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RESUMEN

En el presente estudio, se determiné la problematica la cual, era saber si hay una relacion entre la
gestién por competencias y productividad laboral: ¢ Cual es la relacion que existe entre la Gestidn

por competencias Yy la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 20187

En la parte de la justificacién se determind que es de suma importancia mejorar la gestion por
competencias para asi mejorar la productividad laboral de los colaboradores de la empresa

THICEGEN S.R.L. con un nivel alto de satisfaccién por parte de los colaboradores.

El objetivo de la investigacion es: determinar la relaciébn que existe entre la Gestion por
competencias y la productividad laboral del personal de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio
2018.

La hipotesis alterna es: existe relacion directa entre la Gestién por competencias tiene relacién

directa con la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

La investigacion es no experimental-transversal, donde el resultado fue obtenido por las
respuestas de los colaboradores de la empresa. El disefio de investigacion es descriptivo -

correlacional.

La poblacion total en la empresa es de 44 colaboradores, los cuales fueron encuestados en su

totalidad para obtener datos que sirvieron para realizar la investigacion.
En la prueba de hipétesis el analisis RHO de Spearman arrojo 0.827, con un p=0.000, la cual nos
lleva a aceptar la Ha, y a la vez confirmar que si hay relacién entre la gestion por competencias y

la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L.

Palabras clave: Satisfaccién, absentismo, rotacion e identidad.



ABSTRACT

In the present study, there decided the problematic which to know if there is a relation between the
management for competitions and labor productivity: Which is the relation that exists between the
management for competitions and the labor productivity in the company THICEGEN S.R.L. in the
year 2018?

In the part of the justification one determined that it performs supreme importance to improve the
management for competitions this way to improve the labor productivity of the collaborators of the

company THICEGEN S.R.L. wirh a high level of satisfaction on the part of the collaborators.

The aim of the investigation is: to determine the relation that exists between the Management for
competitions and the labor productivity of the personnel of the company THICEGEN S.R.L. in the
year 2018.

The alternative hypothesis is: it exists direct relation between the Management as competitions has

direct relation with the labor productivity company THICEGEN S.R.L. in the year 2018.

The investigation is not experimental — transverse, where the result was obtained by the answers of

the collaborators of the company. The design of investigation is descriptive.

The population in the company belongs 44 collaborators, which were polled in its entirety to obtain

information that served investigation.

In the test of hypothesis, the analysis RHO Spearman’s throw 0.827, with one p=0.000, wich leads
us to agreeing it is, and simultaneously to confirm that if there is relation between the management

for competitions and the labor productivity in the company THICEGEN S.R.L.

Keywords: Satisfaction, absenteeism, rotation and identity.
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INTRODUCCION

La investigacion nos presenta el tema de “Gestibn por competencias y
productividad laboral en la empresa Thicegen S.R.L. en san juan de Marcona - Ica
2018.” La problemética de la tesis es que en la empresa invierte poco presupuesto
en la capacitacion al colaborador y muy poca o nula linea de carrera en la empresa
debido a que es una empresa familiar y no es muy comun ver a diversas personas

gue no sean de la familia en cargos importantes.

El problema central es la poca competencia interna que hay en la empresa
debido al desinterés de los empleadores a mejorar la gestion por competencia en

la interna de la empresa.

El objetivo de la tesis es determinar la relacién que existe entre la Gestion
por competencias y la productividad laboral del personal de la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

Los resultados obtenidos fueron de las encuestas que se les realizo al total

de la poblacion de colaboradores de la empresa.

La investigacion realizada nos da como resultado que la gestion por
competencia deberia de aplicarse en la empresa para la mayor identificacion y
productividad de los colaboradores.

La finalidad de realizar la tesis es que si la empresa aplica bien la gestion
por competencias y potencia el conocimiento de sus trabajadores rendiran en

mayor proporcion es su puesto de trabajo.



La tesis es factible debido a que, si existe relacion entre las variables
gestién por competencias y productividad laboral, porque a mayor conocimiento
del personal de su puesto de trabajo mayor su rendimiento tendra y mejores

beneficios para la empresa.

El primer capitulo estd compuesto por el Planteamiento del problema, que
comprende la situacion problematica, formulacion del problema, objetivos,

justificacion y limitaciones.

El segundo capitulo corresponde al Marco Teoérico que abarca
antecedentes y bases teoricas, cientificas.

El tercer capitulo corresponde al Método que comprende al analisis de la

hipétesis del trabajo.

El cuarto capitulo corresponde a los resultados y la discusion.

El quinto capitulo comprende a las discusiones, conclusiones y

recomendaciones.

Finalmente, se encuentran las referencias bibliograficas empleadas que
complementan la investigacion y que han sido el principal soporte para el desarrollo

de la presente investigacion, asi como también la recoleccion de datos y los anexos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1

Realidad problematica

En la actualidad se vive en un mundo globalizado en que las diversas
organizaciones emplean fuerzas laborales con diversas capacidades que
puedan aplicar sus conocimientos en la identificacion y solucion de los
problemas cotidianos que enfrentan en su puesto de trabajo, por tal razon es
gue hay una competencia entre trabajadores, buscando ser mejores en lo
personal y profesionalmente, por esa razén las empresas buscan mayores y

mejores profesionales que le permita mejorar su competitividad.

Por consiguiente, las competencias laborales que existen se deben a
las ventajas competitivas que fortalecen el potencial humano de los
empleados, en la actualidad existen politica de personal que rigen los

procesos de gestion del desemperio.

Ausencia de personal competente, calificado para ocupar un puesto
adecuado, lo que conlleva a una baja productividad, debido a que los
colaboradores no se sienten identificados con la empresa, esto se ve

reflejado con la ausencia de trabajo en equipo en la zona de trabajo.

En Latinoamérica se ha aumentado la rapidez en el modo de trabajo
y el como se transfiere la informacién hacia los colaboradores, teniendo
mayor énfasis por parte de las empresas en la competitividad de los
trabajadores, modificando los diversos puntos de procedimientos en la
oficina u ambiente laboral, por ende, las empresas requieren o exhortan a
requerir empleados mas calificados al puesto, por ende, se ven en la

obligacion en cambiar los modelos de direccion de recursos humanos.

En dicho modelo que las empresas de Latinoamérica emplean se
hace importante determinar las competencias requeridas en los diversos

puestos de trabajo como pueden ser en el aspecto general o un puesto



requerido en si. En la actualidad es necesario implementar el modelo de

competencias con el fin de incrementar el valor del capital humano.

También refieren que la gestidbn por competencias complementa un
mayor involucramiento de los colaboradores con el desarrollo de sus

habilidades, actitudes, aptitudes y comportamientos en su puesto de trabajo.

En el orbe peruano el gobierno y las empresas publicas y privadas en
general tienen o cuentan con un déficit en el capital humano concerniente a
los conocimientos del puesto, esto se ve reflejado a la hora de hacer los
reclutamientos en las empresas ya que ellos no cuentan con el personal
calificado para realizar las mismas, si las empresas hoy en dia no hacen un
buen proceso de seleccion los rendimientos de las mismas seguiran bajando

y por ende la eficiencia también.

En el plano local en Lima metropolitana en la actualidad asi como a
nivel nacional se viene aplicando el proceso de gestion por competencias y
seleccién de personal pero de una manera tradicional en algunas empresas
y en otras no existe la seleccién y los trabajadores entran solo por
conocimiento de algun pariente, esto le genera a la empresa un gasto mayor
en la forma de tener que capacitarlos desde cero porgue no tienen base
alguna para poder sobrellevar el cargo dado, pero a la vez hay empresas
gue contratan a organizaciones que les hagan la preseleccién en la empresa
para asi tener con mayor seguridad trabajadores aptos para el puesto
requerido de la empresa.

En la empresa THICEGEN S.R.L., la direccidn, el control y la toma de
decisiones se centra en gran parte en el nivel de la gerencia general y en
ocasiones por desconocimiento de algin tema o pedido se toma la palabra
de los colaboradores para que se alcance en conjunto las metas
establecidas a inicio de afo. Las actividades de motivacion de los
colaboradores en la empresa son manejadas por la gerencia general en si,

sin ninguna participacion de especialistas, como lo podrian hacer los



administradores y psicélogos. La Unica medida de motivacion fija que se les
da a los colaboradores es la remuneracién por logro de objetivos.

Las posibilidades de ascenso dentro de la empresa no estan bien
definidas, en parte a que el nivel profesional y técnico en el que se
encuentran sus empleados limita su condiciébn de ascenso. No esté el
ascenso como elemento motivador dentro de la empresa, debido que, al ser
una empresa familiar, la seleccion y reclutamiento del talento humano se
realiza por recomendaciones de amigos de la empresa y no como un
proceso de reclutamiento debido a que por las huelgas de la ciudad en
mencion algunas veces se requiere personal por un plazo maximo de 20 dias
calendarios y que algunos no cuentan con el perfil necesario para el buen

desemperio del cargo.

Desde que la empresa empezd a operar en Marcona - Ica, ha sido el
gerente general, quien de manera autbnoma selecciona al personal que se
requiere. Esta seleccion generalmente es dada por referencias de personas
allegadas a la gerencia, pero en este presente afio se hizo una convocatoria
de personal en el perioddico los Andes y en la pagina digital editormarcona,
para de la siguiente forma tener mayores postulantes a las areas solicitadas
y poder asi realizar una entrevista con el gerente y el encargado del area

gue solicito a un personal para apoyo.

Debido a que la empresa no tiene un area de reclutamiento ni mucho
menos de talento humano, se presenta un problema ya que no se da el
debido manejo, es decir que el personal que actualmente se encuentra
vinculado a la empresa, no fue seleccionado de acuerdo a un programa de
seleccién y reclutamiento del talento humano, y por consiguiente no
cumplen con el perfil y las competencias necesarias que se le fue contratado,
por ello que los colaboradores nuevos en si no llegan a los objetivos de la

organizacién en su mayoria de veces.



Teniendo en cuenta que el trabajador podria mejorar su produccién
aplicando o dandole herramientas de mejora continua como capacitaciones
para su desarrollo profesional eso le daria una mayor competencia interna

por parte de los colaboradores en su puesto de trabajo.

Teniendo una buena seleccion de personal se tendria una mayor
ventaja competitiva entre ellos mismo y aumentaria la productividad de la

misma al tener un personal capacitado en el area al que se le designe.

En el trabajo se les ve a los colaboradores insatisfechos por no ser
tan notorio lo que respecta a la carrera profesional opa ms conocida como
linea de carrera en la empresa por lo cual no se sienten muy motivados a
mejorarse y disminuyen su produccion al realizarlo con desgano y demas

aspectos que se le presentan al momento de realizar su labor.

De acuerdo a lo expuesto se formula los siguientes problemas

Formulacion del problema:

Problema general

¢,Cudl es la relacién que existe entre la Gestion por competencias y
la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 20187

Problema especifico

¢Cudl es la relacion que existe entre la carrera profesional y la
productividad laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 20187

¢, COmo se podria relacionar el proceso de seleccidon de personal con
la productividad laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 20187



1.2.

¢, Como se relaciona la capacitacion y desarrollo con la productividad
laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio
20187

Justificacién e importancia de la investigacion

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

Justificacion tedrica

La investigacion se basa en dar a conocer las probleméaticas que
existen en la empresa THICEGEN SRL por el motivo de no haber una linea
de carrera definida en la empresa ya mencionada por ser familiar, el fin de
esta investigacion es dar unas pautas a la empresa para tener un mayor
rendimiento del personal dandole las facilidades necesarias para que
puedan lograr un ascenso en la empresa y asi puedan mejorar su

productividad en la empresa.

Justificacion practica

La presente investigacion busca influir en el personal de la empresa
en el dmbito de la competencia para asi ellos puedan demostrar su
potencial lo cual beneficiaria a la empresa como a ellos mismos a la vez,
debido a que la informacién sera buscada de diversas fuentes e
instrumentos las cuales nos permitiran descubrir diversas herramientas que
mejoren el proceso de gestidon por competencias en la empresa, para que
no haya errores no forzados en la empresa a la hora de la ejecucion del

plan establecido por esta investigacion.



1.3.

Justificacion metodoldgica

Se dispuso para la recoleccion de datos el instrumento denominado
encuesta lo cual nos permitié obtener los datos sobre la variable gestion
por competencias y productividad laboral necesarios del personal de la
empresa, de los cuales, dicho instrumento consta de 21 items o reactivos
para la variable gestion por competencias y 25 items de productividad
laboral, al tener los datos esperados para la investigacion, fueron validados

por criterios expertos, este mismo aplicado en ambas variables.

Objetivos de la investigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la Gestién por competencias
y la productividad laboral del personal de la empresa THICEGEN S.R.L. en
el afio 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relaciébn que hay entre la carrera profesional y la
productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Determinar la relacion que existe entre la seleccién de personal con
la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Determinar la relacién que existe entre la capacitacion y desarrollo
con la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio
2018.



1.4.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la presente

investigacion fueron las siguientes.

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es escasa, no se han encontrado muchos trabajos de
investigaciones que analicen simultaneamente las dos variables. Sin
embargo, las fuentes internacionales fueron de gran ayuda en la elaboracion

de la investigacion.

Limitacion tedrica

Ausencia moderada de antecedentes de investigacion relacionada
con la tematica presentada y disefio de estudio de las escuelas de pregrado

y postgrado de las principales universidades del pais.

Limitacion institucional

Ingreso restringido a centros de estudios especializados, por lo que
se da un acceso limitado a las tesis de sus egresados.

Limitacion temporal

Escaso tiempo para realizar las investigaciones ya que las
universidades cuentan con un horario de atencion diferente al horario del
investigador y a la vez por la distancia de la empresa que se encuentra en

Ica mas exactamente en San Juan de Marcona.



Limitacién econémica

El limitado financiamiento econémico para adquisicion de material

bibliografico y hemerografico actualizado.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1.

Antecedentes de estudios

Internacionales

Arango y Martinez (2014) en su tesis denominada “Disefio de un
modelo de Gestion por competencias en la empresa EISENHOWER
MARTINEZ SA”, Tesis para obtener el titulo de administrador de empresas.
El objetivo de la investigacion fue disefiar un modelo de gestién por
competencias para la empresa Eisenhower Martinez S.A. que permita
mejorar y cualificar los procesos de seleccion, capacitacion y desarrollo de
personal para la mejora de la empresa. El autor del Proyecto recopilo las
diversas informaciones sobre la gestidn por competencias mediante la
revision de textos, revistas y documentos corporativos acerca de la
empresa, también se realiz6 las encuestas y cuestionarios, entre los
colaboradores de la empresa. El disefio empleado fue descriptivo -
cualitativo, se desarroll6 una encuesta para cada area y la linea gerencial
teniendo 38 items y se realiz6 en 10 empleados incluyendo a la gerencia.
La conclusion que el autor llego fue que el modelo escogido de gestién por
competencia para implementar en la empresa es el modelo funcionalista,

este modelo incluye los procesos de seleccion y reclutamiento de personal.

En la investigacion se lleg6 a establecer lo niveles de competencias corporativas
que existian dentro de la empresa clasificAndolos por edad por sexo y capacidad
de gestioén. (p. 109)

Guambuguete (2015) en su tesis de “Modelo de Gestion por
competencias para lograr calidad en los servicios de la empresa La
Esperanza Comercializadora Wholesaleinn S.A.”, Tesis previa a la
obtencidn del titulo de magister en gerencia empresarial. El objetivo de la
investigacion fue plantear un modelo de gestion por competencias para
lograr calidad en el servicio de la empresa La Esperanza Comercializadora
Wholesaleinn S.A. para mejorar el deficiente servicio en la Empresa La
Esperanza Comercializadora. El autor del proyecto de tesis para tener los
resultados de su muestra utilizd diversas herramientas como son las

encuestas y una entrevista al gerente. El disefio empleado fue

11



correlacional-descriptivo probabilistico, se desarroll6 una encuesta para
cada &reay la linea gerencial teniendo 38 items y se realiz6 en 84 personas
y una entrevista al gerente de la empresa en mencion. La conclusion que
el autor llego fue que al determinar los perfiles de cargos por competencias
nos permite definir las competencias necesarias que debe tener un

empleado para desempefar un cargo dentro de la empresa.

El modelo de administracion empleado en la empresa es de una manera empirica,
tradicional esto quiere decir que no se aseguraba bien la calidad de persona
podria entrar a la empresa por la falta de un nivel de procesos de seleccién que
deberia de tener una empresa y que el trabajador sienta que no solo se quedara
en un solo puesto, sino que tendra posibilidad de ascenso por sus capacidades.

Al saber los perfiles de los diversos cargos que soliciten personal se sabra qué
tipo de competencias se deben aplicar en el proceso de seleccion, ademas le sirve
a la empresa para un mayor resultado en la seleccién e induccion el personal.

Aplicando la técnica en mencion se puede llegar a saber de manera mas objetiva
la evaluacion del personal que esta postulando a un cierto puesto de trabajo,
dando puntos exactos de los grados de instruccion, asi como la experiencia en el
cargo que esta postulando. (pp. 147-148)

Nacionales

Bedoya (2003) en su tesis denominada” La nueva Gestion de
personas y su evaluacion de desempefio en empresas competitivas”, Tesis
para obtener el titulo de Magister en Administracion. El fin de la
investigacion fue para analizar las teorias y enfoques sobre la funciéon de
Recursos Humanos y la relacion que se tiene con la Gestion de Evaluacion
del desempefio en la empresa. Para el recojo de datos se utiliz6 diversas
técnicas las cuales fueron: entrevista, encuesta y andlisis documental. El
disefio que empleo fue analisis descriptivo, para la recoleccion de datos se
utilizé la encuesta elaborada y repartida a los 230 colaboradores de las
diversas empresas que son: Wong SA., Idat, The Lincoln Electronic
Company se comprendid a gerentes y empresarios en casos gue faltaban
datos, el autor clasifico en 3 categorias que son: Profesional, Técnico y
Auxiliar. En conclusion, la investigacion se centro en analizar las funciones

de los recursos humanos y las diversas etapas de proceso de
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transformacion, el andlisis explica la toma de decisiones corporativas para

que varie la funcién de los RRHH.

Los diversos procesos de gestion de la evaluacién del desempefio sufren
modificaciones a gran escala con el propdsito de adecuarse a los nuevos
escenarios modernos. Al estudiar la adecuacién del nivel de desempefio en este
tiempo constituye un enorme desafio a las empresas para que puedan afrontarlos
de manera competitiva.

El nuevo concepto de recursos humanos establece un sistema d gestion de
evaluacién de su desempefio, esto encadenara en la empresa un desarrollo en la
alta competitividad de esta.

En la actualidad la relacion directa de los cambios de la empresa y la formacion
de recursos humanos son competitivas, pero a la vez sufren cambios los cuales
son:

= Descuido de las creencias y sus respectivos valores.

* Intento de imponer un proceso en una empresa.

= Falta de enfoques de los procesos empresariales.

Mejorar la condicion potencial humano y determinar su aplicacion.

Mejorar las condiciones y el crecimiento con la participacién de todos los
miembros de la organizacion, dandoles las herramientas e inculcandoles los
objetivos individuales y los empresariales.

Y para concluir relaciona que al crear un programa de evaluacion bien planeado,
coordinado y desarrollado da beneficios a corto plazo mediano y largo plazo, y sus
gestores y beneficiarios son el individuo, el jefe la comunidad y la empresa. (pp.
87-90)

Alva (2014) en su tesis denominada “Relacion entre el nivel de
Satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Chimu Agropecuaria SA. Del distrito de Trujillo - 2014”, Tesis para
obtener el titulo de licenciado de Administracion. El objetivo de la
investigacion planteada por el autor de la tesis fue estudiar la relacion de
los niveles de productividad con los niveles de satisfaccion de los
trabajadores de la empresa investigada. El autor del proyecto hizo la
recopilacion de los resultados utilizando las diversas herramientas como es
la encuesta y el andlisis documental de la empresa ya mencionada
anteriormente. El disefio empleado fue descriptivo, para recolectar los
datos de los cuestionarios se utilizo la encuesta elaborada y repartida a los
80 colaboradores de la empresa para saber la satisfaccion laboral, también
utilizo el andlisis documental, analizando los reportes de productividad,

correspondiente a enero del 2013 que demuestra la productividad en la
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empresa en los diversos niveles establecidos por el jefe de &rea. El autor
llego a la conclusién que existe solo un nivel medio de satisfaccion laboral
en los trabajadores en la empresa en mencion, esto se debe a que los
colaboradores no tienen algun reconocimiento por sus logros obtenidos en
la empresa por su desempefio, también aquejan que no hay una buena
relacion con sus jefes, la capacitacion que reciben a la vez es muy simple
y eso limita en su productividad y a la vez hay insatisfaccion de parte de su
remuneracion que no es la mas adecuada porque no esta acorde con su

productividad que ellos mencionan.

La relacion que existe entre el nivel de productividad y el nivel de satisfaccion
laboral es directa porque existe un nivel intermedio de satisfaccion, esto refleja e
influye en un nivel medio de productividad del mismo; con lo desarrollado se da la
hipétesis que la empresa ya mencionada no da capacitacion ni incentivos a su
personal, ni los implementos necesarios para una mayor productividad.

Existe nivel medio en la productividad d la empresa, pero no la idea clara de
orientacién de los resultados, y el nivel de entrega de los diversos recursos no es
la adecuada para el nivel de trabajo que desarrollan.

En la empresa ChimU Agropecuaria hay un nivel medio de satisfacciéon laboral
debido que sefialan que no son debidamente reconocidos por su esfuerzo,
sefialan también que el ambiente no es el adecuado y que no reciben capacitacion
y la remuneracion es muy desproporcionada a su rendimiento.

El autor sefiala que para la mejora de la satisfaccion se debe dar incentivos
econdmicos y los no econémicos como son los talleres de integracién de todas las
areas de la empresa (comunicacion 360°). (p. 75)

Locales

Tito (2012) en su tesis denominada “Gestion por competencias y
productividad laboral en empresas del sector confeccion del calzado de
Lima Metropolitana”, Tesis para obtener el grado de doctor en ciencias
administrativas. El objetivo de la investigacion fue demostrar que una
gestion empresarial del sector confeccion de calzado, basada en las
competencias de sus colaboradores, que permitan elevar sus niveles de
productividad. El autor del proyecto recopilo las diversas informaciones
sobre la gestion por competencias y la productividad laboral mediante las
encuestas de entrada y salida en la empresa. El disefio empleado fue
correlacional-descriptivo no probabilistico, se desarrollé una encuesta para
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cada area y la linea gerencial teniendo 25 items y se realizé en 96
empresas de calzado de Lima Metropolitana. La conclusion que el autor
llego fue que si necesario implementar la gestion por competencias en las
empresas del sector confeccion de calzado las cuales llego a la conclusién

que son:

Los diversos resultados que dio la elaboracion de la investigacion en el sector
Mype fue que si es factible implementar la gestion por competencias en las
empresas del sector confeccién desde la mirada de las competencias. El autor
llego a la conclusion dicha después de haber visto y encontrado los factores
externos estadisticamente validando las hipétesis planteadas en la investigacion.
Dado que fue una investigacién de corte cualitativa le dio la informacion necesaria
por las tres encuestas que realiz6. Dicho de otro punto de vista que en la
competitividad que en el sector de confeccion a nivel internacién al es muy fuerte
debido a la importacién que el Perl hace de diversos paises ejemplo calzados
chinos, italianos y brasilefios, demas. Es por ello que competir con esos mercados
seria factible y productivo al momento de aplicar la gestién desde la perspectiva
de competencias de sus colaboradores, el autor la considera una alternativa viable
de las empresas fabricantes del calzado de lima Metropolitana.

En el Perd hay una carencia de mano de obra calificada y técnica, esto se dio
afios atréds por motivos de las importaciones chinas, los operarios que habia en
ese tiempo se fueron a otros sectores debido a que las empresas del sector
calzado comenzaron a cerrar y los pagos a reducirse por la falta de demanda.
Ahora en la actualidad que el sector calzado esta mejorandose poco a poco hay
un serio déficit de técnicos aparadores. Los diversos propietarios llegaron a la
conclusién de “no es facil encontrar aparadores en el mercado”. A este problema
se le aumenta otro factor puntual que es que en el Peri no hay una entidad publica
o privada que realice capacitaciones para los técnicos ni fomentar las areas de
especialistas en el sector calzado.

Seguidamente de la anterior conclusion se llegé a la idea que el sector de calzado
no tiene instituciones educativas que impulsan la formaciéon de técnicos y
operarios en los adolescentes, solo en el aspecto de operarios de los sectores
existen dos instituciones que realizan cursos de modelaje o patronaje, disefios 3D
para innovadores modelos. (pp. 248-252)

Ortega (2015) en su tesis denominada “Las competencias laborales
y el clima organizacional del personal administrativo en las universidades
tecnologicas privadas de lima”, Tesis para obtener el grado de magister en
administracion con mencién en Gestidbn Empresarial. El objetivo central de
la investigacion hecha por el autor es saber si existe relacion entre las
competencias laborales y el clima organizacional en las universidades
privadas de Lima. Para la recoleccion de datos el autor utiliz6 dos
instrumentos los cuales son la escala de clima organizacional de Sonia

Palma y otra escala de desempefio laboral. El disefio empleado en la
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investigacién fue correlacional no experimental, La poblacién obtenida era
infinita y utilizando la férmula de la muestra se encuesto solo a 161
personas, el cuestionario tenia 90 items los cuales separados en dos
grupos de 40 y 50 preguntas respectivamente por cada variable en estudio.
El autor de la investigacion llego a la conclusion de que las variables en

estudio tienen correlacion directa, positiva y significativa, mas detalle:

El autor llego a la conclusién que las competencias laborales se relacionan con un
buen clima organizacional, refiere que las competencias laborales si influyen en el
clima organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades en
estudio, las actividades y las normativas e las empresas tienen efectos
importantes en el clima organizacional de la empresa. Dice que puede llegar a ser
positivo como a la vez negativo, eh aqui el trabajo del empleador en saber y
detectar el aspecto negativo para asi poder contrarrestarlo y buscar mejorar el
clima organizacional en su empresa.

La adaptabilidad como dimension de estudio en la investigacion se relaciona con
el clima organizacional, esto debido a que el personal administrativo se debe de
adaptar a las circunstancias posibles en su area de trabajo para una mejora en la
experiencia de trabajo.

El autocontrol como dimensién laboral se relaciona con el clima organizacional de
forma positiva en el trabajo de manera que le permita al trabajador tener el control
del logro obtenido por el mismo resultado del plan que el ejecuto, asi el trabajador
maximizara los recursos y reducira tiempo dandole mayor productividad a la
universidad.

La capacidad como dimensién el autor lo estudia y difiere que, si existe una
relacién entre la ya mencionada dimensién y el clima organizacional, esto se ve
reflejado de forma consciente y direcciébn concreta para lograr los objetivos
establecidos en la organizacion. (pp. 182-183)

Renatta (2016) en su tesis denominada “Gestion del talento humano
y productividad laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una red
de salud del sur, 2016”, Tesis para obtener el grado de magister en gestiéon
de los servicios de la salud. El objetivo de la investigacidn fue determinar la
relacion entre la gestién del talento humano y productividad laboral de una
red de salud del sur, 2016. La autora del proyecto para recopilar los datos
obtenidos utilizo el cuestionario que la realiz6 en el sector salud de lima sur.
El disefio empleado es no experimental — transversal - correlacional, para
hallar el resultado la autora realizo un cuestionario teniendo 30 items y la
realizo a 275 licenciadas de enfermeria y obstetricia, con una muestra total

de 200 licenciadas. La conclusion que la autora llego fue que, si hay
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relacion significativa entre ambas variables, las conclusiones detalladas

son:

Relacionado a la hipotesis general y por los resultados obtenidos en la
investigacién se llegd a establecer que, entre la gestidn de talento humano y la
productividad laboral de las diversas areas de enfermeria y obstetricia de una Red
de Salud del sur, 2016 existe relacion significativa y directa.

En la primera hipétesis especifica se identificd que, entre la seleccién de personas
y la productividad laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una red de
Salud del Sur, 2016 si existe relacion directa y significativa.

En la segunda hipétesis especifica se identificdé que, entre la seleccion de
personas y la productividad laboral de las areas de enfermeria y obstetricia de una
red de Salud del Sur, 2016 hay una relacién directa y significativa.

En la tercera conclusion nos dice que identificd que existe una relacion directa
significativa y significativa entre la capacitacion de personas y la productividad
laboral en el area de red de salud del sur en el afio 2016.

En la cuarta conclusion explica que si hay una relacion directa y significativa entre
el desarrollo de personas y la productividad laboral en las areas de enfermeria y
obstetricia en las redes del sur de salud en el afio 2016.

Y por dltimo mencionan que cuentan con escasas investigaciones sobre la gestion
de talento humano y la productividad laboral en el &mbito de salud. (p. 54)

De Paz (2017) en su tesis denominada “Gestion del talento humano
y productividad laboral del personal médico de un hospital Il de Lima,
2017”, Tesis para obtener el grado de maestro en gestion de los servicios
de la salud. El objetivo de la investigacion fue determinar si habia una
relacion entre el talento humano y la productividad laboral del personal del
hospital N° Ill de lima. El autor del proyecto utilizd6 para recolectar la
informacion la encuesta siendo 2 cuestionarios respectivamente personal
para cada variable. El disefio fue no experimental y de corte transversal y
el método que utilizé fue el hipotético deductivo con un enfoque cuantitativo
y el nivel utilizado fue descriptivo — correlacional, la poblacion total
encuestada fue de 260 médicos y la muestra que se obtuvo fue de 152
personas, el cuestionario constaba de 55 items divididos por en dos grupos
gue son 30 y 25 por cada variable respectivamente. La conclusion que el
investigador llego es que efectivamente si hay relacion significativa entre

las variables de estudio, para mas detalle:
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En discusion a las variables llego a la conclusién que si existe relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral del personal; debido a que
el resultado de la significancia fue de ,478 que es equivalente a una moderada.

En discusion a la primera dimensién y a productividad laboral si existe relacion
directa por el valor de la significancia que fue de ,442 que es una correlacion
moderada.

En la tercera conclusién que llego el autor fue que, si existe relacion entre la
comunicacién y la productividad del personal a pesar que la significancia es de,
391 que es una correlacion muy baja, pero si es aceptable para la medicién de
correlacion.

Y por ultimo el autor llego a la conclusion de que, entre la compensacién laboral y
la productividad laboral del personal médico, con una correlacién de ,408 a pesar
gue es baja es aceptable para la investigacion. (p. 76)

2.2. Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Gestion por competencias
2.2.1.1. Definiciones

Alles (2007) define el término de competencias:

A las caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo
puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados
diferentes. Se menciona también el término “talento” segun el diccionario
de la RAE: es un conjunto de dones naturales o sobrenaturales con el que
Dios enriquece a los hombres; dotes intelectuales, como ingenio,
capacidad, prudencia, etc., que hace referencia a una persona. En base a
este concepto se califica al término talento como sinénimo de
competencia. (p. 29).

Chéavez (2012) define la competencia:

Se refiere a las diversas caracteristicas de personalidad y los
comportamientos que resultan en un desempefio exitoso en el puesto de
trabajo pueden tener diferentes caracteristicas en las empresas y/o
mercados. Asimismo, se menciona el significado de la palabra “talento” en
la RAE menciona que la competencia son diversos conjuntos de dones
naturales o sobrenaturales. En base a este concepto se califica al término
talento como sindnimo de competencia. (p. 15).

Las diversas empresas que gestionen de manera optima los
recursos humanos tendran una ventaja competitiva para calar en el

nuevo milenio, se dice que el éxito de una empresa se ve reflejado
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en la calidad del equipo humano. Si el equipo esté integrado se
aprovecha las diversas cualidades de cada uno en la empresa para

asi llegar a las metas establecidas.

Segun Cuesta 2010 (Boyatzis) define: “Las competencias
laborales son caracteristicas subyacentes en las personas,
asociadas a la experiencia que estan relacionadas con el

desempefio en el puesto de trabajo” (p. 204).

También se le denomina a la competencia como la capacidad
de un colaborador para desempenfar de la mejor manera su trabajo
en un ambiente adecuado. Entonces se puede decir que la
competencia es una cualidad personal que le permite al

colaborador alcanzar un nivel de trabajo de calidad.

Segun Alles (2007) define la competencia:

La gestiébn por competencias son herramientas estratégicas para que
pueda enfrentar nuevos desafios que impone el medio globalizado, esto
le permite al colaborador superarse en las competencias de acuerdo al
mercado laboral. Esto garantiza al colaborador un mayor desarrollo y
administrar su potencial de lo que podrian hacer. (p. 30).

Los empresarios tendran a la mano estandares definidos para
hacer méas eficiente el proceso de seleccion de personal
apoyandose en las normas y estandares definidos de la

evaluacion de desempefio.

Paez 2006 (como se cita en Chavez 2012) define la competencia:
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2.2.1.2.

Que es un enfoque que en los dltimos afios ha tenido un apogeo en el
momento en el que se incremento los cabios en el entorno de la empresa,
todo ello por la globalizacion que existe, las comunicaciones sin
restricciones entre las fronteras y la eficiencia del ser humano centrandose
en lo primordial que es el valor agregado; teniendo mayor exigencia en la
competitividad, innovacion y calidad para la empresa. (p. 81).

McClelland (1973) define la competencia: “Como una
caracteristica fundamental de una persona, que tiene relacion de
causalidad con determinados criterios que permiten tener como
resultados diversos rendimientos eficaces y/o superiores en un

trabajo o en una situacion correcta” (p. 18).

Importancia de la gestién por competencias

En las diversas empresas en la actualidad, se basa mucho en
los colaboradores que la componen porque son el capital humano,
en los diversos temas de capacitacion organizacional se toma

mucha prioridad en este aspecto.

Las competencias se definen como un conjunto articulado y
dinamico de conocimientos, actitudes, valores y habilidades que

forman una parte activa del desempefio laboral en la empresa.

Las empresas en la actualidad aplican diversos modelos y
sistemas de gestion con el fin de saber las competencias
requeridas de los colaboradores que integran la empresa. Se llega
ala conclusion que un buen empleador y/o gerente es quien aplica
un sistema de gestidbn por competencias con la finalidad de
desarrollar conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que

las aplica el mismo en su desempefio laboral.
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2.2.1.3.

La importancia que tiene el modelo de gestion por
competencias para la gerencia actual son diversas ya que como
se sabe es una herramienta que permite mejorar aspectos dentro
de una empresa y el desarrollo individual de cada colaborador,
por eso es de suma importancia que los gerentes conozcan los
modelos establecidos y los puedan desarrollar en su empresa con
sus colaboradores para mejorar las competencias y generar un

valor de productividad en la organizacion.

Las competencias son un conjunto de conocimientos (Saber);
de aptitudes, destrezas (Saber hacer) y diversos rasgos de
caracter.  actitudes, valores  motivaciones, relaciones

interpersonales (Ser) y habilidades de los trabajadores.

Caracteristicas de la gestién por competencias

Hay diversos tipos de competencias las cuales son:

e Competencias Formativas. - “Aprender a ser y convivir’ son
los valores que tienen actitudes profesionales propios de
un egresado.

e Competencias Técnicas. - “Aprender a hacer” Los saberes
tedrico-practico son necesarios.

e Competencias Cognitivas. - “Aprender a conocer”. Las
diversas habilidades y conocimientos se aprenden y se

comprende.

Schermerhorn (2004) De acorde a los tres tipos de
competencias sefialados anteriormente, los procesos formativos
se plantean las competencias integrales en la relacion practica y

tedrica.
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Competencias de las personas:

Los factores que tienen influencia en los perfiles de los
profesionales son aplicados también para establecer una escala de
competitividad en un puesto de trabajo, teniendo como base la

responsabilidad y la complejidad de las capacidades.

Los perfiles se pueden estudiar teniendo los siguientes puntos.

e Evaluacidbn por superiores. - Consiste en recoger
informacion sobre cada persona, esto para recolectar los
diversos perfiles de cada area dado por el responsable de la
misma.

e Auto cuestionarios. — Los colaboradores que han sido
analizados perciben su competencia en una autoevaluacion.
El resultado de este cuestionario se entrecruza con la de los
superiores y se llega al requerimiento del area.

e Evaluacién por terceros (internos o externos). — Esto se da
para recabar la mayor informacion de los colaboradores con
la ayuda de los auto cuestionarios, conjuntamente con un
tercero los jefes de area elaboran un informe actual del nivel
competitivo en la empresa.

e Pruebas Profesionales. — Esta dirigida a las personas que
compiten por un puesto con mayores exigencias. Debido a
gue son de terceros no tiene complemento con los demas
sistemas y no son relevantes a la evaluacion.

e Adecuacion persona/puesto. - Una vez que se define los
perfiles profesionales, se identifica los niveles del puesto que
va a ocupar y analizando se tiene identificado los puntos

fuertes y adversos al puesto en requerimiento.
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2.2.1.4.

Teorias de la gestién por competencias

Teoria del recurso y las capacidades.

Barney (1991) define la teoria del recurso y las capacidades:

En la actualidad el mercado y las condiciones de trabajo han variado y se
ha aumentado los factores externos dejando atras a los tradicionales como

lo era la mano de obra. Lo actual que se requiere en un trabajador
es que se adecue al cambio de concepto, asi como la organizacion
también cambia de manera subjetiva.

Lo primero en una teoria es visualizar a la empresa como si fuera un
mundo de recursos, aptitudes y capacidades centrales heterogéneas que
se crean para tener una ventaja en diferencia a otras empresas del mismo

sector en el que compiten. Los recursos son la fuente de
emprendimiento de una empresa con la que pueden desarrollar actitudes
y mejorar las actividades con respecto a sus competidores.

La gestién en definitiva es generar valor para la organizacién, en su
captacion y estructuraciéon y transmision de conocimiento, por tanto, la
gestién por conocimiento tiene su principal herramienta en el aprendizaje
del colaborador. (pp. 67-72).

Modelo Iceberg de las competencias

Spencer (1983) define:

Que las competencias en una persona son diversas diciendo que hay
competencias Tangibles e Intangibles, las tangibles que se enfocan en los
conocimientos y las habilidades que son necesarias, pero a la vez no
suficientes para garantizar los resultados, y los intangibles estan
relacionados a los comportamientos de los colaboradores que garantizan
los resultados superiores deseados. (Citado en Damm, 2007, p. 56).

Para Spencer y Spencer se define la caracteristica

fundamental como una importante competencia de personalidad

que se puede predecir su comportamiento en diversos casos,

citado en (Damm, 2007, p. 57).
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Teoria de las necesidades de David McClelland

McClelland (1961) define: “La motivacion de un individuo se
puede dar en la busqueda de la satisfaccién de tres necesidades
dominantes: la necesidad de logro, de poder y de afiliacion” (p.

528).

McClelland (1961) define:

La necesidad de logro: es el nivel al cual una persona realiza
tareas dificiles en un alto nivel, ellas prefieren destacar y alcanzar
logros en vez de alguna recompensa.

e Tienen gusto de trabajar solos o con otros de su mismo
desempefio.

e La persona anhela tener éxito por consiguiente necesita
retroalimentacion positiva.

e McClelland cree que estas personas son las mejores lideres,
aunqgue lo malo es que exigen el mismo nivel de desempefio al
cual ellos estan acostumbrados.

La necesidad de afiliaciéon: Optan por las relaciones amigables, se
acomodan mejor en un ambiente de cooperacion total.
e Se conforma con las normas ya impuestas en el grupo.
e Prefiere la cooperacién a destacarse.
e Se desempefia mejor en atencion al cliente y en situaciones de
interaccion.
e McClelland planteo que es una capacidad positiva para los
gerentes para asi lograr los objetivos y la toma de decisiones.

La necesidad de poder: se les denomina a las personas que les
gusta dirigir o estar a cargo de otras.

e La gente con mayor poder de competencia tiene preferencia en
dirigir a la gente por su estatus.

e Los encargados con una alta necesidad de poder institucional son
mas eficaces que los demas.

Las tres necesidades estan en todos los individuos. Son formadas
con el tiempo debido a la vivencia cultural y su experiencia de vida.
Se puede formular el entrenamiento para poder modificar un perfil
de necesidad. Sin embargo, una de las tres necesidades es la
dominante, claro esta esto depende de cada personalidad del
individuo. (pp. 528-532).
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2.2.1.5.

Dimensiones de la Gestion por Competencias

Capacitaciéon y desarrollo

Segun Aguilar (2004) menciona:

Que la capacitacion y desarrollo que se aplican en las organizaciones
“deben concebirse precisamente con modelos de educacion” esto da a
entender que a través de la educacién se forma una cultura de identidad
empresarial en la persona mejorando su competencia laboral. (p.152).

Cabe sefialar que la capacitacién de manera en general aporta a una buena
calidad en la productividad. Werther (2000) afirma que “Al disefar politicas
de capacitacién, las empresas piensan, en unos casos, en puestos
anoénimos, en otros casos piensan especificamente en quienes lo ocupan”
esto da a entender que si se concibe en la empresa tiende a mejorar la
productividad de la empresa, las etapas en el proceso de capacitacion y
desarrollo.

Necesidad: se reconoce la necesidad del &rea analizando a cada uno de los
movimientos.

Disefio de la instruccién: después de encontrar la necesidad se retinen los
recursos que se llevaran a cabo en la capacitacién con el objetivo que se
aprenda el tema tratado.

Validacién: Se valida la capacitacién con unas preguntas a los participantes
para saber con exactitud si fue exitoso el programa tratado.

Aplicacion: Al finalizar la capacitacion el trabajador pone en practica lo que
aprendi6 y participa activamente en la capacitacion.
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Métodos de entrenamiento de capacitacion:

Toda la capacitacion realizada se centra mayormente en el

puesto y se da en el mismo ambiente laboral., sin embargo, tiene

su punto de debilidad que puede conllevar a un incremento de

errores en las labores de la empresa.

Capacitacion en el puesto: La capacitacion en el puesto de
trabajo se da en las rotaciones de puesto que son
sometidos los colaboradores, la rotacion beneficia a los
trabajadores debido a que aprenden diversos tipos de
trabajo y experimentan diversas presiones de acorde al
puesto que le ha tocado, si la rotacion es en la oficina se le
denomina como relacién de mentor, en esta capacitacion
se pone en practica todas las habilidades ya mencionado

en anterior oportunidad pero de manera poco efectiva.

Capacitacion fuera del trabajo: Las capacitaciones mas
conocidas son las catedras en recepciones que estan bien
disefiadas para poder estimular a los trabajadores a que
aprendan la informacién que se les brindara, en estas
capacitaciones se recrean en el lugar de trabajo en que
desempefian cada uno su labor. Las capacitaciones fuera
del puesto de trabajo tienen mayor concepcion y realidad
cuando se tienen de consultores a personas externas de la

empresa Coaching.

Categorias de las habilidades en las capacitaciones
Alles (2007) define las habilidades:

En las capacitaciones se alimenta las habilidades cognoscitivas la cuales
para esta investigacion se dividio en 4 categorias que son:

Conocimientos Fundamentales. - Las empresas invierten cada vez mas en
el aprendizaje lector y matematico de sus empleados. Por ejemplo, William
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Dudek dirige una pequefia compafiia de manufactura, sus 35 empleados
fabrican clips, ganchos y seguros de metal utilizando aparatos del hogar y
componentes automotrices. Cuando Dudek trato de introducir algunos
principios basicos de administracién de calidad en su planta, observé que
muchos de sus empleados parecian pasar por alto las instrucciones escritas
y solamente unos pocos podian calcular porcentajes o hacer una simple
grafica. Después de confirmar la carencia de habilidades basica de sus
empleados, contrato a un profesor y proporciono clases de inglés y
matematicas a sus empleados. Dudek sefialo que gracias al entrenamiento
gue le proporciono a sus empleados ahora son mas eficientes y trabajan
mejor como equipo.

Técnica: Gran parte de las capacitaciones se centra en mejorar las
habilidades técnicas del colaborador, esta dirigido a toda la empresa para
implementar nuevas metodologias y tecnologias en la empresa teniendo
técnicas que podrian ser las matematicas hasta herramientas de
administracion.

Interpersonal: En este aspecto la mayoria de los empleados requieren de
capacitacién para mejorar sus habilidades de comunicaciéon como a la vez
hay algunos otros que se manejan muy bien hablando con los jefes y demas.
La capacitaciéon les ayuda a comunicar sus ideales, asi como saber
escuchar y trabajar en equipo.

Seleccién de Problema: Se requiere en este punto mayor concentracién en
la capacitacion que se da porque agilizan el sistema de razonamiento légico
en las personas para poder evaluar sus habilidades y desarrollar diversas
alternativas que sean de solucion al problema dado. (p. 256).

Seleccion de personal

Lépez y Ricardo (2010) define la seleccion:

La seleccion es un proceso de clasificacidn en la cual se selecciona a los
que cumplen con el perfil de necesidad solicitado por el area que lo
requiere.

Los diversos candidatos que se presentan a la selecciéon de personal no
necesariamente deben ser de fuera de la empresa muy por el contrario
también pueden ser de la misma empresa (a esto se le llama reclutamiento
interno) la mayoria de los empleados que estan trabajando en la empresa
y postulan a otras areas es porque ya tiene conocimiento del area que
requiere personal y tienen mayores posibilidades de ser seleccionado.

e La seleccion como proceso de decision. - En este aspecto se da
las comparaciones de los diversos C.V. de los candidatos, pueden
seleccionar a algunos candidatos que cumplan con los requisitos,
pero no puede imponer a algun candidato al area que lo solicita,
la funcion del proceso de seleccion se limita a prestar sus servicios
de seleccion y ahi termina su labor ya que toda la responsabilidad
de escoger al personal idéneo es responsabilidad del area
solicitante.

La decision de escoger al candidato idoneo pasa por tres modelos que son
las siguientes:
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Modelo de competencia

¢ Modelo de colocacion: este proceso de seleccion se da cuando solo
hay un candidato para el area requerida y la Gnica decision que vale
es del jefe de area en cuestion.

e Modelo de seleccién: es el modelo mas usado por la mayoria de las
empresas en general ya que por un puesto de trabajo hay varios
candidatos pugnando por ganarse el puesto, por otro lado, RRHH
compara las caracteristicas de cada candidato con los requisitos
gue requiere el area, si el candidato no es idéneo es eliminado del
proceso de seleccion en general y los aspirantes que quedan
pugnan por el puesto en mencion.

¢ Modelo de clasificacién: en este modelo de seleccién se da en las
empresas que requieren personal para diversas areas de toda la
empresa llevando a cabo un reclutamiento no especificamente para
una area en general sino para toda la empresa, esto quiere decir
que si un candidato no es escogido para el area que estaba
postulando no esta rechazado definitivamente sino tiene la
posibilidad de seguir postulando a las diversas areas que estan
solicitando personal hasta que no haya ningun &area que requiera
personal a este candidato también se le conoce como multifacético.

Existen otros elementos que también participan en el proceso de seleccion
que bien pueden ser considerados los cuales son la oferta limitada del
empleo y las politicas de empleo argumentada con el marco legal (pp. 140-
143).

Inicio de seleccidon

Para Milkovich y Boudreau (1994) sefialan:

Que el reclutamiento no solo es importante para la organizacién; sino es
un nexo de comunicacion de dos canales “los aspirantes desean obtener
una informacioén precisa acerca de cémo seria trabajar en la organizacion;
las organizaciones desean obtener informacion precisa acerca del tipo de
empleado que seria el aspirante si fuera contratado” esto se relaciona a
que las empresas no van a poner a cualquier persona en el cargo ni mucho
menos el empleado va a aceptar no tener algunas condiciones de trabajo.

(p. 65).

Schein (1982) como cita Alles (2007) define:

La organizacion es un plan de actividades humanas que no empieza a
funcionar hasta que no se haya reclutado a las personas que van a
desempefiar los diversos roles a realizar las actividades previstas. Por
consiguiente, el primero y posiblemente el mayor problema humano en
cualquier organizacion es como reclutar empleados, seleccionarlos,
entrenarlos, socializarlos y signarlos al cargo para asegurar la mayor
eficiencia. (p. 294).
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Davis (2010) define que la seleccion: “Se inicia con una cita
entre el candidato y la oficina de personal o con la peticion de una
solicitud de empleo, durante la entrevista preliminar puede
iniciarse el proceso de obtener informacion acerca del candidato

y viceversa” (p. 25).

La seleccion que se basa en las competencias aplica filtros
por lo que el resultado de la seleccion se da a un grupo pequefio
de candidatos idoneos, el sistema se aplica con una evolucion

ascendente que permite desarrollar un buen desempefio laboral.

Al momento de convocarse a un reclutamiento de personal se
tiene bien definido el perfil del puesto requerido, a lo que el
candidato serd sometido a una seleccion de acorde a sus
conocimientos y habilidades en el puesto que se es requerido, esto
conllevaria a una comparacion de competencias que se le haria a

cada candidato en el proceso de seleccion.

No todas las selecciones son iguales por el contrario cada uno
requiere diversos pasos para la seleccion, aunque algunos sean
relevantes si se quiere hacer un buen reclutamiento se tiene que

usar todos los pasos de la seleccion de personal.

Los 20 pasos para un proceso de seleccion

Ansorena (como se cita en Alles 2006) define:

El éxito de un proceso de seleccién depende de que incluya el menor
namero posible de pasos, y recomienda simplificar al maximo las
operaciones por realizar cuando se trata de prever de nuevos
profesionales a las areas que la componen”. Los candidatos se sienten
incomodos debido a que algunos reclutamientos se hacen extensos y
complejos de manera en general. (p. 174).

29



Los procesos de selecciébn completo en manera general son
de varios pasos y fuerza una decision de reclutamiento que
genera una linea de carrera y concluye con la contratacion del

personal para el area requerida.

Fitz-enz 2001 (como se cita en Alles 2006) sefala 30 pasos

en el proceso de seleccion:

1) Debido a la demanda de personal se pone a conocimiento
un plan de seleccion dependiendo de la linea o area
solicitante.

2) Requerimiento de empleado, se origina al publico y de
manera interna en la empresa también.

3) Reuvision del descriptivo del puesto, si la empresa lo tiene
previamente definido.

4) Recolectar informacién sobre el perfil del puesto y hacer un
analisis del cargo a cubrir.

5) Analisis sobre eventuales candidatos internos.

6) Decision sobre realizar o no una busqueda interna.

7) Definicion de fuentes de reclutamiento externo (anuncios,
bases de datos, contactos, consultoras).

8) Recepcién de candidaturas.

9) Primera revision de antecedentes.

10) Entrevistas (una sola o varias rondas).

11) Evaluaciones especificas y psicolégicas. Se pondra en
veracidad los puntos sefialados en su CV.

12) Formacion de candidaturas. De la informacion que se
recolecta se hace una comparacién con los requerimientos
del &rea.

13) Lista de informes sobre candidatos finalistas.

14) Presentacion de finalistas al cliente interno. El especialista
de RRHH debe brindar apoyo en la coordinacién de las
entrevistas.

15) Seleccidn del finalista por parte del cliente interno.

16) Negociacion de la oferta de empleo. La realiza el jefe de
area o el encargado de RRHH.

17) Se hace la presentacion formal por escrito al cliente interno.

18) Se le da la noticia que no han sido calificados en el proceso
de seleccion.

19) Proceso de entrada

20) Reconaocimiento del lugar del trabajo.

Afirma que un 6ptimo proceso de seleccion consta de 30 pasos; pero a la

vez resalta que solo 20 son los mas relevantes. (pp. 175-176).
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Carrera profesional

Chiavenato (2009) define la carrera profesional:

Diversos temas de los recursos humanos se han modificado con el
transcurrir de los afios el desarrollo de la carrera se ha modificado en las
organizaciones. Las organizaciones en la actualidad se estan
reestructurando para incrementar la flexibilidad, estan desplazando el
desarrollo a sus colaboradores. La empresa Apple Computer, por ejemplo,
les paga talleres a sus empleados con programas de colegiaturas.

La carrera es “la secuencia evolutiva de las experiencias de trabajo de una
persona a lo largo del tiempo”. Esto quiere decir que a medida que pasan
los afios las personas van tomando mas conocimiento a través de las
experiencias que recibe en su centro de labores, el trabajo si tienes un
tiempo determinado se convierte en tu carrera o linea de carrera en la
empresa.

La finalidad del programa de desarrollo profesional se centra en el
incremento de los conocimientos y las capacidades de los colaboradores.

1) Tener en claro las metas que se desean trazar en la organizacion,
esto  conllevaria a que el personal este mas capacitado y pueda
desenvolverse de la mejor manera en la empresa.

2) Los colaboradores deberian tener el un aliciente de crecer
profesionalmente teniendo como base las experiencias ganadas
en el centro de trabajo. Crear oportunidades de crecimiento.

3) La empresa debe pagar los estudios de desarrollo a sus
colaboradores para que estén a la vanguardia de la tecnologia y
puedan producir mas.

4) Destinar un tiempo adecuado para que los colaboradores puedan
aprender mas en diversas capacitaciones que podrian asistir en
beneficio de ambas partes del colaborador porque esta
aprendiendo y del gerente porque gracias a los cursos podra
aplicarlos en la empresa. (p. 245).

2.2.2. Bases tedricas de productividad laboral

2.2.2.1.

Definiciones

Se puede definir la productividad como la relacion que hay

entre la productividad obtenida y los recursos empleados en la

consecucion de una actividad.
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2.2.2.2.

Segun Prokopenko (1989) define: “Que la productividad es
la relacion entre la produccién obtenida por sistemas de produccion

0 a la vez servicios y los recursos utilizados” (p. 10).

Segun Burga (2004) define la  productividad:
“Macroeconémicamente, productividad se define como la
maximizacién del valor real de la produccién obtenida en una
dotacion dad de factores de produccion”. Lo ideal para la
productividad es que el nivel de inversion sea alto y tendria

equilibrio interno” (p. 14).

Martinez (como se cita en Tito) define: “Como un indicador
gue mide que tan bien se estd usando los recursos en la
produccion, es decir, en la utilizacion de recursos utilizados y

productos obtenidos” (p. 24).

Koontz (2012) define como un concepto matematico que es:
“La razon aritmética de producto a insumo, dentro de un periodo

determinado, con la debida consideracion de calidad” (p. 550).

En un articulo la EPA (Agencia Europea de Productividad)
menciono que la productividad es el grado de utilizacién efectiva de
cada elemento de produccion. Es sobre todo una actitud mental.
Sefialando que siempre busca la mejoria constante en la

actualidad.

Importancia de la productividad laboral

Pokopenko (1989b) menciona que es importante: “Porque
una pequeia parte del mayor aumento del ingreso nacional bruto,
se produce por la mejora de la eficacia y la mano de obra, mas no

por la utilizacion de mas trabajo y capital” (p. 6).
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2.2.2.3.

El aumento de la productividad es el gran impulsor del
crecimiento econémico, principalmente en economias con un nivel
de desarrollo similar al de México (OECD, 2014). De este modo es
comun que las economias con un ingreso medio enfrente periodos
de un minimo crecimiento teniendo una relacion proporcional a la
desaceleracion del crecimiento de la productividad, esto es un
impedimento para alcanzar los niveles 6ptimos de bienestar de las

economias desarrolladas.

Un estudio en 74 paises (que incluye economias
desarrolladas y en desarrollo) en el periodo de 1950 a 1990, se
encontré que, en promedio, el 85% de los periodos de bajo
crecimiento econdémico se explican por la desaceleracion del
crecimiento de la productividad (Eichengreen, Donghyun, & Shin,
2011). El resultado del estudio se dio que entre la menor tasa de
crecimiento de la productividad es proporcionalmente a una caida

en la produccion.

En general, fomentar la productividad es importante porque
las economias mas productivas tienden a sostener mayores
ingresos per capita, asi como mejores tasas de retorno de las
inversiones (Porter & Schwab, 2008), los datos de la investigacion
revelan que, en la mayoria de paises, la productividad laboral no

es proporcional con el salario real.

Caracteristicas de la productividad laboral

Robbins y Judge (2013) menciona:

Que las organizaciones se preocupan mas en la productividad de las
personas, y los diversos factores que influyen en la eficiencia y eficacia de
los colaboradores, los grupos y en su conjunto y a la vez existen dos
factores.

Ausentismo: Representa a la falta al trabajo, constituye un costo
para la empresa e interrupcion de las labores.
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Rotacién: Se define como la volatilidad voluntaria o involuntaria de
un colaborador en un puesto de trabajo. (p. 76).

2.2.2.4. Teorias relacionadas a la productividad laboral

Teoria de larealizacién de necesidades

Segun Gudanowski (1992) citado por Pérez (2011) como se cita:
“La insatisfaccion laboral puede llevar a la frustracion con el trabajo
y a reducir la eficiencia”. Hay muchos aspectos que influyen o se

relacionan con la satisfacciéon laboral los cuales son:

Modelos de Productividad

Modelo de Sutermeister:

Este modelo fue creado por Hans Martin Sutermeister, que nos dice que
la productividad se caracteriza por la identificacion de las diversas
interrelaciones entre los diversos factores que se dan en la productividad
del trabajador.

La productividad nos da el desarrollo tecnologico y el desempefio del
trabajador en el puesto de trabajo, el desempefio se puede medir como la
habilidad y la motivacién, las motivaciones se rigen con la necesidad
(fisiologica, social, egocéntrica), condiciones de trabajo y las condiciones
sociales que afectan al colaborador de la empresa. (p. 51)

2.2.2.5. Dimensiones de la productividad laboral

Satisfaccion Laboral

Taylor (como cita Pérez 2011) menciona:

En una de sus primeras investigaciones en la empresa Bethlehem tell
Company, vio que el trabajo se relacionaba con la satisfaccion laboral y a
la vez con las ganancias ya que ellos trabajaban méas porque sabian que
se les iba a dar un bono extra por una mayor productividad. (p. 98).
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Mayo (como cita Bruce 2006) menciona:

El observo que la baja iluminacién afectaba en el desempefio laboral de
cada colaborador porque forzaban mas la vista. Este estudio dio a conocer
gue si se mejora el ambiente de trabajo esto acarrearia una mejora en una
mejora en la productividad. (p. 37).

Robbins (1998) define:

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacién
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia
al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a
algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes. (p. 56).

Robbins (1998) define:

Los trabajadores desean un puesto de trabajo que les brinde
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y puedan tener
autonomia al realizarlas claro esta respetando los procesos establecidos
por la empresa, los puesto que tienen pocos retos provocan un fastidio,
pero a la vez demasiados retos causan frustracion y fracaso. (p. 26).

Absentismo Laboral

Rodriguez (2008) afirma:

El absentismo es un fenébmeno caracteristico e inevitable del mundo de
trabajo. Sin embargo, las ausencias de los trabajadores exceden los
ciertos limites considerados “normales” para la empresa esto genera una
pérdida de productividad y la falta de consecucién adecuada de sus
objetivos. Al estudiar el absentismo, se debe partir de la base de que es
un fendmeno complejo con multiples causas y factores relacionados. (p.
24).

Boada, De diego y Vigil (2004) dice:

Consideran que son muchos los aspectos que deben contemplarse
cuando pretendemos analizarlo. Entre otros, debemos tener en cuenta: el
momento histérico (modernismo vs posmodernismo, mundo antiguo vs
moderno), la concepcién religiosa, las diferencias individuales, los
aspectos sociales, equipos de trabajo, las particularidades de cada
empresa. (p. 397).
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Steers y Rhodes (1984), “Identificaron 209 variables que

causan el absentismo las cuales las agrupo en ocho categorias:

e Actitudes de trabajo

e Factores econémicos y de mercado

e Factores organizacionales

e Factores del medio laboral

e Satisfaccion laboral

e Factores personales

e Factores externos: temperatura, horas de sol

e Cambio organizacional” (p. 114)

Ortiz y Samaniego (1995) define: “Un mecanismo que se
da en consecuencia de la concepcion social imperante del trabajo
hostil e individualista, la cual se refleja en la conducta de
abandono como un fenémeno individual de cada persona” (p.
212).

Samaniego (1998) define

El absentismo consiste en el incumplimiento por parte del empelado de
sus obligaciones laborales, faltando al trabajo de forma imprevista cuando
deberia acudir al mismo, a pesar de que el colaborador este en su lugar
de trabajo es como que si no estuviera porque no es productivo. (pp. 40,
41).

El absentismo en el Perd se ve mas reflejado en las
excusas como lo son por problemas de salud o maternidad son
casos justificados siempre y cuando sean certificados, gran parte

del personal se ausenta por problemas con su empresa.

Un estudio en Espafia sefiala que las empresas brindan
demasiada proteccién social a sus empleados esto acarrea en

falta de control en la pedida de permiso o faltas injustificadas.
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Rotacion Laboral o Rotacion de Personal

La rotacion de personal es al numero de trabajadores que
salen y vuelven a entrar en relacion con el total de una empresa,
sector, nivel jerarquico, departamento o puesto, departamento o

puesto.

Para Pigors y Meyers (1985), la rotacion de personal es el
grado de movilidad interna de los empleados; evitable o inevitable;
saludable o no saludable para una organizacién Para los gerentes

la rotacion tiene sus propias causas.

Las causas de rotacion inevitable son:

e Enfermedades crénicas.
e Accidentes que producen lesiones parciales o totales
permanentes.

e Muerte o jubilacion.

Rotacion evitable son:

¢ Insatisfaccion.

e Baja de sueldo.

e Mala integracion del trabajador a la organizacion.

e Falta de identificacion del empleado con los objetivos de la
empresa.

e Mal uso del método de seleccion del personal.

e Falta de movilidad interna (programa de ascensos Yy

traslados).
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2.3.

Y a la vez también hay rotaciones saludables que son:

e Ascensos.
e Promocionesy traslados.
e Conocimiento.

e Potencial e iniciativa en la organizacion.

Para Strauss y Sayles (1985) dicen: “Que la rotacién de
personal le permite al trabajador conocer nuevas ocupaciones,
ampliar sus conocimientos y evaluar sus potencialidades reales,
buscar nuevas oportunidades de promocion, ascenso y la mejora

de ingresos y condiciones de trabajo” (p. 95).

Definicion conceptual de la terminologia empleada

Gestion por competencias

Es la capacidad de comprender la motivacion recurrente en una

persona con un objetivo basado en un incentivo natural.

Capacitaciéon y desarrollo

La capacitacion es la autonomia y el aprovechamiento de los
recursos para la mejora continua del personal dandole cursos que les sirva
de apoyo o autoayuda al tema que se les esta dando, el desarrollo se da
en la manera de que el colaborador pueda tener un desarrollo u ascenso

en la empresa para su motivacion personal.
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Seleccion de personal

La seleccion de personal se da ni bien iniciado la empresa en la
preseleccion de personar ya que se da una seleccion adecuada de

caracteristicas de la empresa a requerir del personal.

Carrera profesional

Es la oportunidad que tiene el trabajador en la empresa para poder

superarse teniendo otras responsabilidades en la compaifiia.

Productividad laboral

Esta referido a las acciones u objetivos que cada persona se
propone a hacer en el lugar de trabajo esto quiere decir que la productividad
esta proporcionalmente lineada al tipo de emocién que el trabajador se
encuentra, por ejemplo, si el trabajador esta alegre producira mas, pero si

siente incémodo en su lugar de trabajo su rendimiento serd minimo.

Satisfaccion laboral

Se da en dos formas puede ser positiva 0 negativa, la positiva se
refleja en la comodidad que la persona siente al estar en el puesto de
trabajo esto quiere decir si su entorno o clima laboral es bueno el trabajara
de la mejor manera, pero si el trabajador no le gusta el lugar de trabajo se
deprime y no produce nada (esta fisicamente pero no rinde lo que deberia)

esto conlleva a una enfermedad a corto plazo como puede ser el estrés.
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Absentismo laboral

El absentismo es causa de la falta a un lugar de trabajo por parte del
colaborador justificada e injustificada esto conlleva a una perdida en la

empresa porque reduce la productividad en forma general.

Rotacion laboral

Se entiende por rotacion laboral a la accién que el trabajador realiza
al momento de cambiar de puesto o de lugar de trabajo, esto acarrea en
puntos positivos como los que podria ser tener un mayor conocimiento de
las areas y poder aprender mas cosas y no estancarse en una sola area, y
en lo negativo seria al momento de medir la productividad de la persona se
veria afectada ya que como es nuevo en esa area habria que darle un
tiempo para que se adecue al nuevo puesto que se le esta dando al

personal.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO



3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo no experimental, transversal o
transaccional, debido a que el estudio se realizara en un momento puntual,
un segmento de tiempo durante el afio a fin de medir o caracterizar la
situacion en ese tiempo especifico. En otras palabras, la aplicacién del

instrumento solo se realizard por una Unica vez.

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2002) dicen: “Consiste en la
busqueda empirica y sistematica en la que el investigador no posee control
directo de las variables independientes, por causa de que nos hechos que

ya sucedieron y que no se pueden revertir’ (p. 254).

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) la investigacibn no
experimental es: “Se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables para ver su efecto sobre otras variables. Podria
definirse como la investigacion que se realiza sin  manipular

deliberadamente variables” (p. 149).

Hernandez et al. (2010) lo define: “Los disefios de investigacion
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (p. 151).

Tamayo (1999) la investigacion descriptiva es:

Comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicion o proceso de los fenomenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se conduce
o funciona en presente. (p. 174).
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Disefio de investigacion

El disefio para la presente investigacion es descriptiva correlacional

por las caracteristicas de las variables.

Gomez (2006) severa que un estudio cuantitativo: “Se conceptualiza
como el analisis que se centra en los numeros arrojados a raiz de los
estudios realizados, que tienen por respuesta datos que hay que codificar

para llegar a multiples conclusiones” (p. 76).

“Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado” (Hernandez et al,
2010, p. 154).

“La utilidad principal del disefio descriptivo correlacional es analizar
cdmo se comportan las variables, cuando estas tienen conocimiento del
valor que representan en las variables vinculadas”. (Hernandez et al, 2002,
p. 53). El estudio se encarga de medir el nivel de relacion existente entre

variables de estudio.

1

" l

Figura 1. Disefio de investigacion

Doénde:

r: Relacion entre variables

x: Gestion por competencias
y: Productividad laboral

n: Colaboradores de la empresa
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3.2.

En este caso se pretende relacionar las estrategias de gestién por
competencias y la productividad laboral en una muestra de trabajadores de
la empresa THICEGEN SRL de San Juan de Marcona - Ica.

Poblacién y muestra

Poblacién

Jany (1994) poblacion es: “La totalidad de elementos o individuos que
tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer

inferencia” (p. 48).

La poblacién del presente trabajo de investigacion son el total de
trabajadores de la empresa THICEGEN SRL que son 39 colaboradores mas
el area administrativa que estd compuesta por 5 personas la cual haria en
total serian 44 personas.

Tabla 1

Distribucién de la poblacion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Colaboradores 39 89%
Administrativo 5 11%
Total 44 100%

En la tabla 1 nos da por resultado que el nimero de colaboradores
son 39 que representan el 89%. Por otro lado, la gerencia estd compuesta

por 5 personas la cual es el 11%.
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Muestra

El disefio de la presente investigacion se realizara con una muestra
no probabilistica la cual esta compuesta por 44 personas las cuales laboran
en la empresa THICEGEN SRL, ubicado en San Juan de Marcona - Ica, asi
mismo se determiné el tamafio de la muestra la cual sera el total de
trabajadores de la empresa THICEGEN SRL, por tanto, la muestra es de tipo

censal.

Lépez (1999) opina: “La muestra es censal cuando aquella porcion

gue representa toda la poblacion” (p.123).

Fernandez (2004) define la muestra: “El muestreo no probabilistico
permite evaluar y controlar las desviaciones cometidas en las estimaciones
de las caracteristicas de objeto de estudio y, por tanto, realizar proyecciones
o conclusiones de los resultados muéstrales con respecto a la poblacion
total”. (p.154)

Tabla 2
Distribucién de la muestra por sexo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Hombres 41 93%
Mujeres 3 7%
total 44 100%

El resultado que nos muestra en la tabla 2 es, el nUmero de varones
es inferior en la muestra tomada de la poblacion, 41 a 3 mujeres que laboran

en la empresa, que respectivamente representan el 93% y 7%.
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3.3.

Hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la Gestidon por competencias tiene
relacion directa con la productividad laboral en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018

Ha: Existe relacion entre la Gestion por competencias tiene
relacion directa con la productividad laboral en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018

Hipotesis especificas

Existe relacién entre la dimensién capacitacion y desarrollo con la
productividad laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

Existe relacidon entre la dimensién de seleccion de personal con la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Existe relacion entre la dimension carrera profesional con la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.
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3.4.

Variables y operacionalizacion

Variables

Definicion conceptual de gestion por competencias

Alles (2010) define:

La competencia como la referencia a las caracteristicas de personalidad,
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o
mercados diferentes. Se menciona también el término “talento” segun el
diccionario de la RAE: es un conjunto de dones naturales o sobrenaturales con el
que Dios enriquece a los hombres; dotes intelectuales, como ingenio, capacidad,
prudencia, etc., que hace referencia a una persona. En base a este concepto se
califica al término talento como sinénimo de competencia (p. 29).

Chavez (2010) define:

La competencia como las diversas caracteristicas de personalidad y los
comportamientos que resultan en un desempefio exitoso en el puesto de trabajo
pueden tener diferentes caracteristicas en las empresas y/o mercados. Asimismo,
se menciona el significado de la palabra “talento” en la RAE menciona que la
competencia son diversos conjuntos de dones naturales o sobrenaturales. En
base a este concepto se califica al término talento como sinénimo de competencia

(p.15).

Definicion operacional

Para medir la variable gestion por competencias, se utilizO un
cuestionario compuesto por 25 items, el cual permitio medir el nivel de sus
tres dimensiones las cuales son capacitacion y desarrollo, seleccién de
personal y carrera profesional, con 5 tipos de respuesta (escala de Likerf),
para determinar los problemas que causa la mala gestion por competencias

en la empresa.

49



Variable dependiente productividad laboral

Definicion conceptual

Segun Burga (2004) define:

La productividad laboral de forma macroeconémicamente, productividad se define
como la “maximizacion del valor real de la produccién obtenida en una dotacion
dad de factores de produccion”. Lo ideal para la productividad es que el nivel de
inversion sea alto y tendria equilibrio interno. (p.14).

Martinez (como se cita en Tito) define: “La productividad como un
indicador que mide que tan bien se esta usando los recursos en la
produccion, es decir, en la utilizacién de recursos utilizados y productos
obtenidos” (p.24).

Koontz (2012) define en un concepto matematico: “Es la razén
aritmética de producto a insumo, dentro de un periodo determinado, con la

debida consideracién de calidad” (p. 550).

Definicion operacional productividad laboral

Para realizar la medicion de la variable de productividad laboral, se
utilizé un cuestionario compuesto por 25 items, el cual nos permitid saber
con exactitud el nivel de las tres dimensiones expuestas en el trabajo las
cuales son el absentismo laboral, rotacion laboral y satisfaccion laboral, con
5 tipos de respuestas (escala de Likert), para determinar las dificultades que

existe en la productividad de la empresa.
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Operacionalizacion
Tabla 3

Operacionalizacion de la variable gestiéon por competencias

) . ] . Escala de Rangoy
Dimensiones Indicadores Items L .
medicion y valores niveles
Bajo:
Nivel de conocimientos 17-26.06
gerenciales )
o ] - Medio:
Capacitacion  Nivel de habilidades y
_ Dell1al9
y desarrollo destrezas gerenciales 25.06-33.72
Conductas y actitudes
] Alto:
gerenciales
1 = Totalmente en
otalmente & 33.72-41.20
desacuerdo
2=En Bajo:
desacuerdo 13-17.47

Seleccion de  Condiciones laborales Del 10 al 3 = Ni de acuerdo, Medio:

personal Desempefio laboral 15
ni en desacuerdo  17:47-23.03
Alto:
4 = En acuerdo °
23.03-27.30
5 = Totalmente de
acuerdo
Bajo:
, 9-18.08
Carrera Linea de carrera Del 16 al
profesional Practica de valores 21 Medio:
18.08-23.28
Alto:

23.28-27.70




Tabla 4

Operacionalizacion de la variable productividad laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items mediciéon y Rango y niveles
valores
Bajo:
Nivel de 15-21.14
satisfaccion 1= .
. . - Medio:
Satisfaccibn  Responsabilidad
- , Dellal8  toiaimente en
laboral social empresarial 21.14-29.46
Calidad de vida
desacuerdo Alto:
laboral
2 =En 28.46-35.90
desacuerdo
3 =Nide
Estrés laboral . o
acuerdo, nien B&°
Ausentismo
. 24-28.84
previsible y desacuerdo
Absentismo  justificado Medio:
. Del 9 al 17 4 =En
laboral Ausentismo
<ibl 28.84-33.89
revisi n
previsibie y no acuerdo
justificado Alto:
5= 33.89-40.50
Totalmente de Bajo:
acuerdo 21-25.09
Clima econémico
y Condiciones Medio:
Rotacion Del 18 al
laborales
laboral L 25 25.09-31.05
Comunicacion
interpersonal Alto:
31.05-38.60
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3.5.

Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El método que se aplicar4 para la presente investigacion, sera el
método cuantitativo, debido a que este se basa en los ndmeros para
investigar, analizar y comprobar la informacion, ademas de esto porque

permite establecer la correlacion de las variables de estudio.

El método cuantitativo “Utiliza la recoleccion y analisis de datos para
contestar preguntas de investigaciéon y probar hipotesis previamente
hechas, confia en la mediciébn numérica, el conteo y frecuentemente en el
uso de estadistica para establecer con exactitud patrones de

comportamiento en una poblacion” (Hernandez et al., 2002, p. 5).

Técnica de investigacion

En el desarrollo de la presente investigacibn se hard uso de
diferentes técnicas de investigacion que se encuentran relacionadas en su
mayoria con el analisis bibliogréafico, las que fueron aplicadas durante todo
el proceso de investigacion, a su vez también se utilizé el fichaje para la
correcta recoleccion de datos para poder redactar el marco te6rico de la

investigacion.

Carrasco (2005) define a la encuesta como: “Una técnica de
investigacién social para la indagacion, exploracién y recoleccién de datos,
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que

constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo” (p. 314).
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3.6.

Observacion: se dio a la hora de ver el desenvolvimiento de los
colaboradores en el centro de trabajo, posteriormente los resultados fueron

llevados para el posterior analisis de las respuestas.

Analisis: se analizaron los datos estadisticos obtenidos del
programa IBM SPSS, del test de preguntas que fueron realizadas y se
tienen las muestras de las variables en mencion que son la gestion por

competencias y la productividad laboral.

Descripcién de los instrumentos utilizados

Instrumentos

Durante el desarrollo de la investigacion se aplicard un cuestionario
para establecer la relacion entre Gestion por competencias con la

productividad laboral en la empresa antes mencionada.

Instrumento de gestion por competencias

Ficha técnica

Nombre: cuestionario de gestion por competencias

Autor: Marco Antonio Le6n Taipe

Procedencia: Peru

Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual y colectiva
Duracion: Sin limite de tiempo

Aplicacion: Adultos

Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir tres
dimensiones de la comunicacion dentro de una organizacibn como son:
ascendente, descendente y horizontal. La escala fue confeccionada por
Portugal y adaptada a nuestro medio, consta de 21 items, de los cuales son
para la dimensién capacitacion y desarrollo, 5 items para la dimension
seleccidon de personal y 5 items para la dimension carrera profesional. Para
la escala de respuestas se utilizé la escala tipo Likert con 5 opciones, y la

calificaciébn maxima que se puede obtener del instrumento es 65.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion,
recalcando la confidencialidad de los resultados seran confidenciales.

Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Siempre
Frecuentemente
Algunas veces

Ocasionalmente

R N W b~ O

Nunca

Normas de calificaciéon

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por area
y asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de
baremos para determinar el nivel de Gestion por competencias y de sus

dimensiones.
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Instrumento IlI: Productividad laboral
Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Productividad laboral
Autor: Marco Antonio Leon Taipe

Afno: 201

Procedencia: Peru

Administracion: Individual y colectiva
Duracion: Sin limite de tiempo

Aplicacién: Adultos

Materiales: Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcion:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir dos
dimensiones de la gestidon organizacional, tanto a la estructura formal como
a la estructura informal. Dentro de la estructura formal se tiene 25 items,
ademas se tiene como dimensiones a la satisfaccion laboral con 9 items, al

absentismo laboral con 9 items y a la rotacion laboral con 8 items.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracién,
recalcando la confidencialidad de los resultados seran confidenciales.

Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Desacuerdo

= N W »~ O

Totalmente en desacuerdo
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Normas de calificacién

La calificacion es un proceso sencillo, solo se debe sumar los totales
por area y asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la
tabla de baremos para determinar el nivel de productividad laboral y sus

dimensiones.

Andlisis estadistico e interpretacién de los datos

Los datos recolectados en la presente investigacion seran
expresados y tratados de forma estadistica, lo que nos permitira llegar a
conclusiones en relacién con la hipotesis planteada. Para lograr esto, se
realizar4 un registro de codificacion de los datos recogidos para luego
hacer una tabulacion de los mismos y asi dar lectura e interpretacion de los
resultados, asi mismo realizar una contrastacion de los resultados
obtenidos con las hipétesis de la investigacion para concluir en la

elaboracion de las conclusiones.

Los datos que se recolectaran a través de los instrumentos seran
ingresados al programa estadistico SPSS version 25 para realizar informes

en cuadros porcentuales.

Tomando en cuenta las caracteristicas de la muestra de la presente

investigacion posiblemente se emplearan los siguientes estadisticos:
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Media aritmética

Kazmier (1991) define: “La divisidon se la suma de todos los valores

entre el numero de valores” (p.32).

_ X
=

. Media aritmética

> X: Suma de todos los valores

N: NUmero de valores.

Coeficiente de correlacion de Spearman

Molina (2008): “Es una medida de correlacién entre dos variables
aleatorias continuas para calcularla es necesario que los datos estén

ordenados y reemplazado en el orden respectivo” (p.91).

6 Y D?

-—1- —=2-
P N(NZ—1)

p: Coeficiente de correlaciéon de Spearman
D: Diferencia entre los correspondientes estadisticos

N: Numero de parejas
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Coeficiente de correlacién de Pearson

“‘Es una medida de relacion lineas entre dos variables aleatorias
cuantitativas, es independiente de la escala de medidas de las variables”
(Hernandez et al., 2010, p.383)

oy 0 _ElX - pot — )
’ oXoY oXoY

PX,Y: Coeficiente de correlacion de Pearson
oxy: Es la varianza de (X, Y)
oX: Es la desviacion tipica de la variable X

oY Es la desviacion tipica de la variable Y

Coeficiente Alfa de Cronbach

Molina (2008) dice: “Este coeficiente analiza concretamente de la
consistencia interna de la escala como una dimensién de su fiabilidad
mediante el calculo de la correlacién entre los items de la escala a su vez

puede considerarse como un coeficiente de correlacion” (p. 73).

K: Numero de items
SZ: Sumatoria de varianzas
SZ: Varianza de la suma de items

a: Coeficiente de alfa de Cronbach
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Coeficiente KR-20 de Kuder — Richardson

“‘Desarrollaron un coeficiente para estimar la confiabilidad de una
medicidon, su interpretacion es la misma que la del coeficiente alfa”
(Hernandez et al., 2003).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1

Validacion del instrumento
Validez del instrumento de la variable gestién por competencias

Resultado de validacion del cuestionario gestion por competencias

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos
en el tema, los cuales determinaron la validez de este. A continuacion, los

resultados obtenidos.

Tabla 5

Resultados de la validacion del cuestionario gestion por competencias

Validador Especialidad Resultado de
aplicabilidad
Ademar Vargas Diaz Metodolégico Aplicable
Jorge Ramos Chang Temético Aplicable
Segundo Vasquez Ruiz Estadistico Aplicable

Analisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utiliz6 Alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario es de forma directa y positiva y escala politomica.

Tabla 6
indice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para el cuestionario de gestién
por competencias.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,901 21

Interpretacion

Como se puede apreciar, el resultado tiene un valor a de 0.901, lo que
indica que este instrumento tiene un nivel alto de grado de confiabilidad,
validando su uso para el andlisis de los datos, tal como se muestra en la
tabla 6.
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Validez del instrumento de la variable productividad laboral

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos
en el tema, los cuales determinaron la validez de este. A continuacion, los

resultados obtenidos.

Tabla 7

Resultados de la validacion del cuestionario productividad laboral

Validador Especialidad Resultado de
aplicabilidad
Ademar Vargas Diaz Metodolégico Aplicable
Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Segundo Vasquez Ruiz Estadistico Aplicable

Analisis de la fiabilidad

Para determinar la confiabilidad se utilizd Alfa de Cronbach en vista

gue el cuestionario es de forma directa y positiva y escala politbmica.
Tabla 8

indice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para el cuestionario de
productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,854 25

Interpretacion

Como se puede ver, el resultado tiene un valor a de 0.854, lo que nos
dice es que el instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, validando su

uso para el andlisis de los datos, tal como se puede apreciar en la tabla 8.
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4.2

Resultados descriptivos de las variables

Descripcion de los niveles de la variable gestién por competencias en

la empresa Thicegen SRL-2018

Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de gestion por
competencias

NIVELES Fi %
BAJO 12 27%
MEDIO 18 41%
ALTO 14 32%
Total 44 100%

41%

0,
50% 32%

27%

40%

30%

20%

10%

Porcentaje de colaboradores

%
0%
BAJO MEDIO ALTO

Gestidon por competencias

Figura 2. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la gestiéon por
competencias.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 12 colaboradores que
corresponde al 27% de la poblacion en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel bajo de gestion por competencias, por otro
lado, 18 colaboradores que representan el 41% de la poblacion manifesto

gue la gestion por competencias se encuentra en un nivel medio y por ultimo
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14 colaboradores que representan el 32% de la poblacion consideran que la

gestidén por competencias evidencia un nivel alto.

Descripcion de los resultados de la variable productividad laboral en la

empresa Thicegen SRL-2018

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de productividad
laboral.

NIVELES Frecuencia Porcentaje
INFERIOR 12 27%
MEDIANA 20 45%
SUPERIOR 12 27%
Total 44 100%
45%
50%
40% 27% 27%
30%
20%
10%
0%
INFERIOR MEDIANA SUPERIOR

Figura 3. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la variable
productividad laboral.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 12 colaboradores que
corresponde al 27% de la poblacidon en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel inferior en la productividad laboral, por otro
lado, 20 colaboradores que representan el 45% de la poblacion manifesté
gue la productividad laboral en la empresa se encuentra en un nivel mediano

y por ultimo 12 colaboradores que representan el 27% de la poblacion
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consideran que la productividad laboral en la empresa evidencia un nivel

superior.

Resultados descriptivos de las dimensiones

Descripcion de los resultados de la dimensién capacitacion y

desarrollo en la empresa Thicegen SRL-2018

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension
capacitacién y desarrollo.

NIVELES Fi %
BAJO 11 25%
MEDIO 19 43%
ALTO 14 32%
Total 44 100%

43%

45%
40%

32%

35% 25%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Figura 4. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimensién
capacitacién y desarrollo.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 11 colaboradores que
corresponde al 25% de la poblacién en estudio consideran que en la
empresa se evidencia un nivel bajo de capacitacion y desarrollo, por otro
lado, 19 colaboradores que representan el 43% de la poblacion manifesto
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que la capacitacion y desarrollo en la empresa se encuentra en un nivel
medio y por ultimo 14 colaboradores que representan el 32% de la poblacion
consideran que la capacitacion y desarrollo en la empresa evidencia un nivel

alto.

Descripcion de los resultados de la dimensién seleccion del personal
en laempresa Thicegen SRL-2018

Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segin el nivel de la dimension
seleccion del personal.

NIVELES Fi %
BAJO 13 30%
MEDIO 17 39%
ALTO 14 32%
Total 44 100%

39%

40%

32%
30%

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
BAJO MEDIO ALTO

Figura 5. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimensién
seleccion del personal.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 13 colaboradores que
corresponde al 30% de la poblacion en estudio consideran que en la
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empresa se evidencia un nivel bajo de seleccion del personal, por otro lado,
17 colaboradores que representan el 39% de la poblacién manifestoé que la
seleccion del personal se encuentra en un nivel medio y por ultimo 14
colaboradores que representan el 32% de la poblacion consideran que la

seleccion del personal en la empresa evidencia un nivel alto.

Descripcién de los resultados de la dimension carrera profesional en

la empresa Thicegen SRL-2018

Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension
carrera profesional.

NIVELES Fi %
BAJO 10 23%
MEDIO 28 64%
ALTO 6 14%
Total 44 100%

64%

70%

60%

50%

40%

23%

30%

14%

20%

10%

0%
BAJO MEDIO ALTO

Figura 6. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimensién
carrera profesional.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 10 colaboradores que

corresponde al 23% de la poblacion en estudio consideran que en la
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empresa se evidencia un nivel bajo en la carrera profesional, por otro lado,
28 colaboradores que representan el 64% de la poblacion manifesto que la
carrera profesional en la empresa se encuentra en un nivel medio y por
ultimo 6 colaboradores que representan el 14% de la poblacion consideran

gue la carrera profesional en la empresa evidencia un nivel alto.

Descripcion de los resultados de la dimension satisfaccion laboral en
la empresa Thicegen SRL-2018
Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de satisfaccién
laboral.

NIVELES Fi %
INFERIOR 11 25%
MEDIANA 21 48%
SUPERIOR 12 27%
Total 44 100%

48%

50%

40%

25% 27%

30%

20%

10%

0%
INFERIOR MEDIANA SUPERIOR

Figura 7. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimension

satisfaccioén laboral.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 11 colaboradores que
corresponde al 25% de la poblaciébn en estudio consideran que en la

empresa se evidencia un nivel inferior en la satisfaccion laboral, por otro
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lado, 21 colaboradores que representan el 48% de la poblaciébn manifesto
que la satisfaccion laboral en la empresa se encuentra en un nivel mediano
y por ultimo 12 colaboradores que representan el 27% de la poblacion
consideran que la satisfaccion laboral en la empresa evidencia un nivel
superior.

SX|1Z
Descripcién de los resultados de la dimension Absentismo Laboral en

la empresa Thicegen SRL-2018

Tabla 15
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de absentismo
laboral.

NIVELES Fi %
INFERIOR 11 25%
MEDIANA 18 41%
SUPERIOR 15 34%
Total 44 100%
41%
45% 34%
40%
35% 25%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
INFERIOR MEDIANA SUPERIOR

Figura 8. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimensién
absentismo laboral.

Interpretacion

En la presente tabla y figura se observa que 11 colaboradores que
corresponde al 25% de la poblacién en estudio consideran que en la

empresa se evidencia un nivel inferior en lo que respecta al absentismo
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laboral, por otro lado, 18 colaboradores que representan el 41% de la

poblacion manifesté que el absentismo laboral en la empresa se encuentra

en un nivel mediano y por ultimo 15 colaboradores que representan el 34%

de la poblacion consideran que el absentismo laboral en la empresa

evidencia un nivel superior.

Descripcion de los resultados de la dimensién rotacion laboral en la

empresa Thicegen SRL-2018

[T)Eiislilr?bﬁgién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de rotacion
laboral.
NIVELES Fi %
INFERIOR 16 36%
MEDIANA 23 52%
SUPERIOR 5 11%
Total 44 100%

52%

60%

50%

36%

40%

30%

20%

10%

0%
INFERIOR MEDIANA

Figura 9. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la dimension

rotacion laboral.

Interpretacion

11%

SUPERIOR

En la presente tabla y figura se observa que 16 colaboradores que

corresponde al 36% de la poblaciébn en estudio consideran que en la

empresa se evidencia un nivel inferior en lo que respecta a rotacion laboral,
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4.3

por otro lado, 23 colaboradores que representan el 52% de la poblacion
manifesté que la rotacion laboral en la empresa se encuentra en un nivel
mediano y por ultimo 5 colaboradores que representan el 11% de la
poblacién consideran que la rotacion laboral en la empresa evidencia un

nivel superior.

Resultados inferenciales

Prueba de Normalidad

Ha: La distribucion de variable productividad laboral es paramétrica normal.

Ho: La distribucion de la variable productividad laboral no es paramétrica

normal.

Tabla 17

Prueba de normalidad de las variables gestion por competencias y productividad laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Productividad 177 44 ,001 ,926 44 ,008

laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Como se observa en la presente tabla al aplicar la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, por estudio corresponde el instrumento ya que
fue aplicado a 44 sujetos; se muestra un resultado con un p valor al 0,001
gue es menor al 0.05, lo cual nos permite rechazar la hipétesis nula, la cual
indica que la distribucién de la variable gestibn por competencias no es

paramétrica normal, por lo tanto, se aplica el estadistico Rho de Spearman.
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Figura 10. Dispersion de la correlacion entre las estrategias de gestién por competencias

y productividad laboral.

Procedimientos correlacionales

Correlacién entre la gestién por competencias y productividad laboral

Ho: No existe relacion directa entre la Gestibn por competencias con la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

H1: Existe relacion directa entre la Gestidbn por competencias con la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si p > 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p <0.05 — se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 18
Analisis correlacional entre las variables gestion por competencias y productividad laboral
Correlaciones

Participacion Productividad Laboral
Coeficiente de correlacion 827"
Gestion por . .
Competencias Sig. (bilateral) ,000
N 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis del grado de relacién entre las variables

Como se puede apreciar en la tabla nos muestra una correlacion
positiva considerable segun el estadistico de correlacion RHO Spearman al
0.827 y un p-valor de 0.000, menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipétesis alterna, es decir que existe relacion significativa
entre las variables gestion por competencias y productividad laboral en la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Decision de estadistica
Contrastacion de hipodtesis

La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05, lo que se
permite sefialar que la relacion que determina es significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir existe
relacion entre la gestiébn por competencias y la productividad laboral en la
empresa Thicegen SRL. San Juan de Marcona - 2018.

Correlacion entre la dimension capacitacion y desarrollo y la

productividad laboral

Ho: No existe relacion directa entre la dimensién capacitacion y desarrollo
con la productividad laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

H1: Existe relacion directa entre la dimension capacitacion y desarrollo con
la productividad laboral de los colaboradores en la empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si p > 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula.
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Tabla 19
Andlisis correlacional entre la variable productividad laboral y la dimensién capacitacion y
desarrollo

Participacion Productividad laboral
c itacion Coeficiente de correlaciéon ,808™
apacttacion y Sig. (bilateral) ,000
desarrollo N 44

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

Analisis del grado de relacién entre las variables

Segun la tabla 20, el resultado obtenido del analisis estadistico nos
muestra la existencia de una relacién r=0.808** entre la capacitacion y
desarrollo y la productividad laboral, donde el grado obtenido es directo y

cuenta con una correlacion alta.

Decisi6n de estadistica

Contrastacion de hipoétesis

La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacion que guarda es significativa, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir existe
relacion entre la capacitacion y desarrollo y la productividad laboral en la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Correlacién entre la seleccion de personal y la productividad laboral
Ho: No existe relacion directa entre la dimension de seleccion de
personal con la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en
el afio 2018.

H1: Existe relacion directa entre la dimension de seleccion de personal

con la productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio
2018.
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Nivel de confianza: 95% (0=0,05)
Regla de decision: Si p > 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 20
Analisis correlacional entre la variable productividad laboral y la dimension seleccion de
personal.

Productividad
laboral
Coeficiente de correlacion ,874™
Seleccién de personal Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

Analisis del grado de relacién entre las variables

Segun la tabla 20, el resultado obtenido del andlisis estadistico nos
muestra la existencia de una relacion r=0.874* entre la seleccion de
personal y la productividad laboral, donde el grado obtenido es directo y

cuenta con una correlacion alta.

Decisi6én de estadistica

Contrastacion de hipétesis

La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05, lo que
permite sefalar que la relacién que guarda es significativa, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir existe
relacion entre la seleccion de personal y la productividad laboral en la
empresa THICEGEN S.R.L. en el aiio 2018.

Correlacion entre la carrera profesional y la productividad laboral

Ho: No existe relacion directa entre la dimension carrera profesional y la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

H1: Existe relacion directa entre la dimension carrera profesional y la
productividad laboral en la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.
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Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si p > 0.05 — se acepta la hipotesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 21
Andlisis correlacional entre la variable productividad laboral y la dimension carrera
profesional.

productividad
laboral
Coeficiente de correlacion ,654™
Carrera profesional Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

Andlisis del grado de relacidn entre as variables

Segun la tabla 21, el resultado obtenido del analisis estadistico nos
muestra la existencia de una relacion r=0.654** entre la carrera profesional
y la productividad laboral, donde el grado obtenido es directo y cuenta con

una correlacion media.

Decision de estadistica
Contraste de hipotesis

La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05, lo que
permite sefialar que, si existe relacién significativa, por lo tanto, se rechaza
la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir existe relacion entre
la carrera profesional y la productividad laboral de los trabajadores en la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1.

Discusiones

De acuerdo a la investigacion hecha y los resultados obtenidos del
objetivo general “Determinar la relacion que existe entre la Gestion por
competencias y la productividad laboral del personal de la empresa
THICEGEN S.R.L. en el aiio 2018”, el resultado fue muy favorable, ya que
se obtuvo una correlacion de 0.827 con el coeficiente Rho de Spearman,
con un valor al 0.000<0.05, con el cual nos da de resultado una relacion
significativa positiva muy considerable entre la gestion por competencias y
la productividad laboral, los resultados son similares con De Paz (2017), en
su tesis titulada: “Gestion del talento humano y productividad laboral del
personal médico de un hospital 1ll de Lima, 2017”, los resultados que
obtuvo el investigador le dio la correlaciéon de 0,478 lo cual se interpreta
como una relacibn moderada positiva entre las variables en estudio con
una significancia de 0.05. Con los resultados de las dos investigaciones
contrastadas y similares se puede llegar a la conclusion que, existe una
relacion directa entre las variables, porque, si deseas mejorar la
productividad en la empresa debes capacitar y permitir que tu personal
desarrolle sus conocimientos dandoles las facilidades necesarias para que
se pueda desempeiiar de la mejor manera en su puesto de trabajo.

En el primer objetivo especifico de la presente investigacion es
“Determinar si existe relacion directa entre la carrera profesional y la
productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018 con
un valor de correlacion de 0.808 que es positivo los cuales 28
colaboradores que representan el 64% del total de la poblacion esta
medianamente conforme con la carrera o linea de carrera profesional en la
empresa, el resultado obtenido se puede comparar con la investigacion
hecha por Ortega (2015) con su tesis titulada “Las competencias laborales
y el clima organizacional del personal administrativo en las universidades
tecnologicas privadas de Lima”, con similitud acerca de la carrera
profesional el investigador encontré los siguientes resultados que se

asemejan a mi investigacion la cual es que 30 personas que representan
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18,6% mencionan que estan medianamente de acuerdo a la posibilidad de
linea de carrera en sus puesto de trabajo debido a que en las universidades
la mayoria de los puestos de trabajo estan copados por personas allegadas
a la institucion universitaria, esto en cierta parte desmotiva al trabajador
porque no le permite crecer, en la investigacion que realiz6 ocurre algo
parecido debido a que como es una empresa familiar no habian ascensos
por logros porque esos puesto estaban copados por familiares o personas

allegadas a gerencia.

En cuanto al segundo objetivo especifico en la investigacion me dio
de resultado que el 32% que viene a ser un total de 14 trabajadores se
encuentran satisfechos con la entrevista y la seleccién de personal que se
efectud con la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el
afio 2018 al momento de iniciarse cada uno en su puesto de trabajo ya que
les dio una idea de como iba a ser su labor en la empresa, esto quiere decir
gue si hay una relacién directa y positiva entre la seleccion de personal con
la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018,
se asemeje con la investigacién de Renatta (2017), en su tesis “Gestion del
talento humano y productividad laboral en las areas de enfermeria y
obstetricia de una red de salud del sur, 2016”, con respecto a la dimensidn
de seleccion de personas que hay en la investigacion se puede llegar a la
conclusion que 75 personas que representan el 37.5% estan de acuerdo
con que haya habido un proceso de seleccion de personas ya que le da

mayor nivel al puesto de trabajo que se le demanda personal.

El tercer objetivo especifico nos da a investigar si existe relacion
positiva entre la capacitacion y desarrollo con la productividad laboral de la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018, con una significancia de 0,654
y una poblaciéon de 14 personas que representan un 32% del total se
muestran a gusto con la capacitaciébn que se les da en sus puestos de
trabajo porque les ayuda a mejorar, coincide con la investigacion de Arango
y Martinez (2013) con su tesis titulada “Disefio de un modelo de gestidén por

competencias en a la empresa EISENHOWER Martinez S.A.” En la
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investigaciéon el autor resalta que los trabajadores indican que las
capacitaciones que se les da mensualmente les ayuda a la hora de su
trabajo esto debido a que para ellos es una mejora continua y puedan tomar
decisiones desarrollandose individualmente en su puesto de trabajo esto le
genera a la empresa un aumento en la productividad debido a que al haber
una mayor capacitacion abra menos errores en la produccion, esto se ve
reflejado en la presente investigacion en la empresa de Thicegen SRL en
su planta de produccién ubicada en San Juan de Marcona, la empresa al
capacitarlos constantemente ve el reflejo de ello a la hora del desempeiio
del personal que es de la mejor manera en su puesto de trabajo dandole
mayor rentabilidad a la empresa THICEGEN S.R.L.
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5.2.

Conclusiones

De acuerdo a los resultados que nos dio la investigacion acerca del
objetivo general, el cual nos pide “Determinar la relaciéon que existe entre
la Gestidn por competencias y la productividad laboral del personal de la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018", el resultado fue una
correlacion al 0.827 con el coeficiente Rho de Spearman, con un
significancia de valor al 0.000<0.05, con este resultado se llega a la
conclusién que si existe relacion significativa positiva considerable entre la
gestiébn por competencias y la productividad laboral del personal de la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

De acuerdo a los resultados que nos dio la investigacion acerca del
primer objetivo especifico, el cual nos pide “Determinar la relacion que hay
entre la carrera profesional y la productividad laboral de la empresa
THICEGEN S.R.L. en el afio 2018”, el resultado fue una correlacion al 0.654
con el coeficiente Rho de Spearman, con un p valor al 0.000<0.05, con este
resultado se llega a la conclusion que si existe relacién significativa positiva
media entre la carrera profesional y la productividad laboral de la empresa
THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

De acuerdo a los resultados que nos dio la investigacién acerca del
segundo obijetivo especifico, el cual nos pide “Determinar la relacion que
existe entre la seleccion de personal con la productividad laboral de la
empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018”, el resultado fue una
correlacion al 0.874 con el coeficiente Rho de Spearman, con un p valor al
0.000<0.05, con este resultado se llega a la conclusiébn que si existe
relacion significativa positiva considerable entre la seleccién de personal
con la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio
2018.

De acuerdo a los resultados que nos dio la investigacién acerca del

tercer y ultimo objetivo especifico, el cual nos pide “Determinar la relacion
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que existe entre la capacitacion y desarrollo con la productividad laboral de
la empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018”, el resultado fue una
correlacion al 0.808 con el coeficiente Rho de Spearman, con un p valor al
0.000<0.05, con este resultado se llega a la conclusion que si existe
relacion significativa positiva considerable entre la capacitacion y desarrollo
con la productividad laboral de la empresa THICEGEN S.R.L. en el afo
2018.
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5.3.

Recomendaciones

Se sugiere al Gerente de la empresa Thicegen SRL, San Juan de
Marcona - 2018, elaborar un plan de capacitaciones continuas y brindar las
herramientas necesarias para que la productividad de su personal mejore
con un control semanal y/o mensual si es que el gerente mismo lo amerite,
sin olvidar los objetivos de la empresa, y también que elabore un plan de
contingencia en la produccion en los dias que se haran las charlas para no

afectar en la productividad de la empresa.

Se propone al Gerente de la empresa Thicegen SRL, San Juan de
Marcona - 2018, tener establecido un plan elaborado de linea de carrera que
le permita al colaborador de la empresa tener una motivacion de poder
crecer no solo econémicamente sino a la vez profesionalmente en la
empresa, para ello las charlas que se les daria seria de acorde al puesto de
trabajo en el que estuviese para que ellos mismos se den cuenta de lo
provechosos que es progresar y/o escalar en ale empresa, esto sera
beneficioso para las dos partes porque el personal incrementarian su

productividad en la empresa.

Se sugiere al Gerente de la empresa Thicegen SRL, San Juan de
Marcona - 2018, elaborar un plan general de seleccién de personal con los
20 pasos del proceso de seleccion ya sustentados en la tesis de
investigacion con los estandares y el personal calificado para la seleccién de
personal como lo son los psicologos y personal que conozca el tema del
puesto al que estan postulando, encargandose de las pruebas que les sea
conveniente a la hora del proceso de seleccién y dejando de lado la
seleccién arcaica por conocimiento y/o estima con la gerencia debido a que

seria un costo mas a la hora de capacitar al personal nuevo y sin experiencia.

Se sugiere al Gerente de la empresa Thicegen SRL, San Juan de
Marcona - 2018, elaborar un plan cronolégico capacitaciones sobre

seguridad y prevencién de dafios, inducciones mensuales para el desarrollo
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de ellos mismos por parte de la empresa misma y por parte de la mina en si
en el tema de prevenciones de desastres seguros reglamentarios a cargo de
la mina Shougang Hierro Peru la que se terceriza los trabajos, y también un
mayor apoyo en el desarrollo de ellos dandoles las facilidades y las
responsabilidades para que ellos puedan aplicar lo aprendido en las charlas

y puedan utilizar su creatividad en su puesto de trabajo de metalmecénica.
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ANEXO Il MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “GESTION POR COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA THICEGEN EN MARCONA-ICA 2018".

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cual es la relacion
gue existe entre la
Gestion por
competencias y la
productividad laboral
en la empresa
THICEGEN S.R.L. en
el afio 2018?

Problemas
Especificos:

¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
carrera profesional y
la productividad
laboral de los
colaboradores en la
empresa THICEGEN
S.R.L.?

Objetivo general:

Determinar la relaciéon

que existe entre la

gestion por competencias
y la productividad laboral

del personal en la

empresa THICEGEN

S.R.L. - 2018

Objetivos especificos:

Determinar cual

es

la

relacion que hay entre la
carrera profesional y la
productividad laboral en
la empresa THICEGEN

S.R.L.

Hipotesis general:

La Gestién por
competencias tiene
relacién directa con la
productividad laboral en la
empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018

Hipotesis especificas:

Existe relacién directa
entre la carrera
profesional y la
productividad laboral de
los colaboradores en la
empresa THICEGEN
S.R.L.

Variable 01: GESTION POR COMPETENCIAS

. . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
Nivel de
conocimientos
gerenciales 1=Totalmente Malo
Nivel de en desacuerdo 17-26.06
habilidades y Regular
Capacitacion y destrezas 2=En 26.06-
desarrollo gerenciales 33.72
desacuerdo
Conductas y Bueno
actitudes 3=Ni de | 21-24
gerenciales .
acuerdo ni en
Malo
Condiciones desacuerdo 17- 22
Seleccién de laborales _ Regular
~ 4=De acuerdo
personal Desempefio 23-28
laboral 5=Totalmente Bueno
30-33
de acuerdo
Linea de carrera Malo
Carrera profesional Practica de 12-17
valores Regular
18 -23
Bueno

24 -27




¢, Coémo se podria
relacionar el proceso
de seleccién de
personal con la
productividad laboral
en la empresa
THICEGEN S.R.L.

¢,Cémo se relaciona
la capacitacion 'y
desarrollo con la
productividad laboral
en la empresa TH
ICEGEN S.R.L.?

Determinar la relacion
que se da entre la
seleccion de personal
con la productividad
laboral en la empresa
THICEGEN S.R.L.

Determinar la relacion
que existe entre la
capacitaciéon y
desarrollo con la
productividad laboral en
la empresa THICEGEN
S.R.L.

Existe relacion directa
entre el proceso de
seleccién de personal con
la productividad laboral en
la empresa THICEGEN
S.R.L.

Existe relacion directa
entre la capacitacion y
desarrollo con la
productividad laboral en la
empresa THICEGEN
S.R.L.

Variable 02: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Dimensiones Indicadores Esca!a. ,de Niveles y
medicién rangos
Nivel de
satisfaccion
Responsabilidad
social Malo
. ., . 1=Totalmente 13-16
Satisfaccion laboral empresarial Regular
en desacuerdo 17-21
Calidad de vida _ Bueno
2=En
laboral 22 -28
psicoldgica desacuerdo
. Malo
Estrés laboral 3=NI de | 13.17
. acuerdo ni en | Regular
Ausentismo 18-22
Absentismo laboral .pre\.n.3|ble y desacuerdo Bueno
justificado _ 23-27
4=De acuerdo
Ausentismo no 5=Totalmente Malo
previsible y sin 14-18
RN de acuerdo Regular
justificacion 1923
. L Bueno
Clima econémico 24 - 26

Rotacion laboral

Condiciones
laborales

Comunicacioén
interpersonal




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

El nivel de estudio
que se realizo fue de
corte transversal.

Disefo:
Descriptivo
correlacional

Método:

El método a
desarrollarse sera de
método cuantitativo

Poblacién:
El tamafo de la muestra
de la presente

investigacién es de 44
colaboradores de Ila
empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

Tipo de muestreo:

Se realiz6 un muestreo
probabilistico, de tipo
censal.

Tamafio de muestra:
44 colaboradores de la
empresa THICEGEN
S.R.L. en el afio 2018.

Variable 1: Gestion por Competencias
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Marco Antonio Leon Taipe

Afio: 2018

Monitoreo: Constante

Ambito de Aplicacion: Colaboradores de la

empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

Variable 2: Productividad Laboral
Técnicas: Encuestas
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Marco Antonio Leon Taipe
Afio: 2018

Monitoreo: Constante

Ambito de Aplicacién: Colaboradores de la

empresa THICEGEN S.R.L. en el afio 2018.

DESCRIPTIVA:

Andlisis descriptivo de frecuencia por
dimensiones y variable, mediante el uso de
programa SPSS.

INFERENCIAL.:

Pruebas de normalidad en las variables de
estudio, mediante el uso del programa SPSS.

Descripcién de la correlacién de las variables en
estudio, mediante el uso del programa SPSS.




ANEXO Il
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
PARTE I: LA GESTION POR COMPETENCIAS

Edad......cccooviiieiiienn, SEXO0..coiiiiiiieeeen Tiempo de Servicios..........ccceeeeenne

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de cémo percibes la capacitacion y desarrollo, seleccién del personal y carrera
profesional en la empresa THICEGEN. Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar
su opinién sobre el trabajo de investigacion titulado: “Gestién por competencias y productividad
laboral en la empresa THICEGEN SRL en San Juan de Marcona-Ica afio 2018”, por favor no

escriba su nombre, es andnimo y confidencial.

DATOS GENERALES:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de Acuerdo

a b wWDNPRE

N° Capacitacion y desarrollo 112131415
1 | Recibe capacitacion de la funcién de acuerdo al puesto que
desempefia

Recibe usted motivacion por parte del gerente en la empresa
cual labora

Recibe usted claramente los objetivos definidos las cuales les
han sido asignadas las responsabilidades correspondientes.
La gerencia de la empresa me da la autonomia necesaria al
momento de tomar decisiones

Usted esté de acuerdo con la implementacién de técnicas de
control y seguimiento para lograr un trabajo efectivo.

Usted esté de acuerdo con la direccién que le gerencia le da a
la empresa.

El gerente resalta y premia cuando se realiza un trabajo de
calidad

En la empresa el gerente general promueve la opiniéon y aporte
de todos los colaboradores

En la empresa el gerente promueve el trabajo en equipo

Seleccién de personal

10 | La motivacion brindada por la empresa es la adecuada.
11 | La empresa proporciona incentivos salariales.

12 | La empresa proporciona capacitacion continua.

13 | La informacién adicional brindada es precisa en la
productividad del personal

14 | Los conocimientos adquiridos proporcionan facilidad a la hora
de realizar el trabajo.

O O N o O & W N




15 | El desempefio laboral depende de los conocimientos.
Carrera Profesional

16 | Considera usted que existe linea de carrera en la empresa

17 | Considera que los objetivos y metas estan relacionadas a los
valores de la empresa y desarrollo profesional

18 | Considera usted que el gerente da capacitaciones para su
mejora profesional en la empresa

19 | Considera usted que se practican los valores y principios en la
empresa.

20 | Considera que la empresa, brinda una adecuada orientacion a
los colaboradores

21 | Considera que los trabajadores muestran agradecimiento y

buena voluntad a la hora que desempefian sus labores.




PARTE II: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Edad......cccovviieiiiieenn, SEeXO0..coiiiiiiiee Tiempo de Servicios..........cccueeeeennes

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de cémo percibes la satisfaccion laboral, absentismo laboral y rotacion laboral en la
empresa THICEGEN. Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre
el trabajo de investigacion titulado: “Gestion por competencias y productividad laboral en la
empresa THICEGEN SRL en San Juan de Marcona-lca afio 2018”, por favor no escriba su

nombre, es anénimo y confidencial.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de Acuerdo

a b wWDNPRE

N° Satisfaccion laboral 1 (2 |3|4]|5

1 | Considera que la empresa le brinda un plan de salud eficiente para
usted y para su familia

2 | Respecto al periodo vacacional, ¢ Cree que en la empresa son
accesibles en cuanto a la época en la que se otorgan las mismas?

3 | Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte
de sus comparieros y jefes.

4 | Usted percibe apoyo social de la empresa con la comunidad en la
qgue reside

5 | Usted como trabajador de la empresa se siente mas comprometido
con la empresa al ver que ella realiza esa accién de responsabilidad
social

6 | Usted recibe un reconocimiento por parte de sus superiores por su
esfuerzo y trabajo en la empresa

7 | Existen oportunidades de apoyo y mejora con la forma que realiza
su trabajo.

8 | Se siente satisfecho con el ambiente fisico del trabajo.

9 | Considera que el estrés laboral tiene por causa el agotamiento fisico

Absentismo laboral

10 | Considera que la inestabilidad del puesto y continuos traslados de
un lugar a otro le conllevaria a un estrés laboral

11 | Considera que siendo sometido a una mayor exigencia en el puesto
de trabajo le conllevaria a un estrés laboral

12 | La empresa les brinda vacaciones anuales y celebra fiestas
laborales permitiendo la falta de personal por motivo de
cumpleafios.

13 | La empresa se hace cargo si el trabajador sufre un accidente en el
area de trabajo permitiéndole descanso medico de ley

14 | Una de las causas de su falta al trabajo seria por la conflictividad
laboral

15 | Las condiciones fisicas de la empresa no son las adecuadas para
laborar en la empresa (mina).

16 | Usted como trabajador se siente identificado con la mision, visién y
los valores de la organizacion




17 | De acuerdo a la labor que desempefa en la empresa hay lugares
donde se presenta efectos negativos a su salud y psicologia

18 | Considera que el salario neto recibido es justo en relacion a su
trabajo y esfuerzo.

Rotacién laboral

19 | Estas de acuerdo con la forma de pago que recibes por parte de la
empresa.

20 | Cémo se siente respecto a las condiciones fisicas que realiza en su
puesto de trabajo, ¢Hay prevencién por parte de la empresa?

21 | Usted como trabajador tiene la cultura de seguir los protocolos de
seguridad adecuadamente.

22 | Cuenta con las EPP’s adecuadas para realizar el trabajo.

23 | Le es favorable el ambiente laboral en el que ejerce.

24 | El trato que recibe de los superiores es de acuerdo a la linea que
existe en la empresa

25 | El gerente general respeta los reglamentos internos de trabajo.
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Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable |=/| Aplicable después de corregir | | No aplicable | | i ﬂ
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: .....L. HMGEOHQNGLJ‘JGQE’E'LDN&O :

onr: . 109686:49...

Especialidad del validador: Temiitico | -] Metodologico | | Estadistico | |

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable f/] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

_—

Apellidos y nombres del juez validador, Mg/Lic /Ing : .....\. HMOSOHQNE;J‘JOQBEQ[DN&O ‘

on: 10968845,

Especialidad del validador: ~ Temitico | /] Metodologico[ | Estadistico | |

"Pertinencia: E1 item coresponde al conoeptn tedrico formulado.
TRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

YClaridad: Se entiende sin dficullad alguna el enunciado del item, es
concisn, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medr la dimension
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Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
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Nota: Suficencia, se dice sufiiencia cuando s flems planteados
son suficientes para medir la dimension
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Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [\ Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing : AJVMUQ"?W ..... 0"/‘3 enesessensen
DNI: 15‘116‘17( ......

Especialidad del validador: Tematico | X | Metodologico [ ] Estadistico | |

'Pertinencia: £ ilem corresponde al concaplo tedrico formulado,
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es
concigo, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimension
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Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Ay (U Eracacp

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable | /] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
2w
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DNE: ..[7 8.5 ...
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'Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.

Metodolégico [ | Estadistico [x]

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es

conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 40 JU Eree 4 )

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [+ Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

~ 1o ) Alere.7 ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing: .... /.. Equuid v~ ”H‘EU{”V’”MI pult
one: L1885

Especialidad del validador:  Temitico [ | Metodoligico | | maﬁan

L

"Pertinencia: El ilem comesponde &l connspio tefirico formulado,
"Relevancia: | ilem es apropiado para representar & components o
dimanaitn especiica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificulad alguna el enunciado del item, es
conclen, exacto v directs

Nota: Suficiancia, se dice suficiencia cuando los items planleados
s0n suficientes para medir la dimension



CONSENTIMIENTO DE LA EMPRESA

. FALPE HERNMANOS INGENIIR O CONSUL TORES
& KIFCUTORES EN GENERAL

N ——
CEGEN S.R.L.  cmcurmiircoucaix

San Juan de Marcona, 16 de noviembre de 2018

Estimados sefores:
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

De nuestra consideracion.

El que suscribe en representacién de la empresa TAIPE HERMANOS
INGENIEROS CUNSULTORES & EJECUTORES EN GENERAL S.R.L.
certifica:

Que el sefior Leon Taipe Marco Antonio, identificado con DNI 70543636, realizo
estudios de investigacién en nuestra empresa, en el periodo de Setiembre 2018,
donde se desempenaba como Asistente de Gerencia.

En ese estudio aplicé un cuestionario a los colaboradores de la empresa, dicha
investigacion gira entorno a su tesis denominada "Gestion por competencias y
productividad laboral en la empresa Thicegen S.R.L. en San Juan de Marcona-
Ica 2017"

Por lo expuesto, se expide la presente constancia para los fines necesarios,
constancia emitida a los 16 dias del mes de noviembre del 2018




ANEXO VI

MATRIZ DE DATOS DE EXCEL
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