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GESTION POR COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA
PETROPACK S.A.C., SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2020

JAMYLETH SAHORY MACHACA CABANILLAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue establecer el nivel de relacion que presenta la
gestion por competencias y la productividad en la empresa Petropack S.A.C del
distrito de San Juan de Lurigancho. El tipo de investigacion fue aplicada, nivel
correlacional, disefio no experimental y enfoque cuantitativo. La muestra considerada
fue equivalente a la poblacion y estuvo conformada por 30 colaboradores. Los
instrumentos fueron cuestionarios conformados por 36 items para la prueba de
gestidbn por competencia y 36 items para la prueba de productividad; ambos
cuestionarios fueron validados por jueces expertos. El analisis de confiabilidad o
consistencia interna fueron satisfactorios, pues se obtuvieron resultados de alfa de
Cronbach de 0.883 para la prueba de gestion por competencia y 0.927 para la prueba
de productividad. Los resultados demostraron que ambas variables tienen una
correlacion positiva directa y considerablemente significativa mediante un resultado
estadistico R de Pearson de 0.739, a un nivel de significancia de 0.000, por otro lado,
se demostrd correlaciones medias y considerables entre las dimensiones de la
gestién por competencias y la productividad. La principal recomendacion fue aplicar

un proyecto de mejora para la gestién de competencia de los colaboradores.

Palabras clave: gestion por competencias, productividad, desempefio laboral.
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MANAGEMENT BY COMPETENCES AND PRODUCTIVITY IN THE COMPANY
PETROPACK S.A.C., SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2020

JAMYLETH SAHORY MACHACA CABANILLAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the level of relationship between
management by competencies and productivity in the company Petropack S.A.C in
the district of San Juan de Lurigancho. The type of research is applied, correlational
level, non-experimental design, and quantitative approach. The sample considered is
equivalent to the population and was made up of 30 employees. The instruments were
guestionnaires made up of 36 items for the competence management test and 36
items for the productivity test; Both questionnaires were validated by expert judges.
The analysis of reliability or internal consistency were satisfactory, since Cronbach's
alpha results of 0.883 were obtained for the competence management test and 0.927
for the productivity test. The results showed that both variables have a direct and
considerably significant positive correlation through a statistical result of Pearson's R
of 0.739, at a significance level of 0.000, on the other hand, medium and considerable
correlations were demonstrated between the dimensions of management by
competencies. and productivity. The main recommendation is to apply an

improvement project for the competence management of the collaborators.

Keywords: skills management, productivity, work performance.
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INTRODUCCION

Las organizaciones que sobresalen en este mundo globalizado y de avance
rapido en el campo de la ciencia y la tecnologia necesitaron implementar en su politica
organizacional la gestion por competencias que fue entendida como un conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades que se desarrollaron en cada
una de las personas que estuvieron incorporadas en la organizaciéon, es decir, las
empresas ya no se enfocaron en seleccionar a su personal solo por sus
conocimientos, sino que también identificaron a las personas que tuvieron el interés
de seguir potenciando sus habilidades, de fomentar un agradable ambiente de trabajo
y que su desarrollo profesional haya buscado la productividad de la empresa.

En la investigacion se observé como situacion problematica la insatisfaccion
de algunos colaboradores en su ambiente laboral que llevo a la baja de productividad
en la empresa Petropack S.A.C., en ese sentido, se tuvo que estudiar las
competencias de cada colaborador, identificando sus comportamientos, habilidades,
interacciones, incluyendo también el ambiente laboral donde se desempefian, ya que
todo esto influye en sus competencias y por ende en su productividad.

El andlisis realizado permiti6 formular la pregunta de investigacién ¢Qué
relacion existe entre la gestion por competencias y la productividad en la empresa
Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020?

El objetivo de la investigacion fue establecer el nivel de relacion entre la gestion
por competencias y la productividad en la empresa Petropack S.A.C., San Juan de
Lurigancho - 2020.

La hipotesis general fue formulada en funcion de demostrar la existencia de la
relacion entre la gestion por competencias y la productividad en la empresa Petropack

S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
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El trabajo de investigacion estuvo organizado en base a cinco capitulos, las
cuales se especifican a continuacion:

En el capitulo I, se realizé el planteamiento de problema, asimismo se dio
explicacion a la realidad problematica en sus niveles mundial, nacional y local, la
justificacion e importancia del estudio, la formulacién de los objetivos de la
investigacion para finalizar el capitulo se planteé las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, se realizo la elaboracion de un marco teoérico, planteando los
antecedentes de estudio nacionales como internacionales, se desarroll6 en base de
la teoria cientifica estas se basaron en las variables de estudio; asimismo, se
explicaron las definiciones conceptuales de la terminologia que se emple6 en la
investigacion.

En el capitulo Ill, se realiz6 el marco metodoldgico, basado en el tipo de disefio
de la investigaciéon, la poblacion y la muestra, la hipétesis del estudio, la
operacionalizacion de la variable, asimismo, se plante los métodos y técnicas de la
investigacion, asi como los instrumentos de recoleccion de datos, y al final el analisis
estadistico y también la interpretacion de los datos.

En el capitulo 1V, se realizo el analisis de interpretacion de datos estadisticos
gue comprendié la validacién del instrumento, el andlisis de la fiabilidad de los
instrumentos de estudio, ademas el analisis descriptivo de las dimensiones y las
variables, a continuacién, se determind la prueba de normalidad para luego realizar
la contrastacion de hipotesis.

En el capitulo V, se realizO las discusiones, las conclusiones vy
recomendaciones que se plantearon a través de objetivos mencionados para la

investigacion de la tesis.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La gestidon por competencias se define como un conocimiento, habilidades,
actitudes y capacidades que se desarrollan en cada una de las personas que estan
incorporadas en la organizacién. Al realizar una adecuada gestién por competencias
se tendra un impacto positivo en la productividad de la compafia, ya que la
productividad es una variable de punto fuerte y actualmente se mantiene vigente en
el mercado.

En este mundo globalizado de negocios, los colaboradores han pasado a ser
una pieza muy importante para toda organizacion ya que el bienestar de ellos se ve
reflejado en el bienestar de sus empresas. Pero lastimosamente alin existen algunas
empresas que no han entendido esta importancia y aun fijan sus intereses, al reclutar
un personal, solo en su conocimiento y dejan de lado sus demas competencias que
son complemento indispensable de todo trabajador. Ademas, hay empresas que
toman como una pérdida de dinero el invertir en capacitaciones y en realizar una
adecuada gestion por competencias, de tal modo que los colaboradores pierden ese
valor humano y simplemente se vuelven como maquinas obedeciendo Ordenes,
cuando, en vez de esto, las empresas podrian potenciar sus competencias y obtener
mejor productividad de ellos.

En el &mbito mundial, en los dltimos afios producto de la globalizacion, las
empresas tienen la necesidad de buscar un personal altamente calificado que le
garantice estar a la vanguardia de la ciencia y la tecnologia, ya que alrededor del
mundo cada vez se observa que existen empresas que quiebran o que tienen éxito;
esta ultima probablemente se debe a que la empresa cuente con un area de recursos
humanos que a través del personal calificado bugue convertir las amenazas en

oportunidades. La etapa de la globalizacion se caracteriza por exigir una mayor
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interaccién de los aspectos que permitan el desarrollo de las organizaciones, desde
la perspectiva econdémica, politica, ambiental, geogréfica, social, entre otros. En ese
sentido, el Fondo Monetario Internacional (2020) sefiala que la globalizacién esta
haciendo que nuestro pais esté creciendo econémicamente en conjunto con otros
paises, causada por la variedad de las transacciones de bienes y servicios.

La revista IEBS (2021) explica que cada vez van en aumento las empresas
gue emplean el sistema de gestion por competencias ya gue los directivos cada vez
toman més conciencia que los factores que hacer a una empresa exitosa radica en la
idoneidad del personal, tanto en el &mbito profesional, técnico y de compromiso con
la organizacion.

A nivel de América Latina, la gestién por competencias en las organizaciones
empezo con la llegada de las empresas multinacionales que exigio que las empresas
tengan que mejorar sus niveles de competitividad que les permita diferenciarse de las
demas he ahi donde entra a taller la gestion por competencias que no es algo nuevo,
pero si poco difundido en los paises de Latinoamérica. Diversas investigaciones en
América Latina explican que la experiencia de los colaboradores externos al mundo
puede convertirse en una ventaja competitiva y traducirse en experiencias de valor
para los clientes. Para fidelizar al talento, sus responsables deben comprender sus
necesidades latentes a fin de mejorar su vivencia o calidad de vida en el trabajo.

En la actualidad, hay organizaciones en sus diferentes tamafos
organizaciones que aun no se han preocupado por implementar un modelo de trabajo
basado en la produccion y productividad basado en la calidad para lo cual necesitan
valorar y potencializar el recurso humano como el principal actor de los cambios, la
innovacion, el aprendizaje permanente que se convierte en una ventaja competitiva.

Este analisis permite concluir que el éxito de una empresa radica en las personas, en
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entender que el valor mas preciado por una empresa es el conocimiento que puedan
tener las personas involucradas con el desarrollo de la empresa. En este contexto,
las empresas que implementen una gestiébn basada en las competencias tendran
posibilidad de sobresalir en el mercado puesto que le permitira responder a las
exigencias de un mundo globalizado.

A nivel nacional, la gestién por competencias es un fendmeno estratégico que
hoy en dia no se escapa de la realidad en el Peru, considerando que las empresas
nacionales como toda empresa busca desarrollar ventajas competitivas que le
permitan competir en el mercado nacional como internacional recurriendo para ello a
un personal calificado y siendo gestionado por un modelo basado en las
competencias que permita tener un personal capacitado que le permita adaptarse a
las exigencias del mercado actual, donde se maneje adecuadamente los recursos
metodoldgicos y el desarrollo de competencias de su personal.

Por otro lado, en las organizaciones cada vez se observa una mixtura de
personas entre especialistas de diferentes géneros, entiendo que la equidad de
género es importante para el desarrollo de una organizacién. Al respecto, el diario
Gestion (2021) informa que: “La equidad de género redunda en la productividad y
competitividad de las organizaciones, en la encuesta Peru brechas de género 2019,
elaborado por el INEI, que indic6 que las mujeres ganan en promedio 29.6% menos
gue sus pares masculinos” (p. 104). Esta informacién denota que varias empresas no
estan llevando una adecuada gestion por competencias ya que el factor género no
hace la desventaja en las competencias que pueda tener uno del otro.

En el Perq, la gestion por competencias no es muy aplicada, sin embargo,
teniendo un poco de conocimiento de ello, solo se aplica en algunas empresas. Las

tendencias modernas de gestion por competencias se involucran para garantizar la
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optimizacién de la productividad de las organizaciones en funcién de la incorporacion
de un personal altamente capacitado. La permanencia de la empresa en el mercado
requiere de una reconversion de sus funciones de apoyo y del alineamiento de su
estructura de acuerdo con la vision de desarrollo que pretende tener en el mercado.

A nivel local, Petropack S.A.C, empresa dedicada a la fabrica de bolsas,
mangas, laminas y envolturas flexibles biodegradables. Situada en el distrito de San
Juan de Lurigancho, en la actualidad vive ciertas deficiencias al no existir una gestion
correcta para sus recursos, ya que no cuenta con profesionales adecuados ni las
capacitaciones para seguir potenciando el desarrollo de las competencias que tiene
todo colaborador y puedan ser mas productivos. Asimismo, su vision es ser la
empresa lider en produccion y comercializacion de envolturas flexibles, y su mision
es entregar productos con caracteristicas ideales para la satisfaccién de sus clientes,
manteniendo estandares oOptimos de calidad mediante la mejora continua de sus
procesos; entonces para que se logre alcanzar la vision y ser lideres en produccion
se debe trabajar en tener buena productividad mediante la mejora en el manejo de la
gestién de competencias de los colaboradores, esto permitird que sea una empresa
competitiva y genere valores agregados a los productos y servicios. lgualmente, los
esfuerzos de la compaifiia se orientan a estar siempre a la vanguardia de la tecnologia
implicada en los diferentes procesos de produccion.

El andlisis observacional en la empresa se observa respecto a las
competencias corporativas; se tiene entendido que se encargan de impartir rdenes
y tomar decisiones, por el cual se denota que su problematicas es la falta de control
y tomas de decisiones de parte de la empresa, en la satisfaccion del cliente, por lo
tanto, incluye la mejora de resultado de la empresa y el desarrollo de los

colaboradores; es por ello que hoy en dia se necesita colaboradores que quieran
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emprender, dar el maximo, aprender a solucionar problemas, con ayuda de los
encargados del area. En cuanto al compromiso, se observa que los colaboradores
presentan falta de dedicacion al trabajo.

Respecto a las competencias técnicas; en esta empresa se esta generando
una inadecuada comunicacion en la empresa; la comunicacién es vital en una
organizacién tanto interno como externo; ya que los colaboradores nos saben como
solucionar algunas dudas que tiene con sus clientes; de ellos depende cémo fidelizar
sus clientes y también dependen para obtener ganancias; incluso hasta los mismos
compaiieros realizan competencias.

Respecto a las competencias interpersonales; en esta empresa se genera una
inadecuada gestion del tiempo con respecto a la entrega de pedidos a sus clientes,
ya que presenta demoras y retrasos en sus entregas, en consecuencia, genera una
gran insatisfaccion hacia sus clientes e imposibilita cumplir con sus expectativas.

Respecto a las competencias personales; en esta empresa no se fomenta la
motivacion laboral ya que existe una ausencia de reconocimiento y premios hacia los
colaboradores, no se definen las metas y objetivos organizacionales ocasionando un
gran impacto en el rendimiento de la empresa.

Por otro lado, respecto al andlisis de la productividad, se puede mencionar
respecto a la eficiencia, en la empresa se ha observado que los costos de sus
productos no son accesibles hacia sus clientes, por el cual si continla con estos
precios lo mas probable es que pierda a sus clientes o peor aun que ellos encuentren
una mejor oferta en donde se le realice promociones o descuentos de los productos
y donde se le dé mas facilidades de pagos.

Respecto a las capacitaciones, en la empresa se ha observado que no se

brinda capacitaciones constantes a sus trabajadores en temas relevantes como
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medidas de seguridad laboral, generando insatisfaccion en sus colaboradores y en
sus actitudes y conductas.

Respecto a la calidad, la empresa no brinda accesibilidad hacia sus
trabajadores con respecto a las herramientas de trabajo, no brinda permisos para
manipular las maquinarias, en consecuencia, repercute en la productividad de sus
trabajadores.

La experiencia que pueda tener el colaborador afecta de manera directa en la
produccion y cuales seran los resultados a obtener, es por ello por lo que se debera
generar una buena direccion de personas y equipos e ir trabajando con ellos para que
se logre un mayor desarrollo en su labor. Asi mismo se debe tener una buena
coordinacion de lo que se necesita para evitar costos innecesarios y siempre ir
reconociendo aquellas deficiencias para mejorarlas, una vez superado se vera
reflejado estos cambios que podran ser notados por nuestros clientes existira
confiabilidad en el producto y servicio lo que permitird que nos tomen en cuenta para
ingresar a nuevos mercados. Se pretende utilizar Kaizen, como un mecanismo de
mejora permanente e indispensable que permita superar los problemas existentes y
aguellos inconvenientes nuevos que se presenten, pero es indispensable contar con
el apoyo de los jefes y trabajadores pues esta herramienta permite que cada uno de
ellos pueda expresar lo que piensa y pueda ser tomado en cuenta con fines de
superarlos, se debe tener en cuenta la gestion de desempefio que ponen los
colaboradores a la hora de atender a los clientes ya que también de esa manera el
cliente ve como es la comunicacion dentro de la empresa.

Mediante esta investigacion se pretende establecer para que la empresa pueda

continuar generando mejoras utilizando estas herramientas de mejora continua que
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le permita resolver aquellas carencias que nos hacen débiles y poco a poco ir
superandolas.
Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion por competencias y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 20207
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre las competencias corporativas y la productividad en
la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020?

¢, Qué relacién existe entre las competencias técnicas y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 20207

¢ Qué relacion existe entre las competencias interpersonales y la productividad
en la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020?

¢, Qué relacion existe entre las competencias personales y la productividad en
la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion titulada Gestion por competencias y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020 surge debido a que en la
actualidad las organizaciones estan pasando por alto la aplicacién de las estrategias
de gestién en funcion del conocimiento que no permite identificar las capacidades de
las personas para designarlos en los cargos de acuerdo con su perfil profesional y
técnico, es decir, se delinee funciones de acuerdo con sus conocimientos Yy
competencias, es por este motivo que conlleva al problema de que los colaboradores
no sienten que se les esta dando el valor adecuado y pierden el compromiso de

productividad hacia con la empresa.
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Justificacién tedrica, la investigacion busca aportar un amplio conocimiento
tedrico de las variables gestion por competencias y productividad, dicha informacion
estd basada en informacién tedrica y contrastada con la informacion de la realidad y
serd puesta a consideracion de las nuevas investigaciones. El trabajo explica las
bases tedricas de cada una de las variables las cuales seran respaldados por diversos
tedricos, en el caso de la gestion por competencia se utilizé los aportes tedricos de
Alles (2016) y la productividad los aportes tedricos de Medianero (2018).

Justificacién practica, desde esta perspectiva, la investigacion busca aportar
con alternativas de solucion soélidas a la problematica analizada, estas soluciones
estan basadas en el andlisis de las variables y sus factores que permitan proponer
sugerencias que busquen solucionar la problemética de la productividad de los
colaboradores basadas en un enfoque de desarrollo de sus competencias.

Justificaciébn metodolégica, desde esta perspectiva la investigacion contribuye
con la validacion interna y el analisis de consistencia interna de dos cuestionarios de
escala politomica, uno que sirve para medir la gestion por competencias y otro para
medir la productividad de los colaboradores, estas pruebas estandarizadas quedan a
disposicion de la comunidad académica.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos.
Objetivo general

Establecer la relaciéon entre la gestiébn por competencias y la productividad en

la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho - 2020.
Objetivos especificos
Establecer la relacion entre las competencias corporativas y la productividad

en la Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.



22

Establecer la relacion entre las competencias técnicas y la productividad en la
Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Establecer la relacibn entre las competencias interpersonales y la
productividad en la Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Establecer la relacién entre las competencias personales y la productividad en
la Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
1.4. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones se enfocan en la escaza bibliografia relacionada con las
variables productividad y gestion por competencias, y mas adn las investigaciones
que analicen simultdneamente ambas variables son bastante limitadas.

Por otro lado, el limitado acceso limitado a universidades y bibliotecas publicas
y privadas debido a las medidas de aislamiento impuestas por el gobierno, razén por

la cual la investigacion basicamente se baso6 en andlisis de libros virtuales.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Bermudez (2021) en su tesis Modelo de gestion por competencias para las
pequefias empresas segun los indices de productividad, realizada con la finalidad de
analizar el impacto de la aplicacion del modelo de gestion por competencias en las
empresas procesadoras y comercializadoras de embutidos. ElI disefio de
investigacion es no experimental de tipo aplicativo y se consideré6 una muestra
aleatoria intencional y no probabilistica. El autor concluye que el modelo de gestion
por competencias diseflado es una herramienta potencial para garantizar niveles de
productividad aceptables en los colaboradores y a la vez asegura la capacidad de
reaccion de una empresa para sostener sus operaciones en escenarios adversos.
Asimismo, se recomienda que la gestion por competencias es esencial para promover
la mejora continua en las pequefias empresas y contribuir a lograr el desarrollo
empresarial en las organizaciones.

Castilla et al. (2020) en su articulo de investigaciéon “La gestion por
competencias como estrategia para el mejoramiento de la eficiencia y la eficacia
organizacional”, esta investigacion se desarrollé6 mediante la recopilacion y revision
de material documental bibliogréafico. Los autores concluyen que un modelo de gestion
por competencias es una forma de gestién que forma parte de la gestion gerencial
gue ayuda a la evaluacion, formacion y desarrollo de capacidades del personal de
una empresa. Por otro lado, menciona que la gestion por competencias es una
garantia de eficacia en los procesos de la gestion del talento humano como el
reclutamiento, la seleccion, el entrenamiento o desarrollo y compensacion. Dentro de
sus ventajas de esta gestion esta el bajo indice de rotacion de personal, es decir,

permite valorar el conocimiento de las personas por encima de otros factores,
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constituyéndose este factor como una ventaja competitiva de la empresa en el
mercado.

Santacruz et al. (2019) en su articulo de investigacion “Analisis de modelos de
gestion por competencias como fomento a la competitividad en organizaciones del
sector textil” desarrollado con un disefio no experimental basado en una revision
sistematica de informacion relacionada con los modelos de gestién por competencias.
Los autores concluyen que la gestion por competencias es importante también para
las pequefias empresas que permite que sea una organizacion eficaz que permita su
crecimiento y posicionamiento en el mercado. La revision de la literatura en este
articulo indica que la gestion por competencias permite mejorar los procesos de
seleccidn, evaluacion y capacitacion del personal que permiten tener una gestion mas
agil basada en la potencializacion y efectividad de su talento humano. Este
antecedente aporta a la investigacion porque trabaja la variable gestion de
competencias y en su estudio resalta que esto no implica solo en buscar un personal
competente, sino que las empresas deben invertir en capacitaciones que ayude a
seqguir reforzando esas habilidades.

Vera (2018) en su tesis Gestidbn por competencias y su incidencia en el
desempeiio laboral en el talento humano del banco Guayaquil agencia Portoviejo,
desarrollado con el objetivo de estudiar el nivel de relacién que presenta la gestion
por competencias en el desempeiio laboral del talento humano. El estudio presenta
un disefio no experimental considerando como muestra a todos los colaboradores del
banco que estuvieron predispuestos a participar en el estudio. El autor concluye que
la gestion por competencias es una variable que estad implementada en el banco
basando su desarrollo en el modelo conductual que permite medir el nivel de

desemperio de sus colaboradores. Este antecedente aporta a la investigacion porque


https://repository.ces.edu.co/bitstream/handle/10946/4036/1003139951_2019.pdf;jsessionid=1AE1282A76EBCC4121602AC4A0011D44?sequence=6

26

explica que tanto el desempefio de los colaboradores, su adaptacion de ellos hacia la
empresa y su iniciativa es crucial para que la empresa crezca.

Nacata y Moreno (2017) en su tesis La inversién en los procesos de
capacitacién y motivacién y su incidencia en la productividad laboral durante el afio
2016 de las Mipymes del sector de confecciones en la provincia de Pichincha,
realizada con el objetivo de identificar el motivo de la decreciente productividad laboral
suscitada durante el afio 2016 con el fin de valorar el rendimiento de los empleados.
El disefio es no experimental de alcance aplicativo siendo considera una muestra de
316 trabajadores. Estos investigadores concluyen que el 40.38% no invierten en las
capacitaciones de los colaboradores y el 35.01% considera que la empresa no motiva
a su personal, desde esta perspectiva se puede mencionar que no se realiza una
gestidbn por competencias que permita formar profesionales y técnicas mejor
capacitados para el desarrollo de sus funciones. La capacitacion se la debe
considerar como importante dentro de las Pymes de sector de confeccion ya que
ayuda a los empleados con la actualizacion, con el objetivo de reforzar habilidades y
destrezas para mejorar la ciencia del trabajo y a la vez crea un ambiente de armonia
y paz, trabajo en equipo, y calidad de los productos que ofrecen a sus clientes. Este
antecedente aporta a la investigacién porque la capacitacion, la motivacion y la
retencion son factores fundamentales que se desarrollan en la gestiobn por
competencias y esto conlleva a que el trabajador mejore su desempeiio laboral
obteniendo una Optima productividad.

Antecedentes nacionales

Vial (2020) en su investigacion Gestién por competencias y productividad en el

area de ventas de la tienda Ripley, sucursal Jockey Plaza — 2020, desarrollada con el

objetivo de analizar la relacion que presenta la gestion por competencias y los niveles
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de productividad del personal en el area de ventas de Ripley. La investigacion
presenta un disefio no experimental y un alcance correlacional y consider6 una
muestra de 24 colaboradores del &rea mencionada. La autora concluye que la gestion
por competencias y la productividad presentan una correlacion altamente significativa
(r=0.817; Sig.=0.000) lo que evidencia que gestionar adecuadamente las
competencias de los colaboradores permite mejorar los niveles de productividad.
Otras conclusiones importantes son la correlacidon altamente significativa entre las
competencias sociales y la productividad (r=0.738; Sig.=0.000), la correlacion
altamente significativa entre las competencias técnicas y la productividad (r=0.784;
Sig.=0.000), la correlacién altamente significativa entre las competencias corporativas
y la productividad (r=0.712; Sig.=0.000), es decir, los factores de la gestion por
competencias permite mejorar significativamente la productividad laboral de los
colaboradores.

Porras (2021) en su tesis Desarrollo de competencias y productividad laboral
en el grupo arca contratistas generales S.A.C. Pueblo Libre, afio 2020, realizada con
el objetivo de identificar la relacion existente entre las competencias y la productividad
laboral de la empresa en mencion. El disefio de la investigacion es no experimental
de alcance correlacional desarrolldndose en una muestra de 35 colaboradores de la
empresa. El autor concluye que existe una correlacion positiva media rho= 0,523 a un
nivel de significancia menor al 0.05 entre las variables desarrollo de competencias y
productividad laboral. También se demuestra que existe una correlacion positiva débil
rho=,339 entre el desarrollo de competencias y la dimension eficiencia. Asimismo,
existe una correlacion positiva media rho=0,506 y significativa entre el desarrollo de
competencias y las relaciones interpersonales. Este antecedente aporta a la

investigacion porque trabaja ambas variables y encuentra una correlacion positiva alta
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entre ambas ademas es aplicada sobre colaboradores de la empresa y tiene algunas
dimensiones cuales son eficiencia, eficacia y competencias interpersonales.

Ruiz (2019) en su tesis Gestibn por competencias en la productividad de la
empresa Peruana de Estaciones de Servicios SAC, Puente Piedra, 2019, desarrollada
con el objetivo de establecer el nivel de relacidbn que presenta la gestion por
competencias y la productividad de la empresa. El disefio de investigacion es no
experimental, alcance correlacional y enfoque cuantitativo, siendo desarrollado en
una muestra conformada por 60 colaboradores. El investigador concluyé que la
productividad del colaborador esté relacionada con la gestion por competencias a un
nivel moderado, es decir, para los colaboradores es importante que la empresa se
plantee capacitarlos, mejorar sus condiciones laborales, creando condiciones de
relaciones interpersonales que permitan mejorar su nivel de productividad. Por otro
lado, también concluye que factores como la personalidad, el comportamiento y el
nivel de retribucién son importantes para mejorar los niveles de productividad de los
colaboradores. Este antecedente aporta a la investigacion porque trabaja ambas
variables aplicadas a los colaboradores de la empresa y ademas toma algunas
dimensiones de gestibn por competencia cuales son las competencias personales,
competencias conductuales y las competencias técnicas.

Carpio (2019) en su tesis Gestidbn por competencias para incrementar la
productividad de los colaboradores en la empresa Pronatur S.A.C — Chiclayo 2018,
desarrollada con el objetivo de proponer un plan de gestidn por competencias que
busque mejorar la productividad de los colaboradores. El disefio es investigacion es
no experimental y nivel correlacional siendo considerada en el estudio una muestra
de 40 colaboradores. El autor concluye que la empresa deberia identificar las

competencias de cada colaborador para ubicarlos en el puesto adecuado donde
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puedan desempefarse y desarrollarse comodamente, a la vez la integracion del
equipo seria mas facil, teniendo asi una buena productividad. Los colaboradores
requieren capacitacién para el uso adecuado de los materiales a la hora de trabajar,
mejorar en el estilo de direccion y que tengan claro las actividades y procesos de
trabajo en un ambiente adecuado y con los recursos necesarios. Este antecedente
aporta a la investigacion porque maneja ambas variables, es aplicada sobre
colaboradores de la empresa y determina que depende de qué tan coémodos y
preparados se sientan en sus puestos de trabajo traera resultados positivos para la
empresa.

Gonzales (2018) en su tesis Gestion por competencias y productividad en la
empresa Unacem S.A.A., en Villa Maria del Triunfo, 2018, realizada con el objetivo
de estudiar la relacion entre la gestién por competencias y la mejora de los niveles de
productividad en la empresa. La investigacion presenta un disefio experimental,
enfoque cuantitativo y una muestra de 50 colaboradores. En este estudio se concluye
gue la gestién por competencias se relaciona con los indices de productividad de la
empresa a un nivel alto (r=0.803; Sig.=0.000), es decir, los colaboradores deben ser
altamente competitivos para el desarrollo profesional y por ende por un buen nivel de
productividad. Por otro lado, también concluye que las competencias emocionales o
sociales se relaciona a un nivel alto con los niveles de productividad en la empresa
(r=0.816; Sig.=0.000), es decir, las relaciones interpersonales son fundamentales
para poder trabajar en equipo y tener mejores niveles de productividad. Se concluye
gue las competencias técnicas se relacionan a un nivel moderado con los niveles de
productividad (r=0.672; Sig.=0.000), es decir, los conocimientos teoricos y técnicos
son fundamentales para la eficacia del trabajo y mejora de la productividad.

Finalmente, existe una correlacion fuerte entre las competencias corporativas y la
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productividad de la empresa (r=0.736; Sig.=0.000) lo que permite mencionar que la
empresa debe preocuparse ocupar un lugar importante en la vida de los
colaboradores, que le permite identificarse para trabajar con integridad, lealtad y
responsabilidad en las funciones que tienen que realizar en la empresa. Este
antecedente aporta a la investigacion porque trabaja ambas variables y encuentra
una correlacion positiva alta entre ambas ademas es aplicada sobre colaboradores
de la empresa y tiene dos de las dimensiones de gestion por competencias y sus
competencias.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de gestién por competencias

2.2.1.1. Definiciones de gestion por competencias.

La gestibn por competencias es un proceso que permite a las empresas
identificar las capacidades de cada colaborador para dirigirlos a cada puesto de
trabajo, de manera que se sientan cémodos y comprometidos con la empresa para
poder seguir desarrollando sus competencias y habilidades en favor del equipo. Asi
lo afirma Alles (2016) cuando menciona que: “El conjunto de procesos relacionados
con la seleccion, desempefio y desarrollo de personas que integran una organizacion
y que tiene como propdsito encaminarlas en busqueda del objetivo empresarial” (p.
91); es decir, aqui se aplica la frase de “ganar ganar” donde gana el colaborador y a
su vez gana la empresa siendo mas productiva como resultado.

En la gestion por competencias todo el personal debe trabajar con el mismo
objetivo, alineado a la vision de la empresa, Caceres (2016) menciona que: “La
gestion por competencias es el enfoque organizacional que busca alinear los talentos
y habilidades de sus colaboradores con la vision y el objetivo final de una empresa”

(p. 8), es decir, que el area de recursos humanos tiene la responsabilidad de prestar
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la atencién debida al proceso de reclutamiento de personal, ya que desde aqui debe
evaluar los conocimientos y las competencias de cada postulante.

En ese sentido, Caceres (2016) menciona que: “Parte de la idea de identificar
el perfil perfecto del trabajador para cierto puesto especifico y con base en ello crear
una dinamica de reclutamiento y capacitacion” (p. 8).

2.2.1.2. Importancia de la variable gestion por competencias.

De acuerdo con las consideraciones de Romero (2019) y Saracho (2005) la
gestién por competencias basa su importancia en las siguientes razones:

- Su intencion es generar valor en las empresas mediante el cumplimiento de
objetivos de la empresa.

- Permite generar posibilidades de mejora en las empresas constituyendo como
una ventaja competitiva a partir de las condiciones del personal.

- Permite a las empresas diferenciarse de otras que constituyen la competencia
en el mercado.

- ldentifica las principales acciones de los profesionales y permite su desarrollo,
especializacion, actualizacion de conocimiento de las personas.

- Constituye una herramienta valiosa para el logro de los objetivos mediante los
procesos propios de la gestion del talento, como el reclutamiento, la seleccién,
el desarrollo, las evaluaciones de las personas.
2.2.1.3. Caracteristicas de la variable de gestion por competencias.
Sagi-Vela (2004) explican que las caracteristicas principales de una gestion

por competencias son:

- Es multidimensional, el comportamiento producto del desempeiio laboral es el
resultado de la aplicacion de conocimientos, capacidades, habilidades y

actitudes.
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- Reflejan el aporte mas que la actividad, se valora mas el aporte del colaborador
como producto de la aplicacion de sus competencias.

- Es permanente en el tiempo, puesto que se puede cambiar de canales o
medios, pero la esencia de sus aportes permanece.

- Es aplicada, la validacién de la aplicacién de las habilidades, actitudes, y
conocimientos son validos cuando se ponen en practica en el quehacer diario
de la empresa.

- Es medible, la gestion por competencias permite una supervision y control
permanente de las areas de la empresa, por tanto, deben ser evaluadas y
retroalimentadas.
2.2.1.4. Objetivos de la gestién por competencias.

De acuerdo, Alles (2016) los objetivos de la gestion por competencias son los
gue se detallan a continuacion:

- Organizar adecuadamente al personal basandose en la evaluacion de sus
conocimientos mediante instrumentos adecuados que permiten una evaluacion
objetiva e integral.

- La gestion por competencias basa su desarrollo en la implementacion de un
estilo de direccion que optimice la gestion de las personas de la empresa bajo
un correcto liderazgo del gestor del talento humano.

- Propiciar la implementacion de estrategias de los recursos humanos que
busquen el logro de los objetivos de la organizacion.

- Gestionar la captacion del mejor recurso humano de acuerdo con el perfil que
se necesita para el logro de los objetivos de la organizacion, ademas de
ubicarlo en el puesto donde se requiere de un personal altamente idéneo pata

dicho cargo.
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2.2.1.5. Metodologia de gestion por competencias de Alles.

La gestion por competencias, segun Martha Alles consiste en gestionar el
talento humano de manera adecuada pues girard en torno a los subsistemas de
seleccion, desempefio y formacion o desarrollo de persona como acredita la
representacion de la siguiente figura.

Figura 1l

Enfoque sistémico del modelo de gestidon por competencias

Estrategia Definicién de Asignacién de
Empresarial Competencias Competencias

Nota: Alles, 2016, p. 84.

Respecto a los modelos de gestion por competencias de Alles (2016) define
grupos de modelos de gestiobn de competencias que deben tener los que dirigen
organizaciones y se expone a continuacion:

A. Competencias cardinales.

Esta competencia puede ser aplicada a todos los integrantes de la
organizacion ya que representan la esencia de esta y permite llegar a la vision, asi
Alles (2016) explica que: “Esta competencia hace referencia a lo principal o
fundamental en el ambito de la organizacion; usualmente representan valores y
ciertas caracteristicas que diferencias a una organizacion de otras y reflejan aquello

necesario para alcanzar la estrategia” (p. 99). Es decir, por su naturaleza, estas
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competencias le solicitaron a todo el personal que se integre a la empresa, estas
competencias son: colaboracion, compromiso con los resultados, eficiencia para la
calidad y pasion por el servicio.

B. Competencias especificas gerenciales.

Esta competencia agrupa a las personas lideres, quienes asumen el poder y
responsabilidad de dirigir a un gran equipo en direccion de alcanzar las metas de la
empresa, Alles (2016) explica: “En el caso de las especificas gerenciales se refieren
a las que son necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas;
es decir que son jefes de otros” (p. 100). Es decir, como jefe debe tener un gran
liderazgo para que todos marchen en una sola direccion, estas competencias son
liderar con el ejemplo, vision estratégica, planificacion y organizacion.

C. Competencias especificas por area.

Esta competencia agrupa a las personas que tienen bajo su cargo a un equipo
de personal, cuales los dirige y orienta en bienestar y progreso de todos, como
menciona Alles (2016) explica: “Estas competencias son parecidas a las
competencias gerenciales, se relacionan con grupos de personas, se trata de aquellas
competencias que seran requeridas a los que trabajen en distintas areas” (p. 100). Es
decir, tiene bajo su responsabilidad un grupo de trabajadores que deben ser
orientados a alcanzar los objetivos de la empresa. Estas competencias son:
comunicacion, desarrollo de relaciones, flexibilidad, innovacién, pensamiento
analitico, influencia y negociacion.

2.2.1.6. La gestién por competencias y el cambio organizacional.

Alles (2016) explica la relacidbn entre gestionar por competencias y sus

implicancias en el cambio organizacional, los procesos que se consideran son:
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- Una gestiébn por competencias implica un logro si se definen y disefian
adecuadamente las competencias y el modelo a seguir.

- El cambio se desarrolla de arriba hacia abajo, los procesos de gestién por
competencias implican hacerlo desde el nivel maximo.

- Una gestion basada en competencias implica perfeccionar los procesos de
seleccidn, evaluacion, retencién, capacitaciones y desarrollo del personal.

- El cambio de abajo hacia arriba, este proceso implica la adquisicion del
performance de los colaboradores a partir de los cambios de la organizacion.

Figura 2

Relacion de G x C con cambio organizacional

Relacién de G x C con cambio organizacional

Arsstiin,
Soatiéa §

De lado a lado
Redisefio de
procesos

De abajo arriba
(Dar autorizacién para actuar,
desarollo de competencias)

Nota: Alles, 2015, p. 102.

En esta presente figura se puede observar que las flechas de lado a lado
denotan que al implementar las competencias se va a transformar el método del
proceso de seleccion y de la otra manera de arriba abajo es cuando ya se desarrollan

las competencias, de tal manera que se observa y cambia.
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2.2.1.7. Dimensiones gestion por competencias.

A. Competencias corporativas.

Arancibia (2002) define a las competencias corporativas como: “Las
competencias de la organizacién que permiten lograr un desempefio superior. Las
preguntas por contestar refieren a las acciones realizadas para desarrollar la
estrategia corporativa y al nivel de los resultados obtenidos” (p. 102). Esto es conocido
como las mejores practicas o desempefio, quiere decir que la competencia
corporativa es muy importante para una organizacion, ya que de este modo si todos
los integrantes de la empresa tienes los conocimientos y habilidades necesarias para
desempeiiar sus funciones.

B. Competencias técnicas.

Bunk (1994) define: “Las competencias técnicas como el dominio como experto
de las tareas y contenidos de su ambito de trabajo. Asi como los conocimientos y
destrezas necesarios para su desempefo” (p. 170), las competencias técnicas, son
el conjunto de habilidades que tiene el colaborador para desempefar eficientemente
sus funciones dentro de la empresa.

C. Competencias Interpersonales.

Achaerandino (2010) explica: “Son las tendencias transitivas de la
personalidad, es decir, se entiende como las habilidades personales y de relacion con
los demas, con el autoconocimiento y la autoestima y con los valores sociales" (p.
13); es decir, estas competencias permiten transmitir la informacion de forma precisa
y en el momento oportuno para una correcta toma de decisiones.

D. Competencias personales.

Londofio (2015) indica: “Son las competencias personales permiten realizar

con éxito las diferentes funciones en la vida (actuar responsablemente, mostrar deseo
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de superacion y aceptar el cambio, entre otras)” (p. 53); es decir, las competencias
personales, son las habilidades que tiene el colaborador para desempefarse
adecuadamente en el dia a dia.

2.2.2. Bases tedricas de productividad

2.2.2.1. Definiciones de productividad.

La productividad es el buen resultado de manejar eficientemente las acciones
gue tienen que llevar a término todos los colaboradores para alcanzar los objetivos
de la empresa y un grato ambiente laboral, manteniendo presente la relacién entre
los recursos que se invierten para obtener los resultados de los mismos, asi como lo
afirma Medianero (2018) define: “Es la relacion entre productos e insumos, haciendo
de este indicador una medida de la eficiencia con que la organizacién utiliza sus
recursos para producir bienes finales” (p. 12), es decir, es un proceso eficiente donde
se logra usar la menor cantidad de recursos y a su vez conseguir un maximo de
beneficios. Robbins y Coulter (2000) mencionan: “La productividad es la ejecucién de
los bienes producidos dentro de una empresa, porque se trata de la relacién de los
resultados esperados y el tiempo que se utilizan en los procesos” (p. 7), en ese
sentido, Martinez (2007) explica: “La productividad muestra la utilizacién de los
recursos de una empresa, y sus resultados sobre los recursos utilizados y los
productos que se han obtenido en periodo de tiempo” (p. 2).

2.2.2.2. Importancia de la productividad.

La productividad es de gran importancia por ser factor clave en toda
organizacion ya que es un indicador crucial y muchas veces no se le da la debida
atencion. Al respecto, Medianero (2018) explica que la productividad en una empresa
es importante porque: “Es la maximizacion del valor real de la produccién con una

dotacion de factores de produccion. El ideal es obtener el alto nivel de PBI con un
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nivel dado de inversion, lo que refleja un elevado nivel de productividad” (p. 12), es
decir, el objetivo principal es trabajar para lograr la eficiencia en cada proceso que se
realiza en la empresa, convirtiéndose en la prioridad de todo el equipo.

Camargo (2017) menciona once razones de la importancia de la productividad
que son:

- Incremento de la rentabilidad, es decir, a mayor productividad las ganancias
seran directamente proporcional.

- Disminucién de costos operacionales, es decir, la buena gestion si
aumentamos la productividad (mayor niumero de unidades producidas por
unidad de tiempo) automaticamente se reduce los costos operacionales

- Optimiza recursos; es decir, es el empleo de técnicas que se realizan para
obtener un mejor aprovechamiento de los recursos disponibles para la
produccion.

- Mejora el servicio al cliente, es decir, si la productividad es favorable impactara
en los clientes satisfechos.

- Aprovecha las oportunidades para el crecimiento, es decir, las empresas al ser
mas productivas se vuelven mas visionarias y emplea toda oportunidad que se
presente.

- Reduce los desperdicios medioambientales, es decir, al ser mas productivas
emplean menos recursos y los optimizan para que no exista desperdicio.

- Mejora la competitividad, es decir, la organizacion se vuelve mas solida y
refuerza sus fortalezas ante la competencia.

- Reduce el agotamiento de los trabajadores, es decir, al ser mas eficientes,
reducen recursos, tiempo y esfuerzos convirtiendose mas productivos sin

perder la calidad.
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- Mejora el bienestar y clima laboral, es decir, al ser todos productivos bajo una
buena gestion, el clima laboral se vuelve mas agradable y acogedor a la hora
de trabajar.

- Mejora la moral y la autoestima del trabajador, es decir, el colaborador se
sentira conforme y satisfecho al mejorar la productividad.

- Incrementa el compromiso hacia la organizacion, es decir, los colaboradores
se esforzaron de manera voluntaria de modo que se sentird enrumbada hacia
un mismo objetivo de la empresa.
2.2.2.3. Caracteristicas de la variable productividad.

Medianero (2018) brinda algunas caracteristicas importantes de la
productividad. Estas caracteristicas se describen a continuacion:

- Sistema de incentivos, la produccion del colaborador debe ir acompafiada de
un sistema de recompensas ya sea monetario 0 no monetario.

- Establecimiento de metas, con una productividad aumenta las metas puesto
gue esta basado en la conducta de las personas.

- Seleccidn, la productividad requiere de un proceso riguroso y exigente del
personal que se integra a la empresa.

- Capacitacion y desarrollo, la productividad esta basada en la capacitacion
permanente de los empleados.

- Liderazgo, una productividad eficaz necesita de una persona que los guie o los
lidere para ello se requiere de un lider transformador que piense no solo en la
empresa sino en la persona y su desarrollo.
2.2.2.4. Medicion de productividad.

La productividad puede ser medida matematicamente, basada en una

ecuacion simple que relacion de manera directamente proporcional al producto y el
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insumo. En ese sentido, Medianero (2018) explica: “La medicion de productividad
consiste en una relacién de dos variables, una de producto y otra de insumo” (p. 44).
La ecuacion considerada es:

Producto
Productividad = ———
Insumo

2.2.2.5. Aportes teoricos de la productividad segun Medianero.

El autor explica que la productividad laboral es una relacién directamente
proporcional entre los productos terminados y los insumos disponibles, en ese
sentido, Medianero (2018) menciona: “Es la relacién entre los productos y los
insumos, haciendo de este indicador una medida de la eficiencia con el cual la
organizacion utiliza sus recursos para producir bienes finales” (p. 31). Considerando
esta perspectiva se entiende que las remuneraciones que reciben los colaboradores
deben ir relacionados directamente con las horas de produccién que realizan puesto
que la productividad es entendida por muchos autores como la cantidad de bienes o
servicios que se producen por cada unidad de insumos aplicados o utilizados en su
produccion.

A. Productividad total.

La evaluacién de la productividad total es un proceso mas riguroso puesto que
sus indicadores estan relacionados con el grado de eficacia con que se desarrollan
las actividades. Los resultados obtenidos explican la funcién que cumple el desarrollo
tecnolégico y la evolucién del entorno al nivel econdmico y social con que se
desarrollan estos procesos.

Medianero (2018) explica que: “La productividad total es la razén entre la
produccion totaly la suma de todos los factores de insumo. Asi, la medida

de productividad total refleja el impacto conjunto de todos los insumos al fabricar

productos” (p. 39).
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B. Productividad media.

Medianero (2018) explica que la productividad media consiste en establecer
una relacion directamente proporcional entre la produccion y los recursos totales
aplicados dentro de un periodo determinado. La ecuacién considerada para el calculo
de la productividad media es:

Q Produccion total

F = Recursos totales de un periodo

C. Productividad marginal.

Medianero (2018) explica que la productividad marginal es la relacion
directamente proporcional entre el aumento de la produccién y el aumento de los
insumos considerados en la produccion. La ecuacién considerada para el calculo de

la productividad marginal es:

AQ Incremento de la produccion

AF  Incremento de los insumos de produccion

D. El coeficiente y la ganancia de la productividad

La productividad también se mide como la relacion entre el producto y los
insuMos que se requiere para su elaboracion medido mediante un indicador ya sea
para la productividad marginal o media, la parcial o la total.

2.2.2.6. Dimensiones de la variable productividad.

A. Eficiencia.

La eficiencia es alcanzar la meta ahorrando factores como tiempo, insumos,
pero sin perder la calidad del resultado. Alles (2016) afirma: “Es obtener un mayor
resultado con el mismo trabajo o, lo mejor de todo, obtener un mayor resultado con
menos trabajo, es decir la eficiencia consiste en la medicion de los esfuerzos que se
requieren para alcanzar los objetivos” (p. 32). Se entiende que como el uso adecuado

de los recursos para el cumplimiento de los objetivos que se plantean en la empresa.
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B. Capacitaciones.

Las capacitaciones son sesiones que permitan al colaborador reforzar y seguir
desarrollando sus conocimientos y competencias, al respecto, Alles (2016) indica:
“Para implementar programas de capacitaciones y entrenamiento por competencias,
ademas de definir las competencias sera necesario conocer las del personal” (p. 41).

C. Satisfaccion en el trabajo.

La satisfaccion laboral es cuando el colaborador se siente absolutamente
cémodo y valorado en su centro de trabajo y ademas siente que es parte de ella'y
que al crecer la empresa el también crece con ella. Al respecto, Alles (2008)
manifiesta que la satisfaccién laboral es: “Un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables en la cual los empleados consideran su trabajo. Es una
actitud afectiva, una sensacion relativo agrado o desagrado por algo que se relaciona
con su propio medio cultural y social” (p. 306),

D. Calidad de trabajo.

La calidad es el valor fundamental en toda empresa y es directamente
proporcional con su éxito, en este caso la calidad del personal es base para alcanzar
los objetivos de la organizacion. Al respecto, Alles (2016) menciona: “Es la excelencia
gue el colaborador busca para tener los conocimientos suficientes en temas del area
del cual es responsable, posee la capacidad para aportar soluciones practicas y
operables en aspectos complejos que se presentan en la organizacion” (p. 80).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Bienes

Alles (2016) afirma: “Son los bienes son aquellos que se adquieren en el

mercado, pero pagando un precio por ellos y que satisface directa o indirectamente

la necesidad de la persona o usuario” (p. 92).
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Capacitaciones

Se define al entrenamiento sobre una serie de funciones o funciones en
especifico con la finalidad de generar una mejor productividad y elevar las habilidades
de la persona la cual se le instruye o capacita.
Competencia

La competencia se entiende como el conjunto de habilidades, conocimientos,
habilidades y destrezas que desarrollan las personas para desarrollar una funcién con
eficacia y eficiencia.
Eficiencia

Alles (2016) afirma: “ Es lograr realizar las tareas utilizando, la habilidades y
capacidades usando el minimo de tiempo y recursos posibles para llegar a cumplir un
objetivo” (p. 81).
Maximizacion

La maximizacion se entiende como el aprovechamiento de los recursos para
desarrollar un producto o brindar un servicio de calidad para la satisfaccion del
usuario.
Modelo de competencia

Son los procesos relacionados con las personas que forman parte de la
empresa y que tienen como finalidad alinearlas en favor de los objetivos de la

empresa.



CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion estd enmarcada dentro de las investigaciones de tipo
aplicada, porque estas investigaciones buscan brindar soluciones a los problemas
que se han identificado dentro de un contexto determinado, se busca brindar
soluciones basadas en el analisis que permiten los conocimientos de las ciencias
basicas. Al respecto, Naupas et al. (2018) explica: “La investigacion aplicada se basan
en los resultados de la investigacién basica, pura o fundamental, de las ciencias
naturales y sociales, que hemos visto, se formulan problemas e hipétesis de trabajo
para resolver los problemas” (p.136).

Por otro lado, el alcance o nivel de investigacion es correlacional, porque la
intencionalidad del estudio es analizar la medida en que se relacionan la gestion por
competencias y la productividad. En ese sentido, Herndndez y Mendoza (2018)
mencionan: “La investigacion correlacional tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular” (p. 93).

Asimismo, la investigacion pertenece al enfoque cuantitativo, porque los
procesos considerados son secuenciales y la prueba de hipétesis se realiza mediante
procedimientos estadisticos, Naupas, et al. (2018) menciona: “El enfoque cuantitativo
utiliza la recoleccién de datos, el analisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipotesis formuladas, ademas confia en la medicion de
variables e instrumentos de investigaciéon” (p. 140).

Disefio de investigacion
La investigacion se desarrolla mediante el disefio no experimental, puesto que

la investigadora no hace una manipulacion deliberada de las variables de estudio, en
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este caso solo observa como la gestién por competencias y la productividad de
desarrollan en su ambito natural. Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Son
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 152).

Finalmente, el estudio es de corte transversal, porque se realiza en un
momento especifico. Hernandez et al. (2014) explican: “El propdésito de estos estudios
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado” (p.
154).

3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacion

Naupas et al. (2018) define a la poblacion como: “El total de las unidades de
estudio, que contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como
tales. Estas unidades pueden ser personas, objetos, conglomerados, hechos o
fendmenos, que presentan las caracteristicas requeridas para la investigacion” (p.
334). En ese sentido, la investigacion considera una poblacién finita, porque considera
la totalidad de los empleados de la empresa Petropack S.A.C. del distrito de San Juan
de Lurigancho la cual asciende a un total de 30 colaboradores.

Muestra

La investigacién no considera una muestra pues dentro de las investigaciones
cuantitativas, cuando la poblacion es una pequefia y las unidades de analisis estan al
alcance del investigador es importante trabajar con toda la poblacion.

3.3. Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion por competencias y la productividad en la

Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
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Hipotesis especifica

Existe relacion entre las competencias corporativas y la productividad en la
Empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Existe relacién entre las competencias técnicas y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Existe relacion entre las competencias interpersonales y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Existe relacion entre las competencias personales y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicién conceptual de gestion por competencias

Arévalo (2010) menciona que: “La gestion por competencias es una moda del
management, no muy conocida, pero sirve para apoyar e instrumentar la nueva
organizacion de la empresa y la nueva realidad de la gestion de las personas en la
organizacion laboral” (p. 24).
Definiciéon operacional de gestion por competencias

Considerando los aportes de los principales tedricos que estudian la gestidon
por competencias, esta variable de mide considerando sus cuatro dimensiones
(competencias corporativas, competencias técnicas, competencias interpersonales y
competencias personales), 12 indicadores que constituyen un cuestionario de 36
items o reactivos que permiten medir la gestion por competencias desde la
perspectiva de los colaboradores y a una escala de Likert con cinco alternativas

valorativas.
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Tabla 1

Cuadro de operacionalizaciéon de la variable gestién por competencias

_ _ ) . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items .
medicion rangos
_ - Compromiso
Competencias _
_ - Liderazgo lal9
Corporativas _ _
- Trabajo en equipo
- Comunicacion eficaz 1. Nunca
. _ Bueno:
_ - Actitud frente al 10 al 2. Casi
Competencias _ [155; 173)
o trabajo 18 nunca
Técnicas o Regular
- Iniciativa 3. Aveces
i _ [136; 155)
_ - Empatia 4. Casi
Competencias o 19 al , Malo
- Creatividad siempre
Interpersonales . _ 27 _ [122; 136)
- Gestion de tiempo 5. Siempre
, - Motivacién
Competencias B 28 al
- Adaptabilidad
Personales 36
- Proactividad

Definicion conceptual de productividad

Medianero (2018) define a la productividad como: “La relacién entre productos
e insumos, haciendo de este indicador una medida de la eficiencia con que la
organizacion utiliza sus recursos para producir bienes finales” (p.12).
Definicion operacional de productividad

Considerando los aportes de los principales tedricos que estudian la
productividad, esta variable de mide considerando sus cuatro dimensiones (eficiencia,
capacitaciones, satisfaccion en el trabajo y calidad de trabajo), 12 indicadores que
constituyen un cuestionario de 36 items o0 reactivos que permiten medir la
productividad laboral desde la perspectiva de los colaboradores y a una escala de

Likert con cinco alternativas valorativas.
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Tabla 2

Cuadro de operacionalizaciéon de la variable productividad

_ _ ) . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems .
medicion rangos
- Tiempo de entrega
Eficiencia - Costo lal9
- Conservacion de clientes
- Habilidades
o ] 10 al 1: Nunca Bueno:
Capacitaciones - Actitudes _
18 2: Casi [158; 176)
- Conducta
_ nunca Regular
- Exceso de trabajo
3: A veces [134; 158)
Satisfaccion en - Relacién con los 19 al )
_ 4: Casi Malo
el trabajo compaferos 27 _
_ Siempre [118; 134)
- Competencias )
5: Siempre
_ - Oportunidad
Calidad de 28 al
_ - Accesibilidad
trabajo . 36
- Precision

3.5. Métodos e instrumentos de investigacion
Métodos de investigacion

El método aplicado fue el método hipotético deductivo porque es el método
gue mas se ajusta a cumplir los procesos que tiene el método cientifico y se basa en
observar el fenémeno de estudio y deducir de ello algunas hipotesis.

Al respecto, Rios (2017) menciona: “Es parte de una hipdtesis inferida de
principios o sugerida por los datos empiricos, y aplicando las reglas de la deduccién,
se arriba a predicciones que se someten a verificacion empirica, y si hay
correspondencia con los hechos” (p. 12).

Técnica

La investigacion aplica como técnica principal dentro del enfoque cuantitativo

a la encuesta, que permite recoger datos de las unidades de informacién en la

empresa Petropack S.A.C. que permiten medir el nivel de relacion que presentan. Al
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respecto, Carrasco (2005) define a la encuesta como: “Una técnica de investigacion
social para la indagacion, exploracién y recoleccion de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de analisis
del estudio investigativo” (p. 314).
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

El instrumento empleado en el trabajo de investigacién es el cuestionario
conformado a partir de los indicadores de la operacionalizacion de las variables, estos
reactivos permiten medir las variables de estudio y las implicancias que tiene para
relacionarse. Por otro lado, estos cuestionarios antes de ser aplicados pasaron por
procesos de validacion interna por criterio de jueces expertos y analisis de
consistencia interna que determinaron que son pertinentes para el recojo de datos.

Respecto a la validacién, Hernandez et al. (2014) menciona: “La validez de
contenido es el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide” (p. 201).

Considerando el analisis de confiabilidad, Hernandez et. al. (2014) explican:
“La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes” (p. 200).
Instrumento |. Cuestionario de gestion por competencias

El presente cuestionario es un instrumento que sirve para medir cinco
dimensiones de la gestibn por competencias como son las competencias
corporativas, competencias técnicas, competencias interpersonales y competencias
personales. Por ello se elaboraron 12 indicadores, fueron expresados en 36 reactivos
gue conforman el cuestionario de recoleccion de informacién de las unidades

consideradas en el estudio.
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Ficha técnica del instrumento de gestién por competencias
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Criterios Descripciones
Nombre Instrumento de gestidon por competencias.
Autor Jamyleth Sahory Machaca Cabanillas.
Evaluacién objetiva de la gestidbn por competencias segun
Objetivo percepcion de los colaboradores de la empresa Petropack

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion
Validacion
Duracion

Significacion

Finalidad

Punto de corte

Material

S.A.C.

Empresa Petropack S.A.C.

Trabajadores de la empresa Petropack S.A.C.

Individual

Docentes especialistas en el area de la Universidad Autbnoma
del Peru.

20 minutos, aproximadamente.

Evaluacién objetiva de la gestibn por competencias y sus
dimensiones.

Identificar las caracteristicas de la gestion por competencias
segun la percepciébn de los colaboradores de la empresa
Petropack S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho.

Puntuaciéon estdandar medidas en bueno, regular y malo
considerando el +- 75% de la desviacién estandar de cada

dimensidn de gestion por competencias.

Enlace de formulario virtual.

Instrumento Il. Cuestionario de la productividad

El presente cuestionario es un instrumento que sirve para medir cinco

dimensiones de la productividad como la eficiencia, las capacitaciones, la satisfaccion

en el trabajo y la calidad de trabajo. Por ello se elaboraron 12 indicadores, fueron

expresados en 36 reactivos que tienen como finalidad de medir el nivel de

productividad en la empresa considerada para el estudio.
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Ficha técnica del instrumento de productividad
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Criterios Descripciones
Nombre Instrumento de productividad.
Autor Jamyleth Sahory Machaca Cabanillas.
Objetivo Evaluacién objetiva de la productividad segun la percepcién de

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion
Validacion
Duracion

Significacion

Finalidad

Punto de corte

Material

los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C.

Empresa Petropack S.A.C.

Trabajadores de la empresa Petropack S.A.C.

Individual

Docentes especialistas en el area de la Universidad Autonoma
del Peru.

20 minutos, aproximadamente.

Evaluacién objetiva de la productividad y sus dimensiones desde
la perspectiva del colaborador.

Identificar el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Petropack S.A.C. del distrito de San Juan de
Lurigancho.

Puntuacion estandar medidas en bueno, regular y malo
considerando el +- 75% de la desviacion estandar de cada
dimension de la productividad.

Enlace de formulario virtual.

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

Primero. Se realiz6 una encuesta a los 30 colaboradores de la empresa

Petropack S.A.C. del distrito de San de Lurigancho, luego se extrajo la base de datos

obtenida en Excel seguido se realiza una tabulacion a SPSS. Statistics 26, este

proceso se realiza con la finalidad de realizar el andlisis estadistico.

Segundo. Los instrumentos pasaron por procesos de validacién de contenido

por juicio de expertos designados por la Universidad Autonoma del Perq,

posteriormente se

realizé el

analisis de confiabilidad de los

considerando la escala de alfa de Cronbach y con la siguiente valoracion:

instrumentos
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Tabla 5

Escala de confiabilidad de alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
Coeficiente alfa > 0,9 Muy alta
Coeficiente alfa > 0,8 Alta
Coeficiente alfa > 0,7 Moderada
Coeficiente alfa > 0,6 Baja
Coeficiente alfa > 0,5 Muy baja

Nota: Palella y Martins, 2003, p. 244

Tercero. Se desarrollaron los estadisticos descriptivos de las variables y sus
dimensiones. La medicion que se realiz6 en las barras se realizé obteniendo los
puntos de corte considerando el 75% de la desviacion estandar, es decir, para un
primer corte se restd la media con el 0.75 y multiplicé por la desviacion estandar, y
para hallar el segundo punto de corte se realizd la suma de la media con el 0.75 y
multiplicé por la desviacion estandar, obteniéndose de este modo dos puntos de corte.

Cuarto. Se procedié a realizar la prueba de normalidad con la prueba de
Shapiro-Wilks al tener una muestra menor a 50 unidades de analisis, esta prueba
determind que la prueba a usarse es la prueba paramétrica, en el cual de empleo la
R de Pearson debido a que el coeficiente es significativo (sig. > 0.05).

Tabla 6

Escala de correlacién R de Pearson

Rangos Relacion
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez y Mendoza, 2018, p. 305.
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Finalmente, con los resultados obtenidos se procedi6 a realizar las
conclusiones a las que llega el estudio y las principales recomendaciones que

permitan mejorar la problematica identificada.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de gestion por competencias

El instrumento que mide la gestion por competencias presenta una validacion
interna de contenido mediante el criterio de los jueces expertos en la teméatica
desarrollada, quienes determinaron que dicha prueba es suficiente y pertinente para
medir la gestion por competencias desde la perspectiva que tienen los colaboradores
de la empresa.

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de gestion por competencias

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. José Luis Sanguinetti Smith Aplicable
Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable

Validez del instrumento de productividad

El instrumento que mide la productividad presenta una validacion interna de
contenido mediante el criterio de los jueces expertos designados por la Universidad
Auténoma del Peru, estos jueces consideran que los items o reactivos considerados

en su estructura son suficientes para medir el nivel de productividad de la empresa.
Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de la variable productividad

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. José Luis Sanguinetti Smith Aplicable
Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable

Los resultados de la validacion de contenido de las pruebas de gestion por
competencias y productividad presentan niveles adecuados de consistencia,
pertinencia y adecuacion; es decir, los items considerados realmente miden las

variables que indican medir.
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4.1.1. Andlisis de Fiabilidad

Andlisis de fiabilidad del instrumento de gestion por competencias.

El cuestionario de gestién por competencias presenta niveles adecuados de
consistencia interna o también conocido como confiabilidad, dichos resultados se
obtuvieron mediante la aplicacién del coeficiente alfa de Cronbach puesto que la
escala de valoracion es politémica.

Tabla 9

Analisis de confiabilidad del instrumento de gestidon por competencias

Alfa de Cronbach N de elementos

,883 42

Se aprecia en la tabla 9, un resultado del coeficiente de alfa de Cronbach de
0.902 el cual es mayor a 0.80, es decir, el cuestionario de gestion por competencias
tiene un nivel de confiabilidad alta, siendo aplicable en la recoleccion de datos.

Analisis de fiabilidad del instrumento de productividad.

El cuestionario de productividad presenta niveles adecuados de consistencia
interna, dichos resultados se obtuvieron mediante la aplicacion del coeficiente alfa de
Cronbach, siendo este el estadigrafo adecuado para medir una prueba en escala de
Likert.

Tabla 10

Andlisis de confiabilidad del instrumento de productividad

Alfa de Cronbach N de elementos

927 42

Se aprecia en la tabla 10, un resultado del coeficiente de alfa de Cronbach de
0.927 el cual es mayor a 0.80, es decir, el cuestionario de productividad tiene un nivel
de confiabilidad muy alto, siendo adecuado para el recojo de informacién de los

colaboradores considerados como muestra.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable gestién por competencias

Tabla 11

Analisis descriptivo de la variable gestion por competencias

Colaboradores Porcentaje
Bueno 10 33,33
Regular 15 50,00
Malo 5 16,67
Total 30 100,00

Figura 3

Andlisis porcentual de la variable gestion por competencias

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
GESTION POR COMPETENCIAS

En la tabla 11 y figura 3, se observa que 15 de los colaboradores que
representan el 50% indican que la gestion por competencias se desarrolla en un nivel
regular, 10 colaboradores que representan el 33.33 % indican que la gestién por
competencias se desarrolla en un nivel malo y 5 de los colaboradores encuestados
gue representa el 16.67% indican que la gestion por competencias se desarrolla en

un nivel bueno. A consecuencias de estos resultados se evidencia de que existe un
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problema con la gestion que mantiene la empresa con su colaborador, ya que los
colaboradores no estan totalmente satisfechos y no persiste esa relacion estable,
segura y duradera que busca toda empresa.

Resultados descriptivos de la variable productividad

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la variable productividad

Colaboradores Porcentaje
Bueno 8 26,67
Regular 14 46,67
Malo 8 26,67
Total 30 100,00

Figura 4

Andlisis porcentual de la variable productividad

]

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
PRODUCTIVIDAD

En la tabla 12 y figura 4, se observa que 14 de los colaboradores que
representan el 46.67% indican que la productividad es de nivel regular, 8 de los
colaboradores que representan el 26.67 % indican que la productividad es de nivel
bajo y 8 de los colaboradores encuestados que representa el 26.67% indican que la

productividad es de nivel bueno. A consecuencias de estos resultados se evidencia
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gue existe un problema en la produccion que realiza la empresa, ya que los
colaboradores no se observan suficientemente capacitados para la labor presentada.
4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de gestién por competencias.

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimensién competencias corporativas

Colaboradores Porcentaje
Bueno 7 23,33
Regular 17 56,67
Malo 6 20,00
Total 30 100,00

Figura5

Andlisis porcentual de la dimensién competencias corporativas

G0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPETENCIAS CORPORATIVAS

En la tabla 13 y figura 5, se observa que 17 de los colaboradores que
representan el 56.67% consideran que las competencias corporativas son de nivel
regular, 7 colaboradores que representan el 23.33% consideran que las competencias

corporativas son de nivel malo y 6 colaboradores que representa el 20% consideran
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gue las competencias corporativas son de nivel bueno. A consecuencias de estos
resultados se evidencia que existe un problema en las competencias corporativas de
los colaboradores dentro de la empresa.

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensién competencias técnicas

Colaboradores Porcentaje
Bueno 9 30,00
Regular 13 43,33
Malo 8 26,67
Total 30 100,00

Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién competencias técnicas

a0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPETENCIAS TECNICAS

En la tabla 14 y figura 6, se observa que 13 de los colaboradores que
representan el 43.33% consideran que las competencias técnicas son de nivel
regular, 9 colaboradores que representan el 30% consideran que las competencias
técnicas son de nivel malo y 8 colaboradores que representa el 26.67% consideran

gue las competencias técnicas son de nivel bueno. A consecuencias de estos
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resultados se evidencia que existe un problema en las competencias técnicas de los
colaboradores dentro de la empresa.

Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimensién competencias interpersonales

Colaboradores Porcentaje
Bueno 11 36,67
Regular 14 46,67
Malo 5 16,67
Total 30 100,00

Figura 7

Andlisis porcentual de la dimensién competencias interpersonales

a0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPETENCIAS INTERPERSONALES

En la tabla 15 y figura 7, se observa que 17 de los colaboradores que
representan el 46.67% consideran que las competencias interpersonales son de nivel
regular, 7 colaboradores que representan el 36.67% consideran que las competencias
interpersonales son de nivel malo y 6 colaboradores que representa el 16.67%
consideran que las competencias interpersonales son de nivel bueno. A
consecuencias de estos resultados se evidencia que existe un problema en las

competencias interpersonales de los colaboradores dentro de la empresa.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimensién competencias personales

Colaboradores Porcentaje
Bueno 10 33,33
Regular 13 43,33
Malo 7 23,33
Total 30 100,00

Figura 8

Andlisis porcentual de la dimensién competencias personales

S0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPETENCIAS PERSONALES

En la tabla 16 y figura 8, se observa que 13 de los colaboradores que
representan el 43.33% consideran que las competencias personales son de nivel
regular, 10 colaboradores que representan el 33.33% consideran que las
competencias personales son de nivel malo y 7 colaboradores que representa el
23.33% consideran que las competencias personales son de nivel bueno. A
consecuencias de estos resultados se evidencia que existe un problema en las

competencias personales de los colaboradores dentro de la empresa.



Resultados descriptivos de las dimensiones de productividad

Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimensién eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Bueno 7 23,33
Regular 17 56,67
Malo 6 20,00
Total 30 100,00

Figura 9

Analisis porcentual de la dimensioén eficiencia
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G0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUEND
EFICIENCIA

En la tabla 17 y figura 9, se observa que 17 de los colaboradores que

representan el 56.67% consideran que eficiencia de la productividad es de nivel

regular, 7 colaboradores que representan el 23.33% consideran que eficiencia de la

productividad es de nivel malo y 6 colaboradores que representa el 20% consideran

gue eficiencia de la productividad es de nivel bueno. A consecuencias de estos

resultados se evidencia que existe un problema en la eficiencia de los colaboradores

dentro de la empresa.
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Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimensidn capacitaciones

Colaboradores Porcentaje
Bueno 8 26,67
Regular 14 46,67
Malo 8 26,67
Total 30 100,00

Figura 10

Andlisis porcentual de la dimensién capacitaciones

50

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
CAPACITACIONES

En la tabla 18 y figura 10, se observa que 14 de los colaboradores que
representan el 46.67% consideran que las capacitaciones se desarrollan en un nivel
regular, 8 colaboradores que representan el 26.67% n que las capacitaciones se
desarrollan en un nivel malo y 8 colaboradores que representa el 26.67% que las
capacitaciones se desarrollan en un nivel bueno. A consecuencias de estos
resultados se evidencia de que existe un problema con respectos a las capacitaciones

gue da la empresa hacia los colaboradores.
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Tabla 19

Analisis descriptivo de la dimensién satisfaccion en el trabajo

Colaboradores Porcentaje
Bueno 10 33,33
Regular 14 46,67
Malo 6 20,00
Total 30 100,00

Figura 11

Andlisis porcentual de la dimensién satisfaccion en el trabajo

S0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
SATISFACCION EN EL TRABAJO

En la tabla 19 y figura 11, se observa que 14 de los colaboradores que
representan el 46.67% consideran que se sienten satisfechos con su trabajo en un
nivel regular, 10 colaboradores que representan el 33.33% consideran que se sienten
satisfechos con su trabajo en un nivel malo y 6 colaboradores que representa el 20%
consideran que se sienten satisfechos con su trabajo en un nivel bueno. A
consecuencias de estos resultados se evidencia que existe un problema con respecto

a la satisfaccion laboral de los colaboradores.



Tabla 20

Analisis descriptivo de la dimensién calidad en el trabajo

Colaboradores Porcentaje
Bueno 7 23,33
Regular 15 50,00
Malo 8 26,67
Total 30 100,00

Figura 12

Analisis porcentual de la dimensién calidad en el trabajo

67

PORCENTAJE

MALO REGULAR
CALIDAD DE TRABAJO

En la tabla 20 y figura 12, se observa que 15 de los colaboradores que

representan el 50% consideran que la calidad de trabajo es de nivel regular, 8

colaboradores que representan el 26.67% consideran que la calidad de trabajo es de

nivel bueno y 7 colaboradores que representa el 23.33% consideran que la calidad de

trabajo es de nivel malo. A consecuencias de estos resultados se evidencia que existe

un problema con respecto a la calidad del producto que observan los colaboradores.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 21

Analisis descriptivos de los resultados de la relacion entre gestibn por competencias y

productividad
_ Productividad
Gestién por Total
) Malo Regular Bueno
competencias ) _ _ ]
fi % fi % fi % fi %

Malo 7 23,3% 3 10,0% 0 0,0% 10 33,3%
Regular 1 3,3% 10 33,3% 4 13,3% 15 50,0%
Bueno 0 0,0% 1 3,3% 4 13,3% 5 16,7%
Total 8 26,7% 14 46,7% 8 26,7% 30 100,0%
Figura 13

Andlisis descriptivo de los resultados de la relaciéon entre la gestiébn por competencias y la

productividad

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0% Bueno

5 0% 0.0% Regular
0.0% A Malo

PRODUCTIVIDAD

Malo Regular Bueno
GESTION POR COMPETENCIAS
En la tabla 21 y figura 13 se observan los resultados de la tabla cruzada o de
contingencia entre las variables gestion por competencias y la productividad.
Respecto a la gestién por competencias el 16.7% considera que se desarrollé a un
nivel bueno, el 50% considera que se desarrolla que esta gestion se desarrolla de

manera regular y el 33.3% considera que se desarrolla de una manera mala; por otro
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lado, respecto a la productividad, el 26.7% de los colaboradores considera que la
productividad es buena, el 46.7% considera que la productividad es regular y el 26.7%
considera que la productividad es mala. Finalmente, el 23.3% de los colaboradores
indican que las variables se relacionan a un nivel malo, el 33.3% considera que se
relacionan a un nivel regular y el 13.3% considera que existe una buena relacién entre
las variables, confirmandose ese resultado con la prueba de hipétesis.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable productividad presenta una distribucién normal.

Ha. La variable productividad difiere de una distribucion normal.
Tabla 22

Resultado de la prueba de normalidad de la variable gestion por competencias y productividad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestién por competencias ,957 30 ,264
Productividad ,965 30 420

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados de la tabla 22 respecto a la prueba de normalidad de los
puntajes de las variables gestibn por competencias y productividad mediante la
prueba de Shapiro Wilk, indican que presentan una distribucion de contraste normal
considerando que sus resultados de significancia son mayores al 0.05, este resultado
permite aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipétesis alterna. Estos resultados
permiten mencionar que la prueba adecuada para la contrastacién de hipétesis debe
ser una prueba de correlacion paramétrica, siendo para el caso del estudio la prueba
R de Pearson. Al respecto, GOmez y Gémez (2019) mencionan: “Si la muestra es

mayor de 30 encuestados, se realiza mediante la prueba de normalidad de
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Kolmogorov-Smirnov; cuando es menor o igual (<) de 30 encuestados, mediante el

contraste de Shapiro-Wilk” (p. 280).

4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho. No existe relacion entre gestion por competencias y la productividad en la empresa
Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Ha. Existe relacion entre gestion por competencias y la productividad en la empresa
Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre la gestion por competencias y la productividad

Productividad
_ Correlacién de Pearson ,739”
Gestién por ) _
_ Sig. (bilateral) ,000
competencias
N 30

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

Los resultados de la prueba de hipétesis general explicados en la tabla 23
respecto a la relaciéon entre la gestion por competencias y la productividad, evidencian
un valor de significancia de 0,000, resultado que permite aceptar la hipétesis de
investigador. Por otro lado, respecto a la intensidad de la correlacion se evidencia un
resultado R de Pearson de 0.739 indicando que la gestién por competencias y la
productividad de relacionan a un nivel considerable segun la percepcion de los

colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
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Figura 14

Grafico de dispersion de la variable gestion por competencias y productividad
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GESTION POR COMPETENCIAS

Los resultados del gréfico de dispersion indicado en la figura 14 respecto a la
relacion entre la gestiébn por competencias y la productividad, evidencia que ambas
variables presentan una relacion positiva y directa, es decir, mientras la valoracion en
puntajes de la variable gestion por competencias mejora, también mejora los niveles
de productividad de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.

Contrastaciéon de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion entre las competencias corporativas y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Hi. Existe relacion entre las competencias corporativas y la productividad en la

empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
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Tabla 24

Resultados de correlacién entre las competencias corporativas y la productividad

Productividad
. Correlacion de Pearson , 728"
Competencias ] ]
. Sig. (bilateral) ,000
corporativas
N 30

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

Los resultados de la prueba de primera hipétesis especifica indicado en la tabla

24 respecto a la relacion entre las competencias corporativas y la productividad,
evidencian un valor de significancia de 0,000, resultado que permite aceptar la
hipotesis de investigador. Por otro lado, respecto a la intensidad de la correlacién se
evidencia un resultado R de Pearson de 0.728 indicando que las competencias
corporativas y la productividad de relacionan a un nivel considerable segun la
percepcion de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.
Contrastacién de la hipétesis especifica 2
Ho. No existe relacion entre las competencias técnicas y la productividad en la

empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
H2. Existe relacion entre las competencias técnicas y la productividad en la

empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Tabla 25

Resultados de correlacién entre las competencias técnicas y productividad

Productividad
Correlacion de Pearson 679"
Competencias técnicas Sig. (bilateral) ,000
N 30

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



73

Los resultados de la prueba de segunda hipétesis especifica indicado en la
tabla 25 respecto a la relacion entre las competencias técnicas y la productividad,
evidencian un valor de significancia de 0,000, resultado que permite aceptar la
hipétesis de investigador. Por otro lado, respecto a la intensidad de la correlacion se
evidencia un resultado R de Pearson de 0.679 indicando que las competencias
técnicas y la productividad de relacionan a un nivel medio segun la percepcion de los
colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
Contrastacién de la hipotesis especifica 3
Ho. No existe relacion entre las competencias interpersonales y la productividad en la

empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.
Ha. Existe relacion entre las competencias interpersonales y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Tabla 26

Resultados de correlacion entre las competencias interpersonales y la productividad

Productividad
_ Correlacién de Pearson 533"
Competencias ] )
_ Sig. (bilateral) ,002
interpersonales
N 30

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

Los resultados de la prueba de segunda hipétesis especifica indicado en la
tabla 26 respecto a la relacion entre las competencias interpersonales y la
productividad, evidencian un valor de significancia de 0,000, resultado que permite
aceptar la hipotesis de investigador. Por otro lado, respecto a la intensidad de la
correlacion se evidencia un resultado R de Pearson de 0.533 indicando que las
competencias interpersonales y la productividad de relacionan a un nivel medio segun
la percepcion de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de

Lurigancho — 2020.
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Contrastaciéon de la hipétesis especifica 4

Ho. No existe relacion entre las competencias personales y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Hs. Existe relacién entre las competencias personales y la productividad en la
empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.

Tabla 27

Resultados de correlacién entre las competencias personales y productividad

Productividad
_ Correlacion de Pearson ,506™
Competencias ] ]
Sig. (bilateral) ,004
personales
N 30

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

Los resultados de la prueba de segunda hipétesis especifica indicado en la
tabla 27 respecto a la relaciéon entre las competencias personales y la productividad,
evidencian un valor de significancia de 0,000, resultado que permite aceptar la
hipotesis de investigador. Por otro lado, respecto a la intensidad de la correlacién se
evidencia un resultado R de Pearson de 0.506 indicando que las competencias
personales y la productividad de relacionan a un nivel medio segun la percepcién de

los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

En el trabajo de investigacion se ha realizado el estudio que comprende las
variables gestion por competencias y productividad de los colaboradores de la
empresa Petropack S.A.C en el distrito de San Juan de Lurigancho con la finalidad de
establecer el nivel estadistico que presentan las variables antes mencionadas.

Los instrumentos que se ha empleado para la recoleccién de informacion
fueron sometidos a criterio de validez interna de contenido y un analisis de
confiabilidad, obteniendo como resultado para el cuestionario de gestiébn por
competencias un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.883 demostrando que presenta
un nivel alto de consistencia interna y para el cuestionario de productividad un
coeficiente de alfa de Cronbach de 0.927 demostrando que presenta un nivel muy alto
de consistencia interna, lo que indica que ambos cuestionarios son aplicables en la
investigacion.

Respecto a la prueba de hipotesis general se comprueba que la gestion por
competencias y la productividad presentan una correlacién considerable (r=0.739;
Sig.=0.000). Dichos resultados se contrastan con los resultados obtenidos por Porras
(2021) en su tesis Desarrollo de competencias y productividad laboral en el grupo
arca contratistas generales S.A.C. Pueblo Libre, afio 2020, quien concluye que el
desarrollo de competencias y productividad laboral, presentan una correlacion
positiva media (rho= 0,523; Sig.=0.000); asimismo, los resultados obtenidos se
contrastan con los resultados obtenidos por Gonzales (2018) en su tesis Gestion por
competencias y productividad en la empresa Unacem S.A.A., en Villa Maria del
Triunfo, 2018, quien concluye que la gestion por competencias y la productividad en
la empresa presentan una correlacion positiva alta (rho= 0,803, Sig.=0.000). Estos

resultados confirman lo que mencionan los teéricos consultados pues estos indican
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gue para toda empresa es importante aplicar en sus funciones la gestion por
competencias pues se demostré que guarda una estrecha relacion con los niveles de
productividad de los colaboradores consideran que esta productividad es una de las
partes fundamentales para la subsistencia en el tiempo y el éxito de toda empresa en
este mundo globalizado de negocios.

Respecto a la prueba de hip6tesis especifica 1 se comprueba que dimensiéon
las competencias corporativas y la variable productividad presentan una correlacion
considerable (r=0.728; Sig.=0.000). Dichos resultados se contrastan con los
obtenidos por Gonzales (2018) en su tesis Gestion por competencias y productividad
en la empresa Unacem S.A.A., en Villa Maria del Triunfo, 2018, quien concluye que
las competencias corporativas y la productividad tienen una correlacion positiva alta
(rho= 0,736; Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que mencionan los tedricos
consultados pues estos indican que las competencias que comprende el desarrollo
optimo de las habilidades, conocimientos, actitudes y aptitudes en los colaboradores
les permiten tener un desempefio laboral superior a los demas conllevando a tener
niveles de productividad mas elevados que los demas.

Respecto a la prueba de hipoétesis especifica 2 se comprueba que dimensién
las competencias técnicas y la variable productividad presentan una correlacién
media (r=0.679; Sig.=0.000). Dichos resultados se contrastan con los obtenidos por
Gonzales (2018) en su tesis Gestidon por competencias y productividad en la empresa
Unacem S.AA., en Villa Maria del Triunfo, 2018, quien concluye que las
competencias técnicas y la productividad se relacionan de manera positiva y a un
nivel alto (rho= 0,803; Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que mencionan los
tedricos consultados pues estos indican que el desarrollo de las competencias

técnicas que basicamente son entendidas como el manejo de conocimiento y
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habilidades imprescindibles para el desarrollo de un trabajo especificos o
especializado permiten tener una productividad laboral por encima del promedio
aspectos que permite cumplir con los objetivos o metas diarias del area y de la
empresa.

Respecto a la prueba de hip6tesis especifica 3 se comprueba que dimensiéon
las competencias interpersonales y la variable productividad presentan una
correlacion media (r=0.533; Sig.=0.000). Dichos resultados se contrastan con los
resultados obtenidos por Vial (2020) en su investigacién Gestion por competencias y
productividad en el area de ventas de la tienda Ripley, sucursal Jockey Plaza — 2020,
qguien concluye que las competencias sociales y la productividad presenta una
correlacion altamente significativa (r=0.738; Sig.=0.000). Estos resultados confirman
lo que mencionan los tedricos consultados pues estos indican que las habilidades o
competencias interpersonales y sociales son indispensables para una buena
productividad laboral, las competencias interpersonales permiten desarrollar trabajos
en equipo mas competitivos estableciendo relaciones soélidas y de confianza que
faciliten una comunicacion fluida que ayude a tener la informacion en las areas y el
personal en el momento adecuado para que correcto funcionamiento de las
organizaciones.

Respecto a la prueba de hipétesis especifica 4 se comprueba que dimension
las competencias personales y la variable productividad presentan una correlacion
media (r=0.506; Sig.=0.000). Dichos resultados se contrastan con los obtenidos Ruiz
(2019) en su tesis Gestion por competencias en la productividad de la empresa
Peruana de Estaciones de Servicios SAC, Puente Piedra, 2019, quien concluye que
las competencias personales o relacionadas a la personalidad se relaciona a un nivel

medio con los niveles de productividad laboral (rho= 0,402, Sig.=0.000). Estos
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resultados confirman lo que mencionan los teéricos consultados pues estos indican
que las competencias de una persona desarrollan a lo largo de su vida como sus
capacidades, habilidades, actitudes y valores les permiten buscar un desarrollo
personal o proyecto de vida que las empresas deben considerar en el personal que
conforma la empresa, estas competencias favorecen los niveles de productividad de
los colaboradores en la empresa puesto que desarrollan actitudes de identificacion
con los objetivos organizacionales.

Los resultados que se obtuvieron fueron satisfactorios comprobandose la
relacion entre los constructos de la investigacion, se evidencio que la gestion por
competencias y sus factores o dimensiones tienen una correlacion positiva
considerable con los niveles de productividad del colaborador.

Para futuras investigaciones se recomienda desarrollar investigaciones con
una muestra mas grande y de tipo explicativas donde se implemente la gestién por
competencias en una empresa y ver sus alcances en la productividad laboral.

5.2. Conclusiones

Primero. Respecto al cumplimiento del objetivo general se concluye que existe
correlacién positiva considerable (r=0.739; Sig.=0.000) entre la gestion por
competencias y la productividad de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C
en el distrito de San Juan de Lurigancho. Por otro lado, segun los resultados
descriptivos, se evidencia que existen falencias con respecto gestion por
competencias, asi como en la productividad pues la mayoria de los puntajes se
situacion en el nivel regular, estas coincidencias de puntajes permiten mencionar que
en la medida que se mejore la gestion por competencias en la empresa mejoran los

niveles de productividad de los colaboradores.
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Segundo. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1 se concluye que
existe correlaciéon positiva considerable (r=0.728; Sig.=0.000) entre las competencias
corporativas y la productividad de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C
en el distrito de San Juan de Lurigancho. Por otro lado, segun los resultados
descriptivos, se evidencia que existen falencias con respecto gestién de
competencias corporativas, asi como en la productividad pues la mayoria de los
puntajes se situacion en el nivel regular, estas coincidencias de puntajes permiten
mencionar que en la medida que se mejore las competencias corporativas de los
colaboradores de la empresa mejoran sus niveles de productividad en el desempefio
de sus funciones.

Tercero. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 2 se concluye que
existe correlacion positiva media (r=0.679; Sig.=0.000) entre las competencias
técnicas y la productividad de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C en
el distrito de San Juan de Lurigancho. Por otro lado, segun los resultados descriptivos,
se evidencia que existen falencias con respecto gestion de competencias técnicas,
asi como en la productividad pues la mayoria de los puntajes se situaciéon en el nivel
regular, estas coincidencias de puntajes permiten mencionar que en la medida que
se mejore las competencias técnicas de los colaboradores de la empresa mejoran sus
niveles de productividad en el desempefio de sus funciones.

Cuarto. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3 se concluye que
existe correlacion positiva media (r=0.533; Sig.=0.000) entre las competencias
interpersonales y la productividad de los colaboradores de la empresa Petropack
S.A.C en el distrito de San Juan de Lurigancho. Por otro lado, segun los resultados
descriptivos, se evidencia que existen falencias con respecto gestion de

competencias interpersonales, asi como en la productividad pues la mayoria de los
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puntajes se situacion en el nivel regular, estas coincidencias de puntajes permiten
mencionar gue en la medida que se mejore las competencias interpersonales de los
colaboradores de la empresa mejoran sus niveles de productividad en el desempefio
de sus funciones.

Quinto. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 4 se concluye que
existe correlacion positiva media (r=0.506; Sig.=0.000) entre las competencias
personales y la productividad de los colaboradores de la empresa Petropack S.A.C
en el distrito de San Juan de Lurigancho. Por otro lado, segun los resultados
descriptivos, se evidencia que existen falencias con respecto gestién de
competencias personales, asi como en la productividad pues la mayoria de los
puntajes se situacion en el nivel regular, estas coincidencias de puntajes permiten
mencionar que en la medida que se mejore las competencias personales de los
colaboradores de la empresa mejoran sus niveles de productividad en el desempefiio
de sus funciones.

5.3. Recomendaciones

Primero. En relacién con la conclusién general que determina la relacion entre
la gestion competencias y la productividad laboral, se recomienda al gerente de la
empresa mejorar los cuatro procesos del modelo de gestién por competencias que se
viene desarrollando como la sensibilizacion, analisis de puestos, definicién de perfiles
de las competencias y evaluacion de perfiles y redefinicion de los puestos bajo una
perspectiva de mejora continua que busque profesionales de acuerdo a las exigencias
actuales y el desarrollo eficaz de nuevas tareas que permita mejorar los niveles de
productividad laboral que tienen los colaboradores. Las actividades sugeridas para el

desarrollo de la recomendacion son las siguientes:
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Buscar la sensibilizacion del personal relacionandose con la gestion de
puestos.

Definir a detalle cuales son las competencias que requiere cada puesto de
trabajo, es decir, definir las principales tareas y las actividades para que se
pueda desempefar correctamente.

Conocer el perfil especifico de cada colaborador para identificar sus
competencias diferenciadoras, es decir, los conocimientos pueden ser los
mismos pero la actitud y competencias de cada uno sera mas apropiada para
el puesto o circunstancia.

Asignar a cada trabajador al puesto mas adecuado segun mejor se ajuste a su
perfil y sera donde pueda aportar y ser mas beneficioso para la empresa.
Establecer indicadores que permitan realizar mediciones y evaluar en todo
momento el sistema implantado.

Segundo. En relacion con la conclusion especifica 1 que determina la relacion

las competencias corporativas y la productividad laboral, se recomienda al

gerente de la empresa implementar politicas de formacidon continua y rotacion de

puestos, el primero permitira a los colaboradores adquirir conocimientos actualizados

para que estén preparados para los cambios en la empresa y el segundo con un

aprendizaje cruzado te permitird aprender nuevas habilidades para afrontar retos en

diferentes areas lo que permitirA mejorar los niveles de productividad de los

colaboradores. Las actividades sugeridas para el desarrollo de la recomendacion son

las siguientes:

Implementar politicas de formacion continua y desarrollo profesional de los
colaboradores que les permita estar preparados para una época de cambios

continuos en la empresa.
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La transferencias o asimilacion de conocimiento hacen que los colaboradores
mejoren sus niveles de eficacia en su productividad.

Formar profesionales mas flexibles, resolutivos e innovadores.

La rotacion de puestos permite desarrollar habilidades desde diferentes
perspectivas que permita fortalecer las competencias del colaborador.
Tercero. En relacién con la conclusién especifica 2 que determina la relacion

las competencias técnicas y la productividad laboral, se recomienda al gerente

de la empresa implementar el coaching ejecutivo que permita la comunicacion, el

mejor ejercicio del liderazgo, la capacidad de resolver conflictos y desarrollar

competencias especificas o especializadas para mejorar su desempefio en el area lo

gue permitirA mejorar los niveles de productividad de los colaboradores. Las

actividades sugeridas para el desarrollo de la recomendacion son las siguientes:

entre

Implementar mejores canales de comunicacion que permita tener la
informacion adecuada en el tiempo pertinente.

Desarrollar actividades motivadoras en el personal que los impulse a mejorar
sus actividades laborales.

Desarrollar capacidades de resolucién de conflictos dentro de la empresa
mediante el dialogo.

Capacitar al personal en actividades especializadas propias de las actividades
gue desempefia en la empresa.

Cuarto. En relacion con la conclusion especifica 3 que determina la relacion

las competencias interpersonales y la productividad laboral, se recomienda al

gerente de la empresa formar equipos multidisciplinarios que permita formar grupos

de trabajo eficaz basadas en el trabajo en equipo lo que permitira mejorar los niveles
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de productividad de los colaboradores. Las actividades sugeridas para el desarrollo

de la recomendacion son las siguientes:

Implementar la politica de trabajo en equipos con colaboradores de diferentes
habilidades.

Practicar la proactividad como una actividad diaria en la empresa que permite
la interaccion adecuada del personal.

Fomentar el aprendizaje entre compafieros basadas en el apoyo mutuo en
casos que lo requieran.

Quinto. En relacién con la conclusion especifica 4 que determina la relacién

entre las competencias personales y la productividad laboral, se recomienda al

gerente de la empresa implementar politicas de comunicacion multidireccional por ser

una de las herramientas que permite fortalecer las mejoras de las competencias

laborales personales o individuales lo que permitirA mejorar los niveles de

productividad de los colaboradores. Las actividades sugeridas para el desarrollo de

la recomendacién son las siguientes:

Implementar mejoras en los canales de comunicacion, de arriba abajo, de
abajo arriba y horizontal.

Fomentar una cultura de comunicacion horizontal, eficaz y transparente que
permita fortalecer las competencias laborales.

Integrar la comunicacion en las actividades cotidianas de la empresa mediante
reportes, comunicados, o por medios digitales oportunos como grupos de
WhatsApp u otro medio digital que permite tener la informacion de manera

rapida y oportuna.
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ANEXOS



Gestidn por competencias y productividad en la empresa Petropack S.A.C., San Juan de Lurigancho — 2020

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Gestion por competencias
general Establecer la relacion | Existe relacion entre la _ _ _ Escala de Niveles y
¢, Qué relacion | entre la gestion por | gestion por pimensiones indicadores medicion rangos
existe entre la | competencias Yy la | competencias y la - Compromiso
gestion por | productividad en la | productividad en la| Competencias | - Liderazgo
competencias y la | empresa Petropack | Empresa Petropack Corporativas - Trabajo en
productividad enla | S.A.C., San Juan de | S AC.,, San Juan de equipo
empresa Lurigancho - 2020. Lurigancho — 2020. - Comunicacién
Petropack S.A.C., | Objetivos Hipotesis especifica eficaz 1. Nunca Bueno:
San Juan de | especificos Existe relacion entre las | Competencias - Actitud frente al | 2. Casinunca | [155; 173)
Lurigancho - | Establecer la relaciéon | competencias Técnicas trabajo 3. A veces Regular
20207 entre las | corporativas y la - Iniciativa 4. Casi [136; 155)
Problemas competencias productividad en la - Empatia siempre Malo
especificos corporativas 'y la | Empresa Petropack | Competencias | - Creatividad 5. Siempre [122; 136)
¢Qué relacion | productividad en la | S.AA.C., San Juan de | |nterpersonales | - Gestidn de
existe entre las | Empresa Petropack | Lurigancho —2020. tiempo
competencias S.A.C., San Juan de Existe  relacion - Motivacion

corporativas y la
productividad en la

Lurigancho — 2020.

entre las competencias

técnicas y la

Competencias

Personales

- Adaptabilidad
- Proactividad




empresa
Petropack S.A.C.,

San Juan de
Lurigancho -
2020?

¢, Qué relacion

existe entre las
competencias
técnicas y la
productividad en la
empresa

Petropack S.A.C.,

San Juan de
Lurigancho -
2020?

. Qué relacion

existe entre las
competencias

interpersonales 'y
la productividad en
la empresa
Petropack S.A.C.,

San Juan de

Establecer la

relacibn entre las
competencias
técnicas y la

productividad en la
Empresa Petropack
S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.
Establecer la relacion
entre las
competencias
interpersonales y la
productividad en la
Empresa Petropack
S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.
Establecer la relacién
entre las
competencias
personales y la
productividad en la

Empresa Petropack

productividad en la

empresa Petropack
S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.

Existe relacion entre las
competencias
interpersonales 'y la
productividad en la
empresa
S.AC.,
Lurigancho — 2020.

Existe relacion entre las

Petropack

San Juan de

competencias

personales y la
productividad en la
empresa
S.AC,
Lurigancho — 2020.

Petropack
San Juan de

Variable 2: Productividad laboral

Dimensiones Indicadores Escalade Niveles y
medicion rangos
- Tiempo de
entrega
Eficiencia - Costo
- Conservacion de
clientes
- Habilidades
Capacitaciones | - Actitudes
- Conducta 1. Nunca Bueno:
- Exceso de 2. Casinunca | [158; 176)
_ B trabajo 3. A veces Regular
Sat;slf::(;:r; *" | . Relacién con los |4 C.:asi [134; 158)
comparieros siempre Malo
- Competencias | 5- Siempre [118; 134)
- Oportunidad
- Accesibilidad
Calidad de |~ Frecision
trabajo




Lurigancho -
20207
¢ Qué

existe entre las

relacion

competencias
personales y la
productividad en la
empresa
Petropack S.A.C.,
San Juan de
Lurigancho -
20207

S.A.C., San Juan de
Lurigancho — 2020.

Nivel - disefio de

investigacioén

Poblaci6on y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticas utilizadas

Tipo: Aplicada
Disefo: No
experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacion:

Lurigancho.

Muestra: No se considera muestra.

30 colaboradores de la empresa
Petropack S.A.C. del distrito de San Juan de

Variablel: Gestion
competencias.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos:  Cuestionario
gestion por competencias.
Variable 2: Productividad laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos:  Cuestionario

productividad laboral.

por

de

de

Estadistica descriptiva:
- Tablas estadisticas

- Graficos estadisticos
Medidas de dispersion:
- Desviacion estandar
Estadisticas
inferenciales:

- R de Pearson




ANEXO 2. Cuestionario de recoleccién de datos
INSTRUMENTO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Instrucciones. Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas
gue permite hacer una descripcién de como percibes la gestion por competencias en
la empresa donde laboras. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible
a cada una de las proposiciones que aparecen a continuacion, de acuerdo como
pienses y actues.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes
112 |3 |4 |5

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

1 En la empresa se brinda oportunidades de ascenso. 112 (3|4 |5

2 Siento que mi trabajo es valorado por la organizacién. 1|2

He recibido formacion necesaria para realizar

correctamente mis tareas.

4 Reconocer la importancia del liderazgo en la empresa. 12 (3|4 |5

La empresa delega de forma asertiva las tareas y

obligaciones que cumplir.

La empresa promueve el liderazgo dentro del area de

6 _ 1123 |4]5
trabajo.
Te resulta sencillo establecer una relacién con tus

7 . 112 |3 |4 |5
companieros.

8 Mis comparieros/as de trabajo y yo hablamos abiertamente 112 (3|4 |5

9 Me siento respetado/a por las personas con las que trabajo. 112 (3|4 |5

COMPETENCIAS TECNICAS

10 | Mijefe inmediato, me proporciona toda la informacion. 112 (3|4 |5
Intercambio informacién con los compafieros de diferentes

11 | 112 (3|45
areas.
Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos entre

12 112 (3|4 |5
compafieros.

Consideras que tienes buena actitud para desempefiarse
13 i _ 112 (3|45
correctamente, dentro de tu area de trabajo.




14

Cuentas con la capacidad de realizar correcciones,

respetando a tus compafieros de trabajo.

15

Eres empatico con los colaboradores, cuando se lo ameritan.

16

Proponen soluciones frente a los problemas que surgen en la

organizacion.

17

Tienes iniciativa para resolver los conflictos presentados en

la empresa.

18

Tienes iniciativa para proponer actividades que busquen la

efectividad de la organizacion.

COMPETENCIAS INTERPERSONALES

19

Demuestran preocupacion por tus compaferos de trabajo.

20

Me considero una persona empatica.

21

Tengo facilidad para aceptar las diferencias de los demas.

22

Soy una persona practica que disfruta crear soluciones a los

problemas de mi area de trabajo.

23

Tengo facilidad para convertir mis problemas en soluciones

gue permitan trabajar con mayor eficacia.

24

Cuando surge un problema, poseo la capacidad de proponer

ideas innovadoras.

25

Calcular un margen de tiempo extra para los imprevistos en

el area.

26

Te queda tiempo para programar y planificar, lo que falta por

hacer.

27

Utilizas tus objetivos fijados para elegir con qué tareas y

actividades te pones primero.

COMPETENCIAS PERSONALES

28

Reciben reconocimiento por el trabajo desarrollado.

29

Consideras que el horario de trabajo te anima acudir a tu

centro de labores.

30

Consideras que la motivacién es un factor determinante que

influye en el rendimiento de tu trabajo.

31

Cuando se enfrenta con un problema nuevo se siente

desafiado.

32

Los cambios organizacionales requieren de una gran

adaptacion de los trabajadores.




33

Has tenido que hacerte cargo de tareas que no eran usuales

0 propiamente tuyas.

34

Me dedico a terminar lo planteado, cuando me propongo.

35

Siempre tienes una actitud positiva, respecto al cambio que

se te presente.

36

Estas dispuesto a aceptar retos desafios, que da la empresa.




INSTRUMENTO SOBRE PRODUCTIVIDAD
Instrucciones. Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas
gue permite hacer una descripcion de como desarrollar la productividad en la empresa
donde laboras. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de las proposiciones que aparecen a continuacioén, de acuerdo como pienses y actues.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes

112/3 |4 |5

EFICIENCIA
La entrega de los productos se realiza en los tiempos

1 112/3 |4 |5
acordados.

Priorizan su mayor tiempo en el dia para finalizar la produccion

antes de tiempo.

El area de recepcién de pedido sabe con exactitud el tiempo

estimado podriamos realizar el pedido.

Los costos incurridos en la determinacion de la calidad del

producto se reflejan en ellos.

Consideras que el costo de los distintos productos que se

ofrecen, son suficientes para cubrir la inversién para ellos.

6 El costo varia segun el disefio del cliente. 11(2/3 |4 |5

7 Te esmeras por brindar una buena atencion al cliente. 1123 |4 |5
Aprovecha las redes sociales, para dar a conocer sobre el

8 1123 (4|5
producto.

Consideras que es necesario, crear un tipo de estratégica para

afianzar a mas clientes.

CAPACITACIONES

10 | Evaltan cada vez que terminan una capacitacion. 112/3 |4 |5

Consideras que los capacitadores estan preparados en los
11 _ 1123 (4|5
temas que brindan.

Las capacitaciones brindadas, les prevalece de mucho para
12 , 1123 (4|5
mejorar su desarrollo en la empresa.

13 | Me siento seguro en el logro de los objetivos. 112/3 |4 |5




La actitud del personal en su trabajo influye en la productividad

14
de la empresa.
15 | Me siento animado para realizar mi trabajo.
16 | Respeta las normas que existen en tu trabajo.
Tu jefe inmediato logra cambiar las malas conductas de tus
L compaiieros de trabajo.
18 | Tu jefe inmediato fomenta las buenas relaciones laborales.
SATISFACCION LABORAL
Sientes que el tiempo de descanso, no es suficiente para seguir
19 con mis labores.
20 | La empresa realiza pagos por las horas extra.
21 | Te dan facilidad para solicitar vacaciones.
22 | La empresa fomenta el trabajo en equipo.
La empresa cuenta con un buen clima laboral entre
23 comparnieros.
Eres capaz de poner en practica el trabajo en equipo entre tus
24 compairieros de trabajo.
25 | La empresa brinda reconocimiento a sus trabajadores.
26 | Los trabajadores son premiados por lograr el objetivo.
La empresa realiza alguna actividad para conmemorar a su
ot personal del mes.
CALIDAD
28 | Entregan reportes en el tiempo y en la forma adecuada.
29 | Existen retrasos de entrega del producto.
Se tiene entendido que lo que califica a nuestra empresa es el
30 servicio al cliente, el producto y la calidad.
La empresa brinda el acceso a las herramientas indispensables
3 para el trabajo.
La accesibilidad es un factor determinante para su
32 productividad.
La empresa brinda el permiso a los trabajadores para la
33 manipulacion de maquinarias.
34 | Existe medicion de errores para un mejor desempefio.
35 | Elsoftware que cuentan les ayuda con su trabajo.
36 Calculan con precision el material que utilizaran para el

producto a realizar.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacién del instrumento: GESTION POR COMPETENCIAS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El item corresponde al conceplo feéeico formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensidn espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin diicultad alguna ef enunciado del item. es
CoNCiso, exacky y drecio

) A ) Firma d ‘ormante.
Nota: Suficenda, se dice suicienca cuando los itlems planteadas

son suficentes para medir Ia dimensin

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadisti ]

"Pertinencia: El itlem corresponde &l conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em s apropiado para representar al componenie o

dimensidn espaciica del constucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conoiso, exacto y drecio L4
Firma gel o Informante.
Nota: Suficenda, se dios suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validaciin del instrasmento_ GESTION POR COMPETEMCLAS
Obsaevaciones (p4ecisar si hay suliciencia): Si hay sufisencia

Opanion do aphicabaedsd:

Aplicabls [ x ] Aplicable dosputs 3o cormegir [ ) Ho aplicabde [ ]

#peilidos y nombres del juer validador. K1 Ang : Mgtr. Tamara Reyes Carhespoma

DL 023407

Especiaidad del validados: Temdbco (x| Metodoldgco | | Estadistico [ |

Pt £ des compmtinds B dFomiE oncs il
Rt £ 07 i B RN P | e U B TR
e R R R e

Ml e s g BN B Pt B8 e, o
ORI e

ka Datoenn b o8 saboemod Ded) i e plaieado

o s s e e /fu..p 2

Firma de Experio Infcrmmante

Validacidn del instrumento _ PRODUCTIVIDAD
Observaciones [precisar 8i hay suficiencia): 5 hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicabie | x ] Aplicable despuds de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apemlidos y nombees ded jues validador. Mg/Lic ing - Mgtr. Tamara Reyes Carhuapoma

DNI: 71023497

Especialidad del validador:  Tematico | x ] Metodalogica [ ] Estadistica | |

Pernmciy £ fe comemsonde B concipls dres: el
SRpreancia B e ot rsguadd pars mpriianie ol iomponenla &
dimeraon gl d coraimaTD

Wharided- 5o erierde s oSl B B erenoads Jel iBm &
SR, Gt drece

Mala Subceci s g poloenos Desndo los ems plandesdos
L b L e 18 el

Aeeh?

Firma de Experto Informanie




Validackén del instrumento GESTION POR COMPETENCIAS
Obsarvociones: sl hay suficioncia
Opinitn de apicablticad:

Aplicable [ X | Aplicable despuss de cormegir [ ] No uplicable | )

Apolides y sombres def juez validador. My SANGUINETI SMITH JOSE
DNE: 31233

lamum Tematico [X | Metodologico | |

'Pertsencie £ by onepoeds f coeoasts Sdeue Rrraieds
Welevaacia: £ hav pe epladc 0% roremeter ¥ Srgoer o
Sereniitn aipeciics fo oveuoe

Clatded 3¢ oferde o0 Mefad dinsa of el 8 be o
ARG, eM00 p Ireem

Mot Scfcorca, s dox sftencs casrds s lers dardeston
we pfomrins pee rode (3 Srramen

Validacién del instrumento PRODUCTIVIDAD

Observacionss: S$i hay suficiencia
Opinidn du aplicsbilided:

Ustadissco [

Apicabie [ X ) Aplicable despuds de coeregir [ ) No aplicatile [ ]

Apellidos y nombros del jeez validador. Mg SANGUINET! SMTH JOSE
DNI: 43312338

lemum Tomdtico [ X | Metodoldgico [ |

Portirnechs. 5 ter cormsponde o conoepl edren orsdasa
Folowancie: B 200 o6 0000000 [0 00escrddl & 0Onposede o
Goeraiin sepecicy el 0ossra
Clarided: Se eotendo sie Boatad BYUa 8 2050000 0 by o
CONGCIRD, M0N0 y TN

Nota Sdcmace w son scfonanos caands b e plarasts
o efowhe pace el s Srersde
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Anexo 5. Constancia de evidencias de la investigacién institucién que acredite

la realizacién del estudio.
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Anexo 6. Base de datos

Base de datos de la variable gestion por competencias

GESTION POR COMPETENCIAS
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Base de datos de la variable productividad laboral

PRCDUCTIVIDAD LABORAL
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Anexo 7. Plan de accién

PLAN DE GESTION POR COMPETENCIAS

Mejorar los cuatro procesos del | Gestionando la | Conocimientos | Enero Gerente S/. 250.00
modelo de gestion por | autorizacion del gerente | Tecnologia 2023 general,

competencias que se viene | general para poder | Hoja Recursos

desarrollando como la | coordinar con el area de | Lapicero humanos y
sensibilizacién, analisis de puestos, | recursos humanos para | Personas jefe de

definicibn de perfiles de las|la reunibn con sus planta.

competencias y evaluacion de | colaboradores.

perfiles y redefinicion de los puestos

Implementar politicas de formacion | Haciendo un analisis de | Personas Enero Gerente S/. 400.00
continua y rotacion de puestos, el | puestos para establecer | Conocimientos | 2023 general,

primero permitira a los | la rotacion de puestos | Hoja Recursos
colaboradores adquirir | de acuerdo con el perfil | Lapicero humanos y
conocimientos actualizados para | de colaborador y en jefe de

que estén preparados para los | caso no estan planta.

cambios en la empresa y el | preparados

segundo con un aprendizaje

cruzado te permitira aprender
nuevas habilidades para afrontar

retos en diferentes areas

implementar programas

de formacion continua.




Implementar el coaching ejecutivo | Coordinando con el | Personas Febrero | Gerente Sl.
gue permita la comunicacion, el | gerente y el jefe de | Conocimientos | a general, 2200.00
mejor ejercicio del liderazgo, la | recursos humanos para | Hoja diciembr | Recursos por los
capacidad de resolver conflictos y | desarrollar programa de | Lapicero e 2023 humanos, once
desarrollar competencias | coaching ejecutivo con jefe de meses.
especificas o especializadas para | todo el personal planta.
mejorar su desempefio en el area
Formar equipos multidisciplinarios | Haciendo un analisis de | Personas Febrero | Gerente Sl.
gue permita formar grupos de | puestos que permita | Conocimientos | 2023 general, 1100.00
trabajo eficaz basadas en el trabajo | conocer las | Hoja Recursos
en equipo competencias de cada | Lapicero humanos,

colaborador y formar | Especialista jefe de

grupos. planta
Implementar politicas de | Mejorando los canales | Personas Enero Gerente S/. 200.00
comunicacion multidireccional por | de comunicacion | Conocimientos | 2023 general,
ser una de las herramientas que | mediante politicas | Hoja Recursos
permite fortalecer las mejoras de las | adecuadas de | Lapicero humanos,
competencias laborales personales | comunicacion eficaz. jefe de
o individuales planta

S/.

5150.00




