegé al

56.43% segun el baremo.

La relacion entre la Gestion del conocimiento y la Formacion (profesional) en la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo” — 2023 fue de 0,683, segun la
tabla del coeficiente de correlacién de Pearson es de nivel medio. Este resultado
quiere decir que, en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”, de la
ciudad de Huancayo, durante el afio 2023, se evaluo a los nuevos personales en

el nivel regular, vale decir, no tan eficiente, porque solo llego al 55.87%.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que, a los directivos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“Huancayo”, de la ciudad de Huancayo mejoren sus procesos de Gestion del
conocimiento para que Seleccion por competencias en la contrata de los nuevos
trabajadores sea mas orientado hacia el dominio de las habilidades blandas, ello
sera posible desarrollando una reingenieria a los criterios de seleccion del
personal en la unidad de analisis.

También se recomienda a los directivos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“Huancayo”, de la ciudad de Huancayo desarrollen una gestion eficiente en la
Atraccion, seleccion e incorporacion de nuevo personal para que se alineen los
procesos con la competencia profesional, ello sera posible priorizando el dominio
de las habilidades blandas antes que las habilidades duras.

Asi mismo se recomienda a los directivos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” de la ciudad de Huancayo que promuevan con mayor
atencion los procesos del Desarrollo de la sucesion, para que se empodere a su
talento humano, ello ser& posible otorgando mayor autonomia a los jefes para
gue apliquen diversas estrategias.

Por otro lado, se recomienda a los directivos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” de la ciudad de Huancayo considerar mayor peso ponderado
en la evaluacion a los nuevos trabajadores para que sean las habilidades blandas
las que prevalezcan antes que las habilidades duras, ello sera posible
modificando el valor de los respectivos pesos ponderados en los criterios de

evaluacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SELECCION POR COMPETENCIAS EN LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO “HUANCAYO” - 2023

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INSTRUMENTOS
¢Qué relacion existe entre la Determinar la relacion entre la Existe wuna relacion directa vy e Socializacién Cuestionario
Gestion del conocimiento y la Gestion del conocimiento y la significativa entre la Gestion del Variablegl e Externalizacion
Seleccion por competencias enla  Seleccion por competencias en la conocimiento y la Seleccion por GESTION DEL e Combinacién

L[]

Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 20237

Caja Municipal de Ahorro y Crédito
“Huancayo” — 2023.

competencias en la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito “Huancayo” —
2023.

CONOCIMIENTO

Internalizacion

PROBLEMAS ESPECIFICOS

o ¢ Qué relacion existe entre la
Gestion del conocimientoy la

Atraccion, seleccion e
incorporaciéon en la Caja
Municipal de Ahorro vy

Crédito “Huancayo” — 20237

e ¢ Qué relacion existe entre la
Gestion del conocimiento y el
Desarrollo de sucesion en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 20237

e ¢ Qué relacion existe entre la
Gestion del conocimiento y la
Formacion (profesional) en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 20237

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar la relacién entre la
Gestion del conocimiento y la
Atraccién, seleccion e
incorporacion en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
“Huancayo” — 2023.

e Determinar la relacion entre la
Gestién del conocimiento y el
Desarrollo de sucesiéon en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 2023.

e Determinar la relacion entre la
Gestién del conocimiento y la
Formacion (profesional) en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

e Existe una relacién directa y
significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Atraccion,
seleccion e incorporacion en la
Caja Municipal de Ahorro y
Crédito “Huancayo” — 2023.

e Existe una relacion directa y
significativa entre la Gestion del
conocimiento y el Desarrollo de
sucesion en la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito “Huancayo” —
2023.

e Existe una relacion directa y
significativa entre la Gestion del
conocimiento y la Formacién
(profesional) en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
“Huancayo” — 2023.

Variable 2
SELECCION
POR
COMPETENCIAS

Atraccion,
seleccion e
incorporaciéon
Desarrollo de
sucesion
Formacion
(profesional)

Métodos de investigacion

Tipo de investigacion

Alcance o nivel de investigacion
Disefio de investigacion
Poblacion de estudio

Muestra censal

METODOLOGIA
Método cientifico
Tipo Bésica
Nivel Correlacional
Disefio No Experimental
88
88




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
Segln Alles (2010), La | Se  operacionaliza la | Socializacién 21. Frecuencia de la comunicacion de parte de la | ESCALA DE MEDICION:
gestién del conocimiento | variable  Gestion  del CMC al personal acerca de la situacion de la e Ordinal.
€S un proceso que sigue | conocimiento en cuatro gestién que se viene desarrollando.
un orden sistematico, | dimensiones y en veinte 22.  Nivel de cumplimiento acerca de las normas de ESCALA DE
I6gico y organizado para | preguntas. Cada seguridad e higiene en el trabajo por parte de la | VALORACION:
producir, transmitir y | dimension cuenta con CMAC. e Muy bajo (01)
aplicar conocimientos. cinco preguntas. 23.  Nivel de calidad de vida que ofrece la CMAC e Bajo (02)
hacia al personal. e Medio (03)
24. Nivel de rotacién de personal que se da en la e Alto (04)
CMAC. e Muy alto (05)
25.  Nivel de motivacion hacia el personal que se da
en la CMAC.
o Externalizacion 26. Nivel de satisfaccion del personal por la
E motivacion que ofrece la CMAC.
w 27.  Nivel de capacitacion o actualizacién que se da
= en la CMAC.
8 28. Frecuencia de coaching que se brinda por parte
2 de la CMAC.
8 29. Nivel de promaocién de la linea de carrera que
1 ofrece la CMAC.
LIDJ 30. Nivel de importancia de la imagen institucional
z por parte de la CMAC.
O Combinacion 31. Nivel de estimacion de justa la remuneracién por
'_
(%) parte de la CMAC.
% 32. Nivel de cumplimiento de pago que la CMAC
realiza cada fin de mes.
33. Nivel de cumplimiento acerca de los derechos al
personal se da en la CMAC.
34. Nivel de consideracion de la CMAC acerca de la
situacion personal y familiar de los
colaboradores al momento de designar nuevos
cargos administrativos al personal.
35. Nivel de merecimientos acerca de los criterios
de calidad en base a certificaciones externas
que la CMAC considera.
Internalizacion 36. Nivel de cumplimiento de funciones de parte del

personal de la CMAC segun el disefio de




puestos establecido por la institucién.

37.

Nivel de coherencia en la asignacién de
personal por cada puesto, segun disefio de
puestos.

38.

Nivel de cumplimiento de sanciones al personal
que se da en la CMAC.

39.

Frecuencia de revision de los procesos de
seleccion para los nuevos colaboradores en la
CMAC.

40.

Nivel de despidos por incompetencia del
personal que se da en la CMAC.

SELECCION POR

COMPETENCIAS

Segun Alles (2017), la
seleccion por
competencias es la
seleccion de los
prospectos elegidos no
por su grados y titulos, ni
por su  experiencia
laboral-profesional, sino
por la demostraciéon de
los resultados de sus
capacidades en el
desempefio al frente de
una responsabilidad
laboral, en la que se
evidencia la préactica de
las habilidades blandas.

Se  operacionaliza la
variable  Seleccién  por
competencia en tres
dimensiones y en
dieciocho preguntas. Cada
dimension  tiene  seis
preguntas.

Atraccion,
seleccion e
incorporacion

19.

Nivel de conocimiento para emprender la tarea
de reclutamiento de personal en la CMAC.

20.

Nivel de rigurosidad en la seleccion del personal
que desarrolla la CMAC

21.

Nivel de experiencia profesional solicitada en la
seleccion del personal por parte de la CMAC

22.

Nivel de experiencia laboral solicitada en la
seleccion del personal para la CMAC.

23.

Nivel exigencia en la demostracion de las
habilidades blandas que solicita la CMAC.

24.

Nivel de criterios pertinentes empleados por
parte de la gerencia de la CMAC al momento de
la evaluacion del desempefio del personal.

Desarrollo de
sucesion

25.

Nivel de autoconsciencia que exige la CMAC
para el personal que asumird una mayor
responsabilidad.

26.

Nivel de auto-planificacion (UE exige la CMAC
para el personal que asumird una mayor
responsabilidad.

27.

Nivel de autoevaluaciébn que exige la CMAC
para el personal que asumird una mayor
responsabilidad.

28.

Nivel de ascensos de los colaboradores que se
da en la CMAC.

29.

Frecuencia de oportunidades laborales que
ofrece a los colaboradores la CMAC

30.

Grado de crecimiento empresarial demostrado
por la CMAC en los Udltimos afios.

Formacioén
(profesional)

31.

Nivel de interés por las habilidades blandas que
exige la CMAC a diferencia de las habilidades
duras.

32.

Nivel de formacién profesional exigida en la
seleccion del personal por parte de la CMAC.

33.

Nivel de conocimiento que tiene la gerencia
acerca del disefio de puestos en la CMAC.

34.

Nivel de conocimientos que tiene la gerencia




dela CMAC para la evaluacién del desempefio
del personal.

35.

Grado de valoracion para con los colaboradores
acerca de las habilidades blandas calificadas
por parte de la CMAC.

36.

Nivel de valoracién de los grados y titulos
profesionales para ocupar los cargos de la alta
gerencia en la CMAC.




Anexo 3: Matriz de operacionalizacién del instrumento

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS
SOCIALIZACION 41. Frecuencia de la comunicacion de parte de 1. ¢Con qué frecuencia la CMAC comunica al ESCALA DE MEDICION:
la CMC al personal acerca de la situacion de personal la situacion de la gestion que se e Ordinal.
la gestién que se viene desarrollando. viene desarrollando?
42. Nivel de cumplimiento acerca de las normas 2. ¢Cudl es el nivel en que la CMAC cumple con ESCALA DE VALORACION:
de seguridad e higiene en el trabajo por las normas de seguridad e higiene en el e Muy bajo (01)
parte de la CMAC. trabajo? e Bajo (02)
43. Nivel de calidad de vida que ofrece la CMAC 3. ¢Cuél es el nivel de calidad de vida que e Medio (03)
hacia al personal. ofrece la CMAC hacia al personal? e Alto (04)
44. Nivel de rotaciéon de personal que se da en 4. ;Cudl es el nivel de rotacion de personal que e Muy alto (05)
la CMAC. se da en la CMAC?
45. Nivel de motivacion hacia el personal que se 5.  ¢Cudl es el nivel de motivacién hacia el
da en la CMAC. personal que se da en la CMAC?
EXTERNALIZACION 46. Nivel de satisfaccion del personal por la 6. ¢Enqué nivel de satisfaccion usted califica que
o motivacién que ofrece la CMAC. la CMAC motiva al personal?
E 47. Nivel de capacitacion o actualizacién que se 7. ¢Cudl es el nivel de capacitacion o
i da en la CMAC. actualizacién que se da en la CMAC?
= 48. Frecuencia de coaching que se brinda por 8. ¢Cudl es la frecuencia de coaching que se
8 parte de la CMAC. brinda por parte de la CMAC?
Z . L . 9. ¢En qué nivel considera usted que la gerencia
8 49. ’(;'L\;e:)f?:cgrlznéol\;fg de la linea de carrera promueve una linea de carrera al interior de la
- ) CMAC?
a 50. Nivel de importancia de Ila imagen 10. ¢En qué nivel considera usted que para la
z institucional por parte de la CMAC. CMAC e es importante la imagen
8 _ institucional?
(%) COMBINACION . . L . L 11. ¢En qué nivel considera que es justa la
% 5L N(l)\:elgr?ee(sjtelr?;gﬁﬂnAdcejusta laremuneracion remuneracion que otorga por parte de la
porp : CMAC?
52. Nivel de cumplimiento de pago que la CMAC 12. ¢En qué nivel de cumplimiento de pago cree
realiza cada fin de mes. usted que la CMAC realiza cada fin de mes?
53. Nivel de cumplimiento acerca de los 13. ¢En qué nivel de cumplimiento acerca de los
derechos al personal se da en la CMAC. derechos al personal se da en la CMAC?
54. Nivel de consideracion de la CMAC acerca 14. ch;'rcaal:iztle:'siIt?Ja(é:\gﬁgetrlsegr?alc;?:giigcég}gz
de la situacién personal y familiar dg los colaboradores al momento de designar nuevos
colaboradores al momento de designar o - . .
nuevos cargos administrativos al personal. cargos administrativos al personal; en que
nivel cree sea?
55. Nivel de merecimientos acerca de los 15. ¢La CMAC establece criterios de calidad en

criterios de calidad en base a certificaciones
externas que la CMAC considera.

base a certificaciones externas, para usted en
gué nivel considera que es justificado o




merecido?

se da enla CMAC.

INTERNALIZACION . i . 16. ¢Cual es el nivel de cumplimiento de funciones

56. Nivel de cumplimiento de funciones de parte .

A o de parte del personal de la CMAC segun el
del personal de la CMAC segun el disefio de oo -
. S disefio de puestos establecido por la
puestos establecido por la institucion. NSO
institucion?

57. Nivel de coherencia en la asignacion de 17. ¢Cual es el nivel de numero de personales
personal por cada puesto, segin disefio de asignados coherentemente en cada disefio de
puestos. puestos?

58. Nivel de cumplimiento de sanciones al 18. ¢Segun usted, cual es el nivel de cumplimiento

gue se da en la CMAC al momento de dar
personal que se da en la CMAC. :
sanciones al personal?

59. Frecuencia de revision de los procesos de 19. ¢Cudl es la frecuencia con que la CMAC revisa
seleccion para los nuevos colaboradores en los procesos de seleccién para los nuevos
la CMAC. colaboradores?

. . . . 20. ¢Cudl es el nivel de despidos que se da en la

60. Nivel de despidos por incompetencia del CMAC por presentar incompetencias de parte
personal que se da en la CMAC.

de sus colaboradores?
ATRACCION, 37. Nivel de conocimiento para emprender la . - L
SELECCION E 3 tarea de reclutamiento de personal en la L ?ei?u?:;iglr:/til gle Z?Qgﬁgp'ea'}?éecdﬁ Ae(lp
INCORPORACION CMAC. P P '

38. Nivel de rigurosidad en la seleccion del 2. ¢En qué nivel de rigurosidad se da la
personal que desarrolla la CMAC seleccion al personal para la CMAC?

39. Nivel de experiencia profesional solicitada 3. ¢Cuél fue el nivel de experiencia profesional
en la seleccién del personal por parte de la solicitada en la seleccion del personal para la
CMAC CMAC?

. L . 4. ¢ Cuédl fue el nivel de experiencia laboral
40. Nivel Q? experiencia laboral solicitada en la solicitada en la seleccién del personal para la
seleccion del personal para la CMAC.
CMAC?
x 9 . . . . 5. ¢Cual es el nivel exigencia en la
o< 41. Nivel exigencia en la demostracion de las demostracion de las habilidades blandas que
a© habilidades blandas que solicita la CMAC. - 5
> E solicita la CMAC?
O F 42. Nivel de criterios pertinentes empleados por 6. ¢ Cudl es el nivel de criterios pertinentes
8 N parte de la gerencia de la CMAC al momento empleados por parte de la gerencia de la
o = de la evaluacion del desempefio del CMAC al momento de la evaluacion del
i} 8 personal. desempefio del personal en la empresa?
o DESARROLLO DE 43. Nivel de autoconsciencia que exige la 7.  ¢Cuél es el nivel de autoconsciencia que usted
SUCESION CMAC para el personal que asumira una considera que tiene para asumir una
mayor responsabilidad. responsabilidad en la CMAC?

44. Nivel de auto-planificacién QUE exige la 8. ¢Cudl es el nivel de auto-planificacion que
CMAC para el personal que asumira una usted considera que tiene para asumir una
mayor responsab”idad_ responsabilidad en la CMAC?

45. Nivel de autoevaluacion que exige la CMAC 9. ¢Cuél es el nivel de autoevaluacion gue usted
para el personal que asumira una mayor considera que tiene para asumir una
responsabilidad. responsabilidad en la CMAC?

46. Nivel de ascensos de los colaboradores que 10. ¢Cudl es el nivel de ascensos de los

colaboradores gue se da en la CMAC?




11. ¢Con qué frecuencia se ofrece oportunidades

47. Frecuencia de oportunidades laborales que laborales a los colaboradores ante las nuevas
ofrece a los colaboradores la CMAC iniciativas que se comparten ante los

funcionarios de la CMAC?

48. Grado de crecimiento  empresarial o~z - .
demostrado por la CMAC en los dltimos 12. a,CuaI es el grado de crecimiento e_:mpres~ar|al
afios. emostrado por la CMAC en los Ultimos afios?

FORMACION 49. Nivel de interés por las habilidades blandas 13. ¢Cree usted que, para la CMAC, le interesa
(PROFESIONAL) que exige la CMAC a diferencia de las mas las habilidades blandas que a diferencia
habilidades duras. de las habilidades duras?

50. Nivel de formacion profesional exigida en la 14. ¢;Cual fue el nivel de formacion profesional
seleccion del personal por parte de la exigida en la seleccion del personal en la
CMAC. empresa?

. - : . 15. ¢Cudl es el nivel de conocimiento que tiene la

51. Nivel de conocimiento que tiene la gerencia - L
acerca del disefio de puestos en la CMAC. gerencia acerca del disefio de puestos en la

empresa?

52. Nivel de conocimientos que tiene la gerencia 16. ¢Cual es el nivel de conocimientos que tiene la
dela CMAC para la evaluacién del gerencia para la evaluacién del desempefio del
desempefio del personal. personal en la empresa?

53. Grado de valoracion para con los 17. ¢Cual es el grado de valoracion acerca de las
colaboradores acerca de las habilidades habilidades blandas calificadas por parte de la
blandas calificadas por parte de la CMAC. CMAC para con los colaboradores?

54. Nivel de valoracion de los grados y titulos 18. ¢Cual es el nivel de valoracion de los grados y

profesionales para ocupar los cargos de la
alta gerencia en la CMAC.

titulos profesionales para ocupar los cargos de
la alta gerencia en la CMAC?




abilidad de la reserva y
N vista a que solo serd




CUESTIONARIO

Instrucciones:

e Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y anénima, tiene como objetivo “Determinar la
relacion entre la gestion del conocimiento y la seleccién por competencias en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito “Huancayo”- 2023”.

e Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta
marcando con una X sobre la opcidn con la cual este de acuerdo, segln la siguiente escala:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
1 2 3 4 5
e Género: Femenino () Masculino ( )
e Edad: 20a30afios( )31 a40afios ( )41 a50afos( )51a60afios( )amas ()

e Grado de instruccion: Primaria ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Superior ( ) Posgrados ( )
e Area de trabajo: Obrero ( ) Técnico () Empleado ( ) Administrativo ( ) Funcionario ( )

Agradecemos su colaboracién y honestidad por responder cada una de las preguntas.

N° ITEM ESCALAS
¢ Con qué frecuencia la CMAC comunica al personal la gestién que se viene

1 112 (3 |4]|5
desarrollando?
¢,Cuél es el nivel en que la CMAC cumple con las normas de seguridad e

2 | &7 : 1|12 |3|4]|5
higiene en el trabajo?

3 | ¢Cual es el nivel de calidad de vida que ofrece la CMAC hacia al personal? 112 |3|4]|5

4 | ¢Cudl es el nivel de rotacién de personal que se da en la CMAC? 12 |3|4]|5
¢,Cual es el nivel de motivacion de parte de los jefes inmediatos, hacia el

5 112|345
personal?

6 | ¢En qué nivel la CMAC motiva al personal? 1|12 (3 |4]|5

7 | ¢Cudl es el nivel de capacitacion o actualizacion que se da en la CMAC? 112|3|4]|5

8 | ¢Cual es la frecuencia que empoderan al personal? 1(2|3|4]|5

9 | ¢ En qué nivel considera usted que la gerencia promueve unalineadecarrera? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

10 | ¢ En qué nivel considera la importancia de la imagen institucional? 1(2|3|4]|5

11 | ¢ En qué nivel considera que es justa la remuneracion? 12 |3|4]|5

12 | ¢ En qué nivel las remuneraciones son cada fin de mes? 1/2|3|4]|5
¢En qué nivel de cumplimiento acerca de los derechos al personal se da en la

13 112|3|4]|5
CMAC?

14 ¢Para us:ted, la designaciobn de nuevos cargos es por evaluacion de 112103|als
desempefio?




15

¢;Para usted en qué nivel considera que se realiza capacitaciones
frecuentemente?

w

S

16

¢ Cual es el nivel de cumplimiento de funciones de parte del personal para los
puestos establecidos?

17

¢ Cual es el nivel de colaboradores asignados al cargo?

18

¢,Segun usted, cual es el nivel de cumplimiento en las sanciones al personal?

19

¢,Cudl es la frecuencia de seleccién para los nuevos colaboradores?

20

¢,Cual es el nivel de despidos de sus colaboradores?

21

¢En qué nivel de conocimiento fue tu reclutamiento al ingresar a la CMAC?

22

¢En qué nivel de rigurosidad se dio tu seleccion para ingresar a la CMAC?

e N N T N ) SN

N INININININ| N

o jojorjoforjor| ol

23

¢, Cudl fue el nivel de experiencia profesional en tu selecciéon o al momento de
ingresar a la CMAC?

24

¢ Cual fue el nivel de experiencia laboral al momento de ingresar a la CMAC?

25

¢ Cual es el nivel de habilidades blandas de los seleccionados?

26

¢,Cual fue el nivel de criterios pertinentes al ingresar por parte de la Gerencia?

27

¢,Cual es el nivel de autoconsciencia para asumir una responsabilidad?

e N S N

N (NN NN

W W W W W | W wwww w| w

o1 o1 o1 (o1 Ol

28

¢Cuadl es el nivel de auto planificacion que usted considera que tiene para
asumir una responsabilidad en la CMAC?

w

N N T T I T I S I I (I I ) B

[¢)]

29

¢, Cudl es el nivel de autoevaluacion que usted considera que tiene para asumir
una responsabilidad en la CMAC?

A

30

¢,Cual es el nivel de ascensos de los colaboradores que se da en la CMAC?

31

¢,Con qué frecuencia se ofrece oportunidades laborales a los colaboradores de
la CMAC?

32

¢,Cual es el grado de crecimiento empresarial demostrado por la CMAC en los
Ultimos afios?

33

¢,Cree usted que, la importancia de las habilidades blandas es mas que las
habilidades duras?

34

¢,Cual fue el nivel de formacion profesional exigida antes de ser seleccionado
en la empresa?

35

¢,Cual es el nivel de conocimiento que tiene la gerencia en el disefio de
puestos?

36

¢,Cudl es el nivel de conocimientos que tiene la gerencia en la evaluacion del
desempenio del personal en la empresa?

37

¢,Cudl es el grado de valoracion acerca de las habilidades blandas calificadas
por la Gerencia?

38

¢,Cudl es el nivel de valoracién de los grados y titulos para ocupar los cargos
gerenciales?

Muchas gracias por su colaboracion.




Anexo 5: Base de datos

VARIABLE 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO VARIABLE 2: SELECCION POR COMPETENCIAS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
4 4 3
4 4 4
2 4 1 3 ]
5 4 a 5 4
4 1 2 4 3
4 a 3 3
1 1 1 4
2 4 5 3
4 4 4
3
1
7
5
14 4 4 4 ] 4 4
5 4 4 2
3 4 4 4
3 4 3 3
4 4 4 4
4 4 3
4 4 4
4 3 5 3
3 4 4 3
3 4 5
] 4
2 3
7
3 3 3 4
8 4 4 4 4




Anexo 6: Ficha de Validacion de Juez de Experto
Universidad
— :
Continental
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista:

Considerando su actitud académica y trayectoria profesional, permitame nombrarlo como
JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento de recoleccidn de datos acerca de las
variables: 1) GESTION DEL CONOCIMIENTO; y 2) SELECCION POR COMPETENCIAS.

Le presento la matriz de consistencia y operacionalizacién de variables para la revisidn
respectiva de la tesis de maestria que tiene como enfoque: Cuantitativo.

El resultado de esta evaluacién permitird la validez de contenido del instrumento para el

estudio:

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SELECCION POR COMPETENCIAS
Titulo de la tesis: EN LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO “HUANCAYO” -
2023

Linea de investigacion: RECURSOS HUMANOS Y GESTION ORGANIZACIONAL

Dicho trabajo tiene como Asesor de tesis: Dr. Adm. Pedro Gurmendi Parraga.

De antemano le agradezco sus aportes.

Huancayo, 30 de enero de 2023

Tesista: Lizbeth Yuliana Loa Aire

D.N.I: 70459089



Formato de Validacidon de Criterios de Expertos

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del i ento: Cuestionario
2 GLEIAL Gestion del imients leccién por p en la Caja Municipal de
Tulo de la investigacion: Ahorro y Crédito "Huancayo”, Huancayo 2022
Nombre del juez/e Ricardo Javier Cail Espinoza
Teléfono (Movil): 944-412735
Correo electroni cairampoma@yahoo es
Area de accion laboral: Docente universitario
Thtulo Profesional: Li iado en Educacion, Ciencia y Ti logi
Grado Académico: Magister en Administracion de la Educacion
INDICACIONES: Marque con una "X" segan idere la valoracion de do a cada item.
i Claridad Tendenciosidad
¢ o s iancton Congruencia rida endencio:
1|2(3|4(6|1(2|3|4|5|1|2|3|4|S8
1 Eli to tiene lgica. o X
2. La secuencia de prestacion de los items es x X
3. El gra&o de complejidad de los items es x x )(
4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles. K )( x
5. Los reactives reflejan el problema de
i ion. X X x
6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion. x x X
7  Las pregunt: iten el logro de objeti > P X
8 Los reactivos permiten ger inf =
para alcanzar los objetivos de la x x )(
|__investigacion.
S. El instrumento abarca las variables y x
dimensiones. X
10. Los ftems son medibles directamente. )( x )(
Total parcial W2 Y1 H)
Total /2Y
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(Sesgo en la formulacion de los items, es decir, si
sugieren o no una respuesta)
5 Optimo 5 Optimo 5 Minimo
4 Satisfactorio 4 Satisfactorio 4 Poca
3 Bueno 3 Bueno 3 Regular
2 Regular 2 Regular 2 Bastante
1 Defici 1 Defici 1_Fuerte
Escala de calificacion final:
Deficiente (30-54) Regular (55-78) Bueno (79-102) Satisfactorio (103-126) Optimo (126-150)
Obser
Que siempre exi dos cuestionarios, uno para cada variabl

|




FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: Cuestionario
3 R Gestion del conocimiento y seleccién por competencias en la Caja Municipal de
Thulo de la investigacion: Ahorro y Crédito “Huancayo”, Huancayo 2022
Nombre del juez/experto: Jorge Luis Monge Cortijo
Teléfono (Mévil): 923-911715
Correo electronico: jorge monge@pucp edu pe
Area de accién laboral: Consultoria
Titulo Profesional: Bach. En Psicologia
Grado Académico: Magister en Administracién Estratégica de Empresas

INDICACIONES: Marque con una “X" segln considere la valoracion de acuerdo a cada ltem.

Congruenci Claridad Tendenciosidad
Criterios de evaluacién i G

2|3 ,4(65|1|2(3|4|5(1)|2|3(4)|65
1 Elinstrumento tiene estructura logica. 7 v

z La;ecuenchdopros&adéndelosimes

Y

v

optima,
El grado de complejidad de los items es
aceptable

Los wmi;os utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles.

~ S
bt

SN

Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

o~ o o »

Las preguntas permiten el logro de objetivos.

N

Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

SNS
<_ IS

9.

El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente.

v

e

e 61

Deficiente (30-54) Regular (55-78) Bueno (79-102) Satisfactorio (103-126) Optimo (126-150)

Total parcial Y2 Y q3
Total 130
Congruencia Claridad Tendenciosidad

(Sesgo en la formulacion de los Items, es decir si
sugieren o no una respuesta)

5 Optimo 5 Optimo 5 Minimo

4 Satisfactorio 4 Satisfactorio 4 Poca

3 Bueno 3 - Bueno 3 Regular

2 Regular 2 Regular 2 Bastante

1 Deficiente 1 _Deficiente 1 Fuerte

Escala de calificacion final:

Observaciones:

Que siempre existan dos cuestionarios, uno para cada variable.




SEee— Toeasdizer .
~ | pantoja@continenal.ec EE‘I} pEAL
[ Jefe de Experiencia Formaci6n y Vinculacién

| problema

su totalidad ¢









