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GESTION POR COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA
LABORATORIOS PORTUGAL, MAGDALENA DEL MAR - 2021

MARTHA GRACIELA CASTANEDA PINEDO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de la investigacién fue determinar la relacién entre la gestion por
competencias y la productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del
mar - 2021. El tipo de investigacion es descriptiva de nivel correlacional, con un disefio
no experimental, de enfoque cuantitativo y de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 30 colaboradores. Los instrumentos utilizados estaban conformados
por 28 items para le cuestionario de gestidn por competencias y 27 items para el
cuestionario de productividad, ambos cuestionarios fueron validados por criterio de
jueces expertos. La confiabilidad se realiz6 con los datos obteniendo un alto nivel de
confiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach, que dio como resultado 0,911
para el cuestionario de gestion por competencias y 0,876 para el cuestionario de
productividad. Asimismo, se encontr6 que las variables de estudio tienen una
correlacion positiva alta, mediante el estadistico R de Pearson que asciende a
0,0.741, a un nivel de significancia menor al 0,000. Por lo cual se puede concluir que
existe una correlacion positiva alta entre las variables gestion por competencias y
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del mar - 2021. La
recomendacion es ejercer la mejora continua en la gestion por competencias de sus
colaboradores mediante la aplicacion de un plan y asi alcanzar mejores resultados de
productividad.

Palabras clave: competencias, productividad, gestién, efectividad



MANAGEMENT BY COMPETENCES AND PRODUCTIVITY LEVELS IN THE
COMPANY LABORATORIOS PORTUGAL, MAGDALENA DEL MAR - 2021

MARTHA GRACIELA CASTANEDA PINEDO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between management
by competencies and productivity in the company Laboratorios Portugal, Magdalena
del Mar - 2021. The type of research is descriptive at a correlational level, with a non-
experimental design, with a quantitative approach and cross-section. The sample
consisted of 30 collaborators. The instruments used consisted of 28 items for the
competence management questionnaire and 27 items for the productivity
guestionnaire, both questionnaires were validated by expert judges. Reliability was
performed with the data, obtaining a high level of reliability by means of Cronbach's
alpha statistic, which resulted in 0.911 for the competency management questionnaire
and 0.876 for the productivity questionnaire. Likewise, it was found that the study
variables have a high positive correlation, using Pearson's R statistic that amounts to
0.0.741, at a significance level of less than 0.000. Therefore, it can be concluded that
there is a high positive correlation between the variables management by
competencies and productivity in the company Laboratories Portugal, Magdalena del
Mar - 2021. The recommendation is to exercise continuous improvement in the
management by competencies of its collaborators through the application of a plan
and thus achieve better productivity results.

Keywords: skills, productivity, management, effectiveness.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada Gestion por competencias y productividad en la
empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021 presenta una situacion
problemética la deficiente gestion por competencias que desempefian los
colaboradores del laboratorio incidiendo en los resultados de la productividad de los
colaboradores. En ese sentido, se tiene la necesidad de mejorar aspectos
relacionados al desarrollo de las competencias cardinales, gerenciales y especificas
por areas que deben desarrollar los colaboradores para mejorar la productividad. Esta
investigacion es importante porque propone presentar alternativas para lograr el
desarrollo de las competencias en los colaboradores; en este sentido, la empresa
debe buscar que sus colaboradores sean competentes y dichas competencias estén
alineadas con el perfil de puesto de trabajo en la que se desenvuelven que permitan
lograr los objetivos de la organizacion.

En esta investigacion el problema general es: ¢Cual es la relacion entre la
gestiobn por competencias y la productividad en la empresa laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar — 20217

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre la gestion
por competencias y la productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena
del Mar — 2021

La hipotesis alterna esta formulada en funcion de la existencia de la relacion
significativa entre la gestion por competencias y la productividad en la empresa
laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

Los resultados de la investigacion permitieron verificar la hipotesis de

investigacion y rechazar la hipétesis nula; es decir, existe relacion positiva, directa y
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significativa entre las variables la gestion por competencias y la productividad en la
empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

El trabajo de investigacion ha sido estructurado en cinco capitulos, los cuales
se explica a continuacion:

En el capitulo I, se desarroll6 el planteamiento del problema, la realidad
problemética, la justificacion de la investigacién, los objetivos y las limitaciones que
se presentaron durante la investigacion.

En el capitulo Il, se desarrollé el marco tedrico, los antecedentes nacionales e
internacionales, el desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado y las
definiciones conceptuales de la terminologia empleada.

En el capitulo 1ll, se desarroll6 el marco metodolégico, el tipo y disefio de
investigacion, la poblacion y muestra, las hipétesis de investigacion, la
operacionalizacion de variables, los métodos y técnicas de investigacion, los
instrumentos utilizados y el procesamiento de andlisis de datos.

En el capitulo IV, se desarroll el analisis e interpretacion de los resultados, la
validacion de los instrumentos, andlisis de fiabilidad, resultados descriptivos, la
prueba de normalidad y las correspondientes pruebas de hipétesis.

En el capitulo V, se explican las discusiones, conclusiones y recomendaciones
de la investigacion.

Finalmente, se detallan las referencias bibliograficas a las que se recurrio

durante el desarrollo de la investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El desarrollo adecuado de una organizacion se basa en la gestidon
administrativa puesto que esta esta relacionada con todas las areas de la
organizacion, su adecuado desarrollo puede garantizar un ahorro significativo y
una mejor rentabilidad, mejores ratios de liquidez, un mejor posicionamiento en
el mercado y un desarrollo positivo en todos los niveles; sin embargo, el
desarrollo de la organizacion depende de los aprendizajes de sus
colaboradores, entendiéndose como la adquisicion de competencias y la
correcta gestion de estos por parte de los directivos.

Bajo esta premisa, la gestibn por competencias requiere algunas
condicionantes como clima laboral de paz y tranquilidad duradera, escenario de
confianza mutua entre el jefe y los colaboradores, valoracion, reconocimiento a
los esfuerzos individuales, entre otros; que solo vemos en pocas empresas del
Peru, estas caracteristicas se relacionan directamente con la productividad en
sus dimensiones de eficiencia, eficacia y efectividad. La ejecucion adecuada de
los procesos de produccion en las empresas tiene accién en cOmo se ejecutan
las tareas en base a las competencias que cada colaborador presenta al
momento de cumplir las funciones.

A nivel mundial, en los ultimos afos, la globalizacién presenta un nuevo
ambiente que tiene estrecha relacion con los cambios en las empresas y en la
formacion de los recursos humanos para hacerlas mas competitivas. La
problematica que afecta a las empresas y a la funcion correcta de los recursos
humanos antes sefalados se presenta por lo siguiente:

La iniciativa de las empresas para competir con mayor eficiencia y

efectividad, en técnicas de calidad y satisfaccion, cambian las estructuras de la
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empresa, adecuandola a los requerimientos y a los profundos cambios
econdmicos, tales como la globalizacién de la economia o la competencia en los
mercados nacionales e internacionales. Ademas de los cambios sociales, como
la reduccion del personal y la depreciacion del personal dentro de la empresa,
asimismo se logra ver como se ve afectada la productividad de los
colaboradores.

En la Universidad de Espafa (2018), la productividad laboral sigue siendo
un problema potencial porque, aunque los empleados trabajan mas horas que
los franceses y alemanes cada afio, la productividad laboral no aumenta debido
a los ultimos dias debido a horarios inflexibles, pero también porque trabajan.
mas de 10 horas al dia, porque cansan a los empleados, causandoles estrés y
depresion.

Cuando el mercado laboral espafiol empieza a mostrar sintomas de
escasez de perfiles profesionales, es el momento de retener, potenciar e
incorporar el mejor talento a las empresas. Ante la situacion critica que se
acerca, si no se determina alguna actuacion a corto plazo, es posible que las
pequefias empresas tengan un grave problema para reclutar buenos
profesionales ya que las que ofrezcan un mejor salario se llevaran este
preciado tesoro, Espafia no es agenta a la incongruencia entre lo que el mercado
necesita y lo que realmente tenemos en el mercado en cuanto a competencias,
no solamente competencias profesionales, sino también se hace referencia a las
competencias cardinales que tienen que ver con la deficiencias de las
habilidades blandas en los colaboradores tanto en mandos medios, altos y bajos.

En América Latina, actualmente se esta sobrellevando la crisis financiera

internacional por la emergencia sanitaria de la COVID — 19, registrando en el
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ultimo semestre del 2020 un decrecimiento per capita en las empresas de un
15% de productividad comparado a los afios anteriores, la principal problematica
en la productividad actualmente deriva del descenso del consumo por parte del
consumidor, el principal problema en América Latina son las empresas de
argentina que no solo se ha visto afectada por la emergencia sanitaria sino
también de su crisis politica y econémica que este pais padece, de la misma
manera las empresas venezolanas han tenido que parar su produccion de sus
grandes industrias entre ellas el petréleo, la ganaderia y los productos de primera
necesidad debido a la constante migracion por crisis politica de su poblacion
trayendo como consecuencia déficit y quiebre de productividad empresarial.

Segun el instituto de estudios econémicos de la Universidad de Chile
(2020), la pandemia impone un desafio importante y causa un impacto severo
primero en la salud de las persona, y luego en la productividad empresarial del
pais, en particular en las areas de consumo masivo y primario, estimandose
cifras negativas para el afio 2021 segun estudios de prospectiva estratégica de
productividad en las empresas chilenas, el impacto seria decreciente en ingresos
per capita a un 10 % en comparacion con el 2020, de la misma manera la media
laboral de la economia nacional ha decrecido en un 4,6%.

Otro pais que tendra una recesion en la productividad luego de 20 afios,
producto de la crisis sanitaria es Colombia, las medidas tomadas por el gobierno
colombiano para contener el virus, han provocado la falta de empleo, la
inmigracion y la brecha salarial, teniendo como consecuencia el cese de la

productividad en diversos sectores economicos.
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Sumado a la productividad en América Latina, también existe una
problemética importante en la deficiencia de la gestion por competencias en los
trabajadores de la region de América Latina y el caribe,

En México debido a que la competencia implica una capacidad que se
pone en ejecucion para atender ciertas demandas, o resolver problemas, su
evaluacion debe ligarse necesariamente al desempefio de esa capacidad, a la
manera como una persona moviliza sus recursos cognitivos y no cognitivos para
atender dichas tareas. Valorar ese desempefio conlleva a emitir un juicio sobre
el dominio de la capacidad. Ello en el entendido, no solo en el &mbito educativo
propiamente dicho, sino en el desenvolvimiento que la persona tiene en sus
empresas para generar valor agregado (Denyer, 2017), las empresas estan
sufriendo en la actualidad una deficiencia en la gestion de las competencias
profesionales debido a la falta de gestidn en las capacitaciones tanto cognitivas,
actitudinales y en habilidades blandas. La gestion por competencias va ligada
directamente al desempefio laboral, y uno de los factores determinantes es la
claridad en el pues, sucede cuando un empleado no tiene claro su papel en la
empresa o su area, genera una confusion y desorientacion en la forma de tratar
de operar sus actividades, esto genera un estado de estrés continuo con lapsos
de ansiedad.

En Colombia, la principal problematica en cuanto a la variable de gestion
por competencias se refiere es no solo la incongruencia con las necesidades de
los puestos de trabajo y lo que existe en el mercado, la Universidad del
Externado (2019), menciona que las deficiencias en competencias profesionales
en los colaboradores de Colombia en los sectores industriales, metalurgicos,

retail y de primera necesidad, tienen estrecha relacion con las capacidades
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empresariales, es decir deficiencia en la creatividad, liderazgo y sostenimiento
en las unidades de negocio por cuenta propia, identificacion personal de
oportunidades en el mercado, consecucién de metas, capacidad para afrontar el
estrés, elaboracién de proyectos y planes de negocios.

En Chile, la Comisién Nacional de la Productividad (2018), manifesté en
un documento titulado formacion de competencias profesionales para el trabajo
en Chile, el diagnostico general en el pais es que los jévenes egresados de la
educacion secundaria buscan carreras profesionales que no guardan relacion
con las necesidades de las empresas estatales y privadas del pais, de las misma
manera cuando los jovenes se vuelven empleables no existe una politicas de
capacitacion en competencias en las empresas, se manifiesta en el documento
gue el 68% de las empresas estatales y el 42% de las empresas privadas no
realiza un correcto proceso de induccion a los trabajadores que recién egresan
de centros de educacion superior y técnica del pais.

En el contexto peruano, teniendo en cuenta la productividad en se espera
gue la contencion de COVID-19 tenga el mayor impacto en los empleos en
negocios, restaurantes y hoteles, y manufactura, mientras que los empleos en el
sector agricola son criticos para los medios de vida en general y el
distanciamiento fisico a menudo puede ocurrir en el lugar de trabajo. Riesgo de
pérdida (CEPAL/MOP, 2020).

En diferentes categorias de trabajo, el trabajo por cuenta propia tiende a
verse mas afectado que el empleo beneficioso en medio de las medidas de
mitigacion de COVID-19. Este es el caso principalmente, pero no limitado a,
situaciones en las que el trabajo se realiza como una actividad informal. La razén

es que se lleva a cabo principalmente en espacios publicos que estan
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severamente restringidos debido a las medidas de restriccion del tréfico.
Contrariamente al comportamiento habitual en el contexto de una crisis
econOmica, esta situacion podria conducir a corto plazo a una disminucion de la
proporcién del empleo informal en el empleo total.

Se observa que los campos de empleo en la industria de fabricacion y
construccién son golpeados mas contrastando con el comercio y los servicios.
Entre las clases se encuentra un trabajo independiente que indica que, en esta
crisis, a diferencia de la crisis econdmica comun, las obras no oficiales no son
un reemplazo comun para recopilar ingresar a limitar nuestras aplicaciones. Otra
expresion de la falta de una industria no oficial es una alternativa de ingresos al
namero de empleados sin un seguro de salud que disminuye en un 37.5% vy el
empleo que el seguro ha disminuido en un 22,5%. En segundo lugar, que la
segunda vez en la categoria "Hit" es un trabajo familiar, lo que refleja las
limitaciones del movimiento de estas personas y, quizas las mayores dificultades
financieras de muchas casas. Finalmente, el encogimiento respectivamente
fuerte del trabajo no remunerado posiblemente manifiesta el cierre de muchas
microempresas familiares, ya que en las empresas pequefas el empleo cayé de
manera mucho mas evidente que en las empresas grandes.

Conociendo y teniendo en cuenta esta problematica la productividad
empresarial en el Pert en la actualidad viene siendo afectada en los distintos
rubros, a esto sumado el desempleo y la generacion de empleo informal. La
consecuencia existente en el mercado laboral peruano es no solo la falta de
empleo sino la deficiencia para encontrar perfiles profesionales idoneos para las
organizaciones, esto se debe a que las tazas de desempleo generan también

desercion educativa en muchos jovenes que buscan laborar para poder
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solventarse los estudios, trayendo como consecuencia el truncamiento
profesional o técnico, finalmente esto impacta directamente en la necesidad
empresarial por reclutar personal que cumpla con el perfil requerido de las &reas.

En el contexto peruano, en un estudio realizado por la Universidad del
Pacifico, observaron que las dificultades que presentaron los recién egresados
estaban relacionadas con el desarrollo adecuado de la inteligencia emocional, la
dificultad para integrarse en un equipo de trabajo y a las politicas de la empresa,
la falta de proactividad, el escaso compromiso, déficit de capacidades analiticas
y de habilidades comunicativas (Becerray La Serna, 2015).

Por su parte, el director de Manpower Group Peru, Juan Lizarraga, la
escasez de talento tiene su causa en el no alineamiento de la demanda. Esta
demanda requiere de ciertas habilidades, capacidades, talento duro o talento
blando; sin embargo, la fuerza laboral peruana no cubre adecuadamente esta
demanda y por este motivo muchas de las empresas terminan contratando al
‘mal menor” por la falta de talentos (Gestion, 2018).

Entonces se puede afirmar que existen una serie de indicadores en el
Peru que se asocian directamente con los factores productivos, en el presente
estudio se ahonda basicamente las competencias profesionales, técnicas,
cardinales y directivas que presentan deficiencia en el mercado laboral.

A nivel local en la empresa Laboratorios Portugal S.R.L., ubicada en el
distrito de magdalena, dedicada a la produccion de productos farmacéuticos,
gue viene operando desde el afio 1864, el principal problema es que a pesar de
contar con profesionales calificados en el area de recursos humanos no
desarrollan las habilidades de los colaboradores y no hay oportunidad de

crecimiento en base a tus habilidades.
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Respecto a las competencias cardinales, existe una misién y vision en la
empresa la cual no esta bien sustentada, asi como no esta bien comunicada
para los colaboradores, por ende, el colaborador no tiene identificas las metas a
las que esté apuntando la empresa.

Respecto a las competencias especificas gerenciales, existen gerencias
en la empresa que manejan politicas distintas que no van de la mano y ejecutan
un mal liderazgo en sus equipos llevando a tener enfrentamientos entre las areas
llevando a la empresa a tener pérdidas financieras, por falta de planeacién y
organizacion de estas.

Respecto a las competencias especificas por areas, el area de recursos
humanos actualmente se encuentra ubicada en la ciudad de Arequipa donde
esta la central de la empresa, y esto dificulta tener en claro las funciones de los
colaborados, asi como también la resolucién de sus inquietudes, no tenemos un
desarrollo de talento para los colaboradores los cuales se sienten frustrados.

Respecto a la productividad en su dimension de efectividad, la empresa
carece de acciones estratégicas para ampliar su accionar en diversos mercados
lo cual impide lograr objetivos deseados en el planeamiento estratégico anual,
la carencia de la planificacibn como principio administrativo se debe a la mala
administracion por parte de gerencia en los procesos productivos en el rubro de
la fabricacion de productos farmacéuticos.

En cuanto a la eficiencia la problematica radica en la falta del control y
manejo de tiempo, ahorro de recursos. Puesto que existe un area de reprocesos
el cual genera gastos y costos extras de los farmacos devueltos al laboratorio,
de la misma manera no existe un area adecuada el cual planifique y controle la

temporalidad de los procesos en cada area de la empresa.
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Respecto a la eficacia, el logro de resultados se da de manera positiva,
pero con retraso en los procesos, teniendo dificultad siempre en la mejora
continua y en la planificacion de los tiempos de ejecucion.

El andlisis elaborado, el cual cuenta es de mucha importancia en las
variables de estudio a nivel mundial, nacional y local, reconoce la formulacién
de los siguientes problemas de investigacion.

Problema general.

¢,Cual es la relacion entre la gestion por competencias y la productividad

en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 20217?
Problemas especificos.

¢ Cuél es la relacion entre las competencias cardinales y la productividad
en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 20217?

¢,Cual es la relacion entre las competencias gerenciales y la productividad
en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 20217

¢,Cual es la relacion entre las competencias de area y la productividad en
la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 20217

1.2. Justificaciéon e importancia de la investigacion

Definitivamente hoy en dia el principal recurso considerado valioso y de
real importancia de una empresa son sus profesionales, no obstante, muchas
veces desconocen el valor que sus colaboradores aportan a la organizacion y
habitualmente fallan en alinear, motivar, desarrollar y recompensar a sus
colaboradores. Es por lo que se habla de un reto importante de hoy en dia para
los especialistas en recursos humanos el incorporar y mantener estrategias que
los ayuden a retener y atraer nuevos talentos. Ademas, la productividad va

ligada a todos estos factores mencionados.
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De la misma manera es importante justificar el estudio por la problemética
existente entre la incongruencia del talento que se tiene y la necesidad de cada
puesto de trabajo, sumado a ello la gestién deficiente en la eficiencia y eficacia
en cada uno de los procesos administrativos por &rea. Es importante dar
solucién a estas variables, puesto que el crecimiento de la empresa se basa en
tener talento competente en base a las necesidades de cada puesto tomando
en cuenta el uso adecuado de recursos que se ofrecen.

Desde un punto de vista tedrico, este estudio tiene como objetivo brindar
conocimientos tedricos y conceptos basicos relacionados con la gestion por
competencias y la productividad en las empresas y determinar la importancia de
estas dos variables en la funcion de las organizaciones, con el fin de comprender
la carencia de las principales competencias tanto cardinales, especificas y
gerenciales por el lado de la primera variables, en la segunda variable entender
las consecuencias de la incorrecta gestion de la efectividad, eficiencia y eficacia;
finalmente para hablar sobre la variable gestion de competencias se tendra
como autora principal a Alles (2015), y como autor principal de la variable
productividad se tomaran los aportes de Prokopenko (2016).

En el aspecto practico, los resultados de la investigacion permiten trabajar
en conjunto proporcionando de recomendaciones para la gestion por
competencias y productividad poblaciéon en estudio. Se espera que la actual
investigacion contribuya a la mejora de estas variables, elevando el grado en la
gestion de las competencias, efectividad, eficiencia y eficacia en los procesos.

En cuanto a la metodologia, el estudio utiliza dos herramientas de
investigacion para la recoleccion de datos, una que mide la gestion por

competencias y otro que mide la productividad, para luego analizar la relacion
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entre estas dos variables en la poblacion de investigacion. Ambos instrumentos
fueron sometidos a criterios rigidos de validez y confiabilidad antes de su
aplicacion a las unidades de analisis que les permitan tener los datos para probar
las hipotesis.
Objetivos de la investigacién: general y especificos
Objetivo general.
Determinar la relacion entre la gestion por competencias y la productividad
en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021
Objetivos especificos.
Determinar la relaciéon entre las competencias cardinales y la productividad
en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021
Determinar la relacibn entre las competencias gerenciales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021
Determinar la relacién entre las competencias del area y la productividad

en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

1.4. Limitaciones de la investigacién

Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron varias dificultades
gque se superaron con la voluntad de la investigadora por concluir la
investigacion.

Limitacion bibliografica.

La bibliografia es un poco escasa porque hay muy pocos estudios que
analicen las variables gestion por competencias y productividad en conjunto,
en la mayoria de las investigaciones encontradas cada variable es tratada

individualmente o en todo caso relacionada con otra variable.
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Limitacion temporal.

El tiempo que se requiere para realizar la investigacion en la empresa es
muy poco, ya que no es factible organizar el trabajo del investigador, sin

embargo, con la ayuda de todos los compafieros de la empresa, el estudio se

realizé con éxito.



CAPITULO II

MARCO TEORICO



26

2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales.

Fuentes (2017) en su tesis Satisfaccién laboral y su influencia en la
productividad el estudio fue realizado en la delegacion de recursos humanos
del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango, el documento es una
tesis para el titulo de psicologia industrial organizacional en la Universidad del
Valle de México, con el objetivo de analizar el impacto de la satisfaccion laboral
en la productividad de los recursos humanos; asimismo, el disefio empleado es
de descriptivo correlacional, el tipo de muestreo utilizado fue no estratificado de
conveniencia, con una muestra que conforma 20 empleados de la delegacién
de recursos humanos del organismo judicial, y las conclusiones que llego la
autora al culminar su tesis de investigacion fueron:

Los 20 encuestados dijeron que tienen un alto nivel de satisfaccién
laboral, como lo demuestran los resultados de la pregunta si estan satisfechos
con su trabajo o no, mientras que el 71% dice que siempre esta satisfecho con
sus labores, lo que ayuda a lograr los objetivos de la agencia, y el 29% de los
encuestados dijeron que estaban satisfechos en general.

La estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, los intereses
laborales, las condiciones generales y la antigiedad en los sindicatos de
recursos humanos son indicadores de la satisfaccion de los empleados.

De acuerdo con la evaluacion de sus superiores inmediatos, los
empleados autorizados son productivos y estan satisfechos porque su
ambiente de trabajo es agradable y la autoridad judicial les proporciona las
instalaciones e infraestructura adecuadas para un mejor desempefio de sus

funciones, tales como traer beneficios (sueldos, permisos, salarios, beneficios)
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a todos los trabajadores y gozando de beneficios adicionales como empleados
de las agencias estatales del pais.

Los empleados delegantes tienen un alto nivel de satisfaccion laboral,
pero es conveniente tener cierta comunicacion y sintonia con las distintas
unidades que componen la delegacion de RRHH.

El desarrollo que brinda la investigacion contribuye a los factores
determinantes de la productividad asociada a las competencias laborales que
se toman en la presente investigacion relacionadas a la satisfaccién laboral, el
clima, la cultura y la comunicacion corporativa. Estas variables se relacionan
directamente con la productividad dentro del desarrollo de competencias

Iglesias (2017) en su tesis titulada La competencia gerencial, el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional de los directivos docentes de la
educacién privada de Medellin y su relacién con la calidad institucional y la
calidad de la gestion para obtener el grado de doctor en educacion por la
Universidad de Montemorelos de Medellin, Colombia, se tuvo como objetivo
establecer la relacion de la competencia gerencial, el sentido de pertenencia y
el compromiso organizacional de los directivos docentes con la calidad
institucional y la calidad de la gestion. En la investigacion se administré un
cuestionario de cinco escalas sumativas tipo Likert, con una muestra de 448
directivos. La técnica estadistica usada para la relacion entre las variables fue
la correlacién candnica. Llego a las siguientes conclusiones:

La calidad de la gestion y la calidad institucional tienen una relacion
altamente importante por ello es relevante considerar en primera instancia la

formacion de los directivos docentes en cuanto a sus competencias gerenciales
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para mantener niveles altos en dicha calidad y que estas sean replicadas en
otras escuelas ya sean privadas o publicas.

La informacién es importante porque en ello se puede ver como incide
una de las variables en este caso las competencias en los directivos en cuanto
al grado de aumentar la calidad en la gestiobn administrativa de dicha
organizacion.

Vera (2016) en su tesis Gestion por competencias y su incidencia en el
desempefio laboral en el talento humano del Banco Guayaquil agencia
Portoviejo — Ecuador, realizado en la Universidad Técnica de Manubi para optar
el titulo de ingeniero comercial, cuyo propdsito fue estudiar la gestién por
competencias y su impacto en el desempefio laboral del talento humano. La
investigacion es de tipo aplicada, participativa con un disefio no experimental,
27 trabajadores fueron la muestra utilizada, se extrajeron las siguientes
conclusiones:

La gestion de capacidades es precisa porque se basa en pautas de
comportamiento donde las capacidades son determinadas por los pares con
mayor esfuerzo, identificando detalles como la iniciativa, la negacion del
liderazgo y el cambio. El proceso de identificacion para el desarrollo y
promocion del talento se da directamente durante la seleccion y evaluacion del
personal calificado, y solo cuando se requiere y se requiere se puede controlar
el proceso de seleccion externo ajustado de acuerdo con la tecnologia y
normatividad vigente. La empresa tiene un buen ambiente de trabajo, los
empleados aun no comprenden la estructura del proceso, el ambiente

organizado, los procesos y estandares de trabajo, los colegas tienen un alto
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sentido de responsabilidad por sus puestos contribuyen a altos estandares de
calidad durante la produccion y la gestion.

La informacion brindada es importante para medir nuestra variable de
gestion por competencias, ya que todos los procesos empresariales se
relacionan con las competencias y estas son indispensables en los perfiles de
puestos requeridos por las empresas directamente relacionadas con la
productividad.

Gamba (2015) en su tesis La motivacibn y su relacion con la
productividad” realizada en la Universidad Autonoma de Querétaro — México,
para alcanzar el grado de maestro en administracion con especialidad en alta
direccion. El objetivo del estudio fue identificar la relacién entre la motivacion y
la productividad, asimismo, la muestra considerada en la investigacion fueron 30
empleados desarrollada con un disefio no experimental de tipo descriptivo
correlacional. Se obtuvo las siguientes conclusiones:

Varios otros factores también se destacan en el andlisis de correlacion,
como la camaraderia de los empleados y los sindicatos, sus funciones y
responsabilidades son claras, y los ejecutivos se sienten muy satisfechos con su
trabajo dentro de la empresa y son honestamente reconocidos por la compania.
La investigacion ha demostrado que el cambio en la motivacion que hace que la
mayoria de los empleados se sientan positivos esta relacionado principalmente
con los desafios en el trabajo, la posibilidad de progresar en la empresa si
trabajan duro y estan siempre listos para trabajar la compafia es accesible al
momento de otorgar unas vacaciones. Sobre el factor productividad, los

encuestados dijeron que siempre fueron capacitados para realizar actividades, y
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que sus actividades fueron disefiadas para ejecutarse como preparacion, y
cuando comenzaron a aplicar la norma, la productividad sera mayor.

Los factores de productividad se relacionan con las competencias de
gestion que deben requerir los colaboradores en la empresa, esto es importante
para la elaboracion de la tesis, puesto que se estudia la relacién entre las
dimensiones de productividad y las competencias que de acuerdo con las
necesidades del puesto requieren las empresas.

lllescas (2015) en su tesis titulada Satisfaccion laboral y productividad
en los agentes de Policia Judicial del distrito de Quito, para obtener el titulo
profesional de licenciado en administracion de empresas enla Universidad San
Francisco de Quito, el objetivo principal de lainvestigacion fue establecer
la relacién entre la satisfacciéon laboral y la productividad de los agentes que
ejecutan delegaciones fiscales y actividades investigativas en la Policia Judicial
del distrito Metropolitano de Quito. La poblacién considerada en la investigacion
son 350 agentes judicial desarrollada sobre un disefio de investigacion aplicado,
descriptivo y correlacional. Las conclusiones a las que llegé la investigacion
son:

Después de ver los comentarios de los empleados, resulté que la policia
judicial los ayud6 mucho, sabiendo que el agente estaba satisfecho, por lo que
el 84% de los empleados fueron apreciados por un buen trabajo. Entonces, mas
del 55% de los agentes estan satisfechos con el promedio de horas de trabajo
gue manejan, que es de 70 horas a la semana, lo que significa que no estan
satisfechos y también les preocupa la inestabilidad por mudarse a otras
provincias por cual se presenta una comunicacion poco fluida dentro de su

centro la institucion donde laboran.
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De la misma manera en la correlacion entre las variables principales se
llegd a la conclusién que existia una correlacion directa y significativa al 0.865
entre las variables, teniendo en cuenta que la productividad se relaciona con la
satisfaccion laboral en la poblacién estudiada, mediante el estadistico de R de
Pearson.

La investigacién brinda un excelente aporte para entender como la
productividad es importante en una variable de gestibon humana como la
satisfaccion, puesto que la gestiébn por competencias se asocia a factores de
desarrollo personal dentro de las organizaciones.

Antecedentes nacionales.

Capurro y Noa (2019) en su tesis Gestidn por competencias y su relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Representaciones Castillo S.A. de la ciudad de Arequipa, 2018 elaborado en la
Universidad Tecnoldgica del Per( para obtener el titulo de licenciada en
administracion. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa. El disefio con el que se desarrolla la investigacion fue el enfoque
cuantitativo siendo desarrollada en una muestra de 53 colaboradores de la
compafia. Las conclusiones a las cuales llegd la investigacion son las
siguientes:

De acuerdo con la medida R de Pearson, existe una correlacion positiva
media entre la gestion de competencias y el desempefio de los empleados en
la empresa, y el resultado es 0,609, con una significancia inferior a 0,05. Por lo
tanto, si la empresa implementa la gestion por competencias, afectara el

desempefio de los empleados, por lo que todas las habilidades que poseen los
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empleados se utilizan para la mejora continua de todos los procesos de la
empresa.

Existe una correlacion positiva y débil entre las habilidades personales y
el desempefio laboral de los empleados de la empresa, utilizando la prueba R
de Pearson, puntuacion 0,497, nivel de significancia <0,05. Por lo tanto, se
concluye que la empresa debe mejorar el desarrollo de las habilidades
personales en cada puesto, pues solo asi la empresa podra desempefiar
adecuadamente sus responsabilidades, evaluar adecuadamente el trabajo en
el puesto y asignar una remuneracion proporcional.

Existe una correlacion positiva y débil entre las habilidades
interpersonales y el desempefo de los empleados de la empresa, segun lo
medido por la prueba R de Pearson, la puntuacion es de 0,301 y el nivel de
significancia es <0,05. Este resultado permite decir que es imperativo para las
empresas encontrar los canales adecuados para desarrollar las habilidades
interpersonales en base a la descripcion del puesto, ya que seleccionar al
candidato adecuado le permite utilizar las habilidades que necesita y obtener
un buen desempefio de la misma manera.

Existe una correlacién positiva y débil entre las habilidades técnicas de
los empleados de la empresa y el desempefio laboral, utilizando la prueba R
de Pearson, puntuacion 0,416, nivel de significancia <0,05. Al tomar en cuenta
los resultados obtenidos, las empresas deben considerar desarrollar
habilidades técnicas para potenciar la efectividad de los asociados pertinentes
a sus funciones, asi como contar con empleados bien capacitados, que la

conviertan en una empresa competitiva en el mercado.
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Existe una correlacion positiva media entre las habilidades de la empresa
y el desempefio de los empleados en la empresa, medido por la prueba R de
Pearson, que es de 0,538 con una significancia <0,05. De acuerdo con los
resultados obtenidos, las empresas deben recordar que las oportunidades
corporativas permitirdn medir las capacidades, comportamientos y objetivos de
los colegas, identificar brechas y, con ello, mejorar la eficacia de los
compafieros.

El principal aporte de la presente tesis es la importancia en que las
competencias profesionales se asocian al rendimiento laboral, en este caso una
de las partes de la productividad es el rendimiento desglosado en sus
dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad. Es importante conocer que los
comportamientos, metas y actitudes de los colaboradores forman parte de las
competencias en los colaboradores.

Becerra (2018) en su tesis La motivacion y su influencia en la
productividad de la subgerencia de fiscalizacion administrativa en la
Municipalidad de Carabayllo, 2017, ejecutada en la Universidad César Vallejo,
para alcanzar el titulo profesional de licenciada en administracion, El objetivo
general de la investigacion fue establecer la influencia de la motivacion en la
productividad; asimismo, la investigacion se desarroll6 con un disefio no
experimental de corte transversal en una muestra no probabilistica de 15
colaboradores. Las conclusiones a las que llegd la investigacion son las
sigueintes:

Se ha determinado el impacto de la motivacion en la productividad y, por
lo tanto, se ha llegado a la conclusion de que la motivacion es muy importante

para la capacidad de todos en la organizacion para aumentar la productividad,
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por lo que se puede mencionar que la motivacion es muy importante. Debe ser
mas motivador y reconocer el trabajo en el campo del empleado para que sea
mas efectivo en sus tareas especificas. Determinar si la motivacion intrinseca
tiene un impacto en la productividad.

En resumen, las personas intrinsecamente motivadas realmente se
preocupan por lo que hacen, se esfuerzan por mejorar la forma en que lo hacen
y se sienten inspiradas y realizadas cuando tienen éxito.

Determinar el impacto de la motivacién extrinseca en la productividad.
Podemos usar la motivacién extrinseca para concluir que los empleados se
enfocan mas en la satisfaccion laboral que en el desempenio laboral.

Es importante esta tesis para conocer como los factores internos, en este
caso la motivacion afecta positivamente en la productividad, teniendo en cuenta
gue la motivacién forma parte de las competencias cardinales.

Ccoscco (2018) en su tesis Gestion por competencias y el desempefio
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate - 2018 ejecutada
en la Universidad Cesar Vallejo, para alcanzar el titulo profesional de licenciado
en administracion. La investigacion tiene por objetivo narrar la relacion entre la
gestibn por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores;
asimismo, la investigacion se desarrolla en una muestra conformada por 90
colaboradores. Las conclusiones a las cuales llegd la investigacion son las
siguientes:

La gestion por competencias y el desempefio laboral, considerando la
importancia del marco tedrico para la ampliacion del conocimiento gerencial a
través de la gestion por competencia y el desempefio laboral, tiene una

correlacion positiva alta de 0.848 con un nivel de significancia de 0.000.
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Las competencias interpersonales y el desempefio laboral de los
colaboradores tienen una correlacién positiva alta mediante un estadistico de
correlacién de 0,796. Se debe considerar contratar a las personas adecuadas
para los puestos adecuados.

Las competencias técnicas y el desempenio laboral de los colaboradores
dado que los pares suelen imponer niveles de atencién de calidad al publico y/o
de su trabajo, muestran una correlacion positiva muy alta de 0,849 con un valor
de significancia de 0,000.

Las competencias corporativas y el desempeiio laboral de los
colaboradores muestran una correlacion positiva alta mediante el estadistico se
obtiene un resultado de 0,875, lo que indica que los colegas siempre se
comunican con confianza y directamente con los clientes de la organizacion.

La investigacion da a conocer como las competencias gerenciales,
especificas y cardinales se asocian al desempefio. El desempefio es un predictor
de la productividad teniendo en cuenta que el rendimiento se asocia siempre a
la relacién de las competencias profesionales con las necesidades del puesto de
trabajo.

Alva y Juarez (2017) en su tesis Relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimu
Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo - 2014, ejecutado en la Universidad
Privada Antenor Orrego de Trujillo. El objetivo general fue establecer la relacion
entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los
trabajadores de la empresa. El disefio aplicado en la investigacion fue descriptivo
correlacional siendo desarrollada en una muestra de 80 colaboradores. Se

extrajo a las siguientes conclusiones:
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Para cualquier organizacion, el activo mas importante son los compafieros
que trabajan en ella, por lo que es necesario satisfacerlos tanto en términos de
condiciones laborales como econdémicas, lo que repercute en la productividad y
el equilibrio de la empresa.

Una empresa u organizacion con un nivel mas alto de satisfaccion de los
empleados es mas eficaz que una empresa con un nivel mas bajo de satisfaccion
de los empleados.

Los resultados muestran que los compafieros no tienen suficiente relacion
con su jefe, por lo que su gente tiene menos compromiso y aporte a la empresa,
lo que afecta la productividad.

Asimismo, el 46,25% de los empleados tienen un bajo nivel de
autosatisfaccion, es decir, solo estan dispuestos a trabajar, y el 42,5% dijo que
la empresa no les brinda las condiciones para asumir nuevas responsabilidades.

La falta de preocupacion y compromiso de la empresa con los
compafieros se hace evidente cuando el reconocimiento es tan bajo que el 41%
de los compafieros sienten que su trabajo esta infravalorado.

Esta tesis sirve para entender la importancia la sensacion de bienestar
laboral en este caso la satisfaccidon laboral que esta directamente relacionada
con la productividad empresarial.

Armas y Ascencio (2016) en su investigacion Gestion del talento humano
y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A. para
alcanzar el titulo de licenciado en administracion en la Universidad Privada
Antenor Orrego. La investigacion tiene como objetivo principal establecer el nivel
de relacion entre la gestion del talento humano y la productividad de los

colaboradores de la compafia Cartavio, Provincia de Ascope - 2015. La
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poblacion consto de 300 colaboradores del area de fabricacion teniendo como
muestra 101 colaboradores siendo una muestra probabilistico aleatorio simple.
El disefio de investigacion considerado fue descriptivo correlacional. Las
conclusiones a la cuales llego la investigacion son:

De acuerdo con los resultados de la prueba de chi-cuadrado a un nivel de
0.00, existe una relacion directa entre las dos variables. El analisis puede mostrar
que los jefes no estan satisfechos con el trabajo que completan sus colegas, ya
que lo ven reflejado en las métricas de productividad Eficiencia, Eficacia y
Eficiencia.

Se ha observado que los empleados deben asumir la responsabilidad de
sus tareas diarias en el lugar de trabajo para mejorar su eficiencia laboral. Una
empresa que quiere aumentar continuamente la productividad debe tener
empleados motivados.

La presente tesis da un aporte sobre la importancia que la productividad
muestra sobre las variables de la gestion humana entre ellas la gestion por
competencias, teniendo en cuenta que una competencia se conforma por
habilidades, conocimientos y destrezas que dardn como consecuencia el
rendimiento en los trabajadores de las organizaciones.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases teoricas de la gestion por competencias
2.2.1.1. Definiciones de la gestién por competencias.

Alles (2015) manifiesta que la gestion por competencias es una guia de

gestion que permite a los empleados adaptarse a las metas establecidas e

involucra la seleccion, evaluacion y desarrollo de carrera de los empleados con
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base en las habilidades necesarias para alcanzar la estrategia de la
organizacion.

Porret (2013) respecto a la gestion por competencias dice: “Es el acto
profesional para realizar correctamente las responsabilidades y tareas, dejando
atrds, lo pendiente por ejecutar de manera singular y exactamente con lo que
esta anticipado en las reglas de trabajo” (p. 426).

Colardyn (1996) indica que las competencias forma: “Un conjunto de
atributos presentados en la vida profesional. Estas competencias son exclusivas
para cada individuo y estan relacionadas e influyen dentro del contexto social
donde se pone en practica en las actividades generales que realizamos a diario”
(p. 53).

En decir las competencias son habilidades, destrezas y conocimientos
especificos en cada una de las personas que permite exactamente poder
desempefiarse de una manera positiva en un area teniendo en cuenta el perfil
de puesto en una compafiia, la variable esta ligada directamente a rendimiento
laboral, de la misma manera las competencias son internas, irremplazables, se
pueden modificarse con el paso del tiempo mediante la gestiéon de la
capacitacion, son Unicas en cada colaborador.

2.2.1.2. Caracteristicas de la gestion por competencias.

Porret (2013) exhibe las caracteristicas de la gestion por competencias de
la siguiente manera:

Es permanente y la habilidad queda en la personalidad del compafiero de

trabajo, entendida como el comportamiento en diferentes situaciones en

la tarea asignada al colega. Al estar atados descuidadamente, la

competencia es la razén por la cual las personas deben ser mejores y mas
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audaces. Prediga quién hara lo correcto y quién lo hard mal, es decir, mida
métricas relevantes como las ventas o la cantidad de clientes que desea
retener. (p. 547).
Por otro lado, Sagi-Vela (2004) indica que las caracteristicas de la gestion
por competencias son:
Es un comportamiento observable multidimensional sobre una habilidad
dada que es el resultado de la integracién de conocimientos, habilidades
y actitudes relacionados. Reflejan més insumos que actividades, la
capacidad representa la contribucion del trabajador a la empresa,
considerado responsable de su capacidad de participacién. Es constante,
la habilidad se fija con el tiempo porque el canal utilizado puede cambiar,
pero la habilidad del colega casi no cambia. Es aplicable, tiene en cuenta
la aplicacion de habilidades, actitudes y conocimientos, creando el efecto
de competencias. (p. 452).
Chiavenato (2015) dice que las caracteristicas de las competencias son
las siguientes:

- Profundas de cada individuo, las cuales estan estrechamente
relacionadas con un rendimiento a un nivel superior en una situacién o
trabajo. Para estos autores las competencias estan formadas por
caracteristicas que incluyen la motivacion, los rasgos psicofisicos, las
formas de comportamiento, el auto concepto, los conocimientos y
destrezas manuales, las destrezas mentales o cognitivas.

- Fruto de la experiencia, se adquieren a condicion de que estén presentes
las aptitudes y los rasgos de personalidad. En consecuencia, hay que

tener en cuenta, en la elaboracion de una lista de prerrequisitos, no solo
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las competencias existentes, sino también aptitudes y rasgos de

personalidad necesarios para adquirir.

Las caracteristicas de las competencias estdn conformadas por factores
internos como rasgos de personalidad, actitudes personales, comportamientos
aprendidos en el contexto social, familiar, laboral. De la misma manera tenemos
al aprendizaje como caracteristica principal en la formacion de estas, la
adquisicién de las competencias es una evolucidon que surge en el constante
desarrollo del ser humano.

2.2.1.3. Importancia de la variable gestion por competencias.

Romero (2019) indica que la importancia de la gestién por competencias
es importante por las siguientes razones:

Su objetivo es aumentar la contribucién de los empleados a la creacién de

valor de la empresa.

Es un proceso estratégico en el que los compafieros son efectivos en el

desarrollo de sus funciones.

Crear oportunidades de mejora para diferenciar a la empresa de otras

empresas del mercado, lo que es diferente de otras empresas.

Promover el comportamiento profesional y la competencia de los

asociados en la empresa. (p. 254)

Por otro lado, Alles (2015) discurre que la gestion por competencias es
importante dado que:

Vista general de diferentes posibilidades.

Implementar procesos de RRHH.

Permite capacitar o evaluar a los empleados de la empresa para que

puedan identificar las diferencias entre ellos.
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Proponer diferentes direcciones o soluciones a los problemas que se

presenten en la empresa. (p. 412).

En este sentido, la importancia de la gestion por competencias es una
herramienta invaluable para la gestion del talento, ya que ayuda al logro de los
objetivos y agiliza los procesos de reclutamiento y selecciéon, desarrollo,
evaluacion y eficiencia.

Eamoe (1995) realizé un estudio en un grupo de organizaciones en el que
evalué su capacidad para expresarse y definir sus perfiles profesionales. A partir
de ellos, los estratifica segun cuatro procesos clave necesarios e
interrelacionados para lograr efectivamente los objetivos de produccién. Estas
habilidades son las que se detallan a continuacion:

Interpersonal, negociador, tecnologia y percepcion. La adopcion de estos

procesos, si bien no cubre el "terreno comun" de todas las organizaciones,

es la base para las operaciones de una organizacion y apoya los
resultados de aquellos en sus posiciones. La comunicacién o las

relaciones interpersonales que intervienen en el proceso de obtencion y

suministro de informacién para la obtencién de resultados. El proceso de

supervision y liderazgo incluye la busqueda y adquisicion de talento y el
desarrollo de asociados, la capacidad de los empleados para gestionar
los suministros de la empresa, especialmente optimizando los recursos

economicos, materiales y de tiempo. (p. 547).

Es importante en las empresas hablar de competencias, puesto que son
el eje principal del desarrollo de otras variables como el desempeifio y la

productividad, de la misma manera todos los puestos de trabajo requieren de
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una definicién clara de las necesidades, esto no es posible si no se plasman bien
las competencias en el manual de organizacién y funciones.

2.2.1.4. Teorias relacionas ala gestién por competencias.

Teoria conductista de la gestion por competencias.

Alles (2015) respecto al enfoque conductista dice: “La competencia se
entiende como las conductas que se entrenan para potenciar la competitividad
del sujeto y se manifiestan en la eficacia de la persona en el desarrollo de las
conductas que son clave para alcanzar el objetivo” (p. 217).

Teoria funcionalista de las competencias.
Zufiga et al. (2010) considera que:

La competencia es el comportamiento socioemocional y las habilidades

cognitivas, sensoriales, mentales y motoras que permiten el desempefio

adecuado de actividades o tareas, roles o funciones apropiadas; deben
tener habilidades funcionales apropiadas, es decir, los gerentes publicos
deben tener habilidades estratégicas, como publicidad, cuando los

gerentes son resolutivos, creativos, de gestion de calidad de procesos y

tienen inteligencia emocional. (p. 214).

En cuanto al método, el gerente debe realizar la tarea de manera efectiva,
es decir, el gerente publico también demuestra responsabilidad, persistencia
para lograr resultados efectivos, autoexpresion, creatividad y en el trabajo diario,
optimizar resultados, asumir un trabajo efectivo.

2.2.1.5. Tipologiay clasificacion de las competencias.
Spencer y Spencer (1993) proponen la existencia de cinco tipos de

competencias:
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La motivacion, entendida como los intereses que una persona considera

o desea consistentemente; asi, dirigen, conllevan y seleccionan el

comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros.

Las caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o

informacion.

El concepto propio o concepto de uno mismo que esté relacionado con

las actitudes, valores o imagen propia de una persona.

El conocimiento que se refiere a la informacion que una persona posee

sobre é&reas especificas y la quinta se refiere a la habilidad de

desempefiar cierta tarea fisica o mental. (p. 452).

2.2.1.6. Dimensiones de las competencias.

Alles (2015) manifiesta en sus primeros estudios que, en cualquier caso,
los modelos de gestion de competencias hacen referencia a las llamadas
competencias conductuales, y los redactores y expertos en recursos humanos
han confundido el tema al incluir tanto esta como el conocimiento bajo el nombre
de capacidad. Aunque se puede decir que el conocimiento es habilidad técnica
y habilidad conductual.

Asimismo, existen muchas vias para implementar modelos de
competencias, algunas de las cuales se han visto frenada por las nuevas
tendencias. Si bien la definicibn de competencia se basé originalmente en
examinar ciertos objetos de referencia dentro de la organizacion, se suspendio
cuando se encontré que las ventajas de estos objetos de referencia no solo se
trasladaban al modelo, forma sino también a algunas caracteristicas. incomodo.
Asimismo, el sentido comudn dicta otros cambios, como simplificar la definicion

del modelo para asegurar su posterior implementacion y validez.
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Implementar un modelo de competencias, debe partir del conocimiento
de la informacion estratégica de la organizacion como la mision, vision y su
idiosincrasia, y todos los documentos disponibles relacionados con la estrategia.
El conocimiento de la informacién basica de la empresa permitira hacer un
andlisis situacional por la que atraviesa la empresa para poder implementar
mejoras en sentido de su desarrollo.

En la implementacién del modelo por competencias es primordial el
involucramiento de los gerentes y los colaboradores. Esta participacion significa
tomar parte activa en la definicion de cada posibilidad y finalmente desglosarla
en:

A. Competencias cardinales.

Estas son las capacidades mas importantes de la empresa; son
caracteristicas que los cambian del resto de la organizacién, lo que significa que
los empleados deben ser muy sabios para observar los tipos de habilidades que
contienen empleados de la empresa. En este sentido las competencias
cardinales buscan medir en las organizaciones las habilidades blandas entre
ellas:

- Compromiso. capacidad para sentir organizaciones de organizaciones
tales como compromisos individuales y organizaciones separadas y
completadas. La capacidad de mantener e implementar soluciones es
completamente relevante para lograr objetivos comunes y prevenir y
superar los obstaculos de intervencion para lograr objetivos comerciales.
Esto se debe a la adherencia para el valor de la organizacion.

- Etica. la capacidad de sentir y en realidad depende de los buenos valores

y practicas morales y aduaneros y respetamos las politicas de la
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organizacion. Esto se debe a las emociones, tanto en la vida como en el
trabajo profesional, y en la vida personal, incluso en la cancelacion de las
preferencias o campos / organizaciones que les pertenecen exceder el
valor normal y la buena moralidad. Las actividades y organizaciones
guieren mucho y entienden.

- Respeto. Zhunio (2019) dice: “Es la capacidad para dar a los otros y a
uno mismo un trato digno, franco y tolerante, y comportarse con los
valores morales, las buenas costumbres y practicas profesionales para
actuar con seguridad y congruencia” (p. 13). Desde este punto de vista,
el respecto implica la capacidad que tienen las personas para construir
relaciones basadas en conductas éticas y morales que no afecten el
desarrollo correcto de las empresas.

- Conciencia organizacional. Esta competencia es la capacidad de
conocer los elementos que constituyen la empresa y sus formas de
desarrollarse e identificar sus formar de relacionarse dentro de la
organizacion, con los clientes, con los proveedores, etc. Esto significa que
es posible identificar quién toma las decisiones y quién puede influir en
las decisiones anteriores. Incluye la capacidad de predecir como un
evento o situacion afectard a las personas y grupos dentro de la
organizacion.

B. Competencias especificas gerenciales.
Son competencias directivas especificas y se refieren a las competencias
requeridas para que una persona dirija a los demas a entenderse a si misma
como jefe o gerente. Las competencias que se obtienen para la actual

investigacion segun Alles (2015) son:
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- Liderar con el ejemplo. Capacidad para comunicar la vision estratégica
y los valores de la organizacion a través de un modelo de conduccién
personal acorde con la ética, y motivar a los colaboradores a alcanzar los
objetivos planteados con sentido de pertenencia y real compromiso.
Capacidad para promover la innovacién y la creatividad, en un ambiente
de trabajo confortable.

- Liderazgo para el cambio. La capacidad de reportar la vision estratégica
de una organizacion y lograr lo que parece no solo es posible, sino
también los deseos de las partes interesadas. La capacidad de crear en
una motivacion y compromiso es realmente diferente. La capacidad de
promover nuevas innovaciones y empresas Yy situaciones de conversion
para cambiar su capacidad.

- Vision estratégica. Capacidad para anticiparse y comprender los
cambios del entorno, y establecer su impacto a corto, mediano y largo
plazo en la organizacion, con el propésito de optimizar las fortalezas,
actuar sobre las debilidades y aprovechar las oportunidades del contexto.
Implica la capacidad para visualizar y conducir la empresa o el area a
cargo como un sistema integral, para lograr objetivos y metas retadores,
asociados a la estrategia corporativa.

C. Competencias especificas por area.

Estas competencias son esenciales para los colaboradores que trabajen
en areas distintas, es decir, en los jefes de otros. La unidn de estas
competencias en el campo de los recursos humanos es importante, debido a
qgue forman un perfil de puesto utilizable para poder gestionar la correcta

necesidad de las areas empresariales, en ese sentido en la presente
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investigacion de acuerdo con la naturaleza de la poblacion de estudio se
tomaran las siguientes:

- Comunicacion eficaz. Habilidad para escuchar y comprender a los
demas, proporcionar la informacion necesaria a los demas para lograr los
objetivos de la organizacion de manera clara y oportuna, y mantener
abiertas las lineas de comunicacién y las redes Los contactos formales e
informales abarcan diferentes niveles de la organizacion

- Responsabilidad. La capacidad de buscar la satisfaccion personal y el
buen resultado en el trabajo realizado. Puede demostrar enfoque en la
ejecucion precisa y de alta calidad de las tareas para contribuir a través
de sus acciones al logro de la estrategia de la organizacion. Capacidad
para seguir las reglas establecidas y las buenas practicas tanto dentro
como fuera de la organizacion.

- Trabajo en equipo. La capacidad de colaborar con otros, ser parte de un
equipo y trabajar con otras areas de la organizacién para lograr
conjuntamente una estrategia organizacional que ponga los intereses
personales por debajo de las metas del equipo. Esta relacionado con las
expectativas positivas de los demas.

2.2.2. Bases teoricas de la productividad
Prokopenko (1989) indica que la productividad es: “La relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla” (p. 3).
Rojas (1996) indica que: “La productividad puede definirse como el
cociente entre la produccién obtenida en un periodo dado y la cantidad de

recursos utilizados para obtenerla” (p. 10).
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Sosa (2011) menciona que: “La productividad es una actitud mental e
inteligentemente, cumpliendo mejor con el trabajo y buscando siempre la manera
de hacerlo mas facil y eficiente, con menos recursos de tiempo, materiales y
esfuerzos” (p. 30).

La productividad es béasicamente la suma de todos los esfuerzos
tecnoldgicos, gerenciales, personales y en conjunto que trae como consecuencia
el rendimiento positivo de la organizacion en general.

2.2.2.2. Importancia de la productividad.

Prokopenko (1989) manifiesta que es importante: “Porque una parte
mayor del aumento del ingreso nacional bruto se produce mediante el
mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de obra, y no mediante la
utilizacion de mas trabajo y capital” (p. 6).

Medianero (2016) indica que es importante que una organizacion
comprenda la esencia del aumento de la productividad en el sentido de que
trabaja de manera mas inteligente, no mas dificil. La verdadera productividad no
se logra trabajando mas duro; trabajar mas duro da como resultado un aumento
muy pequefio en la productividad.

La importancia de la productividad se basa en tener siempre la mejora
continua en los procesos teniendo siempre una mano de obra de calidad,
teniendo en los colaboradores perfiles competentes.

2.2.2.3. Funciones de la productividad.

Prokopenko (1989) muestra que las funciones de la productividad son:

“La productividad determina en gran medida la competitividad internacional de

los productos de un pais. Los desequilibrios competitivos surgen cuando la
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productividad laboral en un pais cae en relacidon con la productividad de otros
paises” (p. 7).
Sladogna (2017) con respecto a la productividad dice:

El objetivo de la productividad es aumentar la produccion mediante el

aumento de cualquier factor de produccion, estableciendo una relacion

entre los resultados y el tiempo que lleva alcanzar estos objetivos, entre
la cantidad y la calidad de los bienes o servicios producidos en proporcién

a la cantidad. y calidad de la produccién. recursos utilizados para su

produccién. (p. 3).

Es necesario mencionar que la productividad cumple un rol fundamental
en las empresas, no solo en la parte econémica sino también se ve reflejada en
el personal, puesto que la productividad de la empresa depende de la suma de
la productividad del personal de la empresa en sus diferentes areas.

2.2.2.4. Factores de mejoramiento de la productividad.

Medianero (2016) dice: “El mejoramiento de la productividad depende de
la medida en que se pueden identificar y utilizar los factores principales del
sistema de produccién social” (p. 9).

Los factores de la productividad son aquellos factores que afectan
positiva 0 negativamente a la empresa, porque en sentido positivo la
productividad mejora el rendimiento de la empresa favoreciendo la rentabilidad.

Existen muchos factores que determinan el nivel de productividad, en el
ambito empresarial, el principal interés es el analisis econdémico de los factores
de gestion mas que los factores de productividad como tales.

Por otro lado, Prokopenko (1989) dice que la correcta calificacion de la

productividad son los factores externos e internos, siendo los externos los que
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guedan fuera del control de la empresa; y los internos los que estan sujetos a
control. En este sentido es importante identificar los factores internos y externos
gue influyen en la empresa, ya que marcara el punto de partida para la toma de
decisiones en los diferentes niveles, al mismo tiempo es necesario identificar las
fortalezas y debilidades frente a estos factores, para poder evitar que la
productividad empresarial se vea afectada.

Prokopenko (1989) indica que: “El andlisis de la productividad es
importante para el mejoramiento de la productividad. Incluso como elemento
separado, es un instrumento muy eficaz para la adopcién de decisiones en todos
los niveles economicos” (p. 11).

En Suiza la Organizacion Internacional del Trabajo (2016) sostiene que:

Las areas de intervencion deben elegirse cuidadosamente. Para hacer

esto, primero debe identificar los factores que influyen en la productividad,

y luego seleccionar las areas especificas en las que se planifica realizar

las mejoras y determinar los indicadores de productividad para medir el

grado real de las mejoras. (p. 15).

Por otro lado, Schroeder (2015) indica que: “Los factores que influyen en
la productividad son la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la
tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.
Segun las teorias mas aceptadas, existen factores determinantes en la
productividad” (p. 48), estos factores son:

El entorno. La mayoria de las variables generadas por el entorno no estan
marcadas. Estos incluyen leyes y reglamentos impuestos por el estado, cambios
en los valores y actitudes sociales que afectan a las personas, en los cambios

tecnoldgicos y los precios de las materias primas, la energia y el capital.
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Caracteristicas del trabajo. La cultura organizacional afecta a las
personas, su comportamiento en el trabajo, el desempefio laboral y la eficacia
organizacional. La forma en que las personas se relacionan entre si y tiene un
gran impacto en el funcionamiento de una organizacion.

2.2.2.5. Teorias y modelos relacionadas a la productividad.
A. Teoria de la productividad de Medianero (2016).

Medianero (2016) dice: “La relacion entre los productos y los insumos,
haciendo de este indicador una medida de la eficiencia con el cual la
organizacion utiliza sus recursos para producir bienes finales” (p. 31). En este
caso, las unidades econdémicas pueden medir el desempefio en términos de
insumos fisicos. La medida que combine la cantidad de producto con la
cantidad de mano de obra empleada. Asi, la productividad se define como la
cantidad de un bien o servicio producido por unidad de insumo. En este
contexto, Medianero (2016) dice: “Utilice la productividad, esta siempre es una
comparacién entre productos e insumos, esta comparacion puede realizarse en
términos fisicos 0 monetarios, o en algun otro tupo de indicador” (p. 24).

Segun medianero (2016) la medicion de la productividad se realiza de la
siguiente manera:

Productividad total. La productividad total involucra a todos los

recursos utilizados, es decir el cociente entre la salida y la entrada

(0]

Pt =
T+C+M+Q

Pt: productividad total
Ot: Output (producto) total
T: Trabajo

C: Capital
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M: Materias primas
Q: Insumos y otros bienes

Productividad parcial. La productividad parcial es la que relaciona todo
lo producido con uno de los recursos utilizados. Se puede medir a través de la
formula:

Salida total

Productividad Parcial = ———
Una entrada

Productividad individual. Es la productividad de un trabajador. Se

puede medir a través de la formula:

Producto

Productividad individual =
roductividad individua Insumo del esfuerzo trabajado

Productividad de los ingresos totales. Se refiere al nivel primario de

productividad en las empresas. Se puede medir a través de la férmula:

Ingresos Totales It

i= M——
Costos de conversion  Co

Productividad de los beneficios. Se refiere al nivel secundario de
productividad en las empresas.

La productividad segun Medianero (2016) se mide en funcion de los
siguientes factores:

A. Efectividad.

La efectividad en la administracion de empresas se refiere al grado de
cumplimiento de los objetivos planteados, lo cual suele estimarse al contraponer
los planes ideales o proyectados y los resultados obtenidos, teniendo en cuenta
el desemperio general de la cadena de produccion.

En este sentido, Prokopenko (1989) menciona que: “Es la capacidad o
facultad para lograr un objetivo o fin deseado, que se han definido previamente,

y para el cual se han desplegado acciones estratégicas para llegar a él” (p. 6).
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En este sentido, la efectividad, est4 relacionada con la calidad del
resultado final. La medicion de la efectividad se realiza mediante la siguiente
ecuacion:

Eficacia + Eficiencia = Efectividad

Finalmente, se puede mencionar que la efectividad engloba a la eficacia
y la eficiencia; por lo tanto, el calculo de estos dos aspectos permitir4 tener
una idea general del funcionamiento de la empresa.

B. Eficiencia.

Aedo (2005) define a la eficiencia como: “El cumplimiento de los objetivos,
dando un uso adecuado, racional u 6ptimo a los recursos” (p. 54).

Prokopenko (1989) menciona que: “Es el grado de eficacia con que se
utilizan los recursos para crear un producto util” (p. 6).

Robbins y Judge (2010) indican que: “Es el logro de los resultados
deseados en el menor tiempo posible y con la menor cantidad de recursos
posibles para llevarlo a cabo” (p. 96).

La eficiencia es un punto muy importante en la productividad empresarial
porque ademas de lograr las metas, también reduce el consumo de recursos y
tiempo, lo que no solo conduce a mayores ganancias organizacionales, sino que
también conduce a mejores resultados y clientes mas satisfechos. La eficacia
de una organizacion se traduce no solo en resultados a nivel econémico, sino
también a nivel social de sus socios.

C. Eficacia.
Prokopenko (1989) respecto a la eficacia dice: “Es la medida en que se

alcanzan las metas” (p. 5).
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Por otro lado, Medianero (2016) la eficacia es: “Mejorar la productividad
empresarial es funcion y resultado de la eficacia de la gestidn, lo que equivale a
buenas declaraciones de gestion. Mejorar la productividad y sostener el
crecimiento son los principales objetivos y responsabilidades de la gerencia” (p.
5).

Chiavenato (2006) dice: “Es el logro de los resultados deseados en el
tiempo acordado logrando su objetivo, pero tomando mas recursos para
cumplirlo” (p. 91).

Ferndndez y Sanchez (1997) dicen: “Es la capacidad de una organizacion
para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del entorno” (p. 34).

La eficacia supera la capacidad para alcanzar los objetivos. A nivel
empresarial, no solo en las areas de produccién y operaciones, sino en toda la
organizacion, es importante definir y crear desempefio utilizando indicadores
globales y regionales especificos para lograr una mayor productividad a nivel

corporativo.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Competencias cardinales.

Competencias que reflejan los valores personales de cada colaborador
en la organizacion, son necesaria para el desarrollo de las habilidades blandas
e interpersonales.

Competencias especificas gerenciales.

Son competencias aplicables a personas que tienen personas a su cargo,

jefes de grupo, Ceos, gerentes, directivos, miembros de directorio, sumadas a

las competencias cardinales estas competencias tienen que ver con la
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capacidad de direccionar a la empresa con los objetivos estratégicos, con el
planeamiento y el crecimiento de la compafiia.
Competencias especificas por area.

Se refieren a las capacidades, destrezas y habilidades que se necesitan
en cada posicion de la empresa segun la estrategia teniendo en cuenta las
necesidades de cada area en base a los perfiles.

Efectividad.

Se refiere al equilibrio entre la eficiencia y la eficacia es decir la
homeostasis entre usar recursos y medir tiempos de una manera adecuada,
juntamente con el cumplimiento de fases y términos en los procesos.

Eficiencia.

La eficiencia se define como la forma en que se debe realizar una tarea,
utilizando destrezas y habilidades, y utilizando la menor cantidad de tiempo y
recursos posible para lograr la meta prevista.

Eficacia.
Es la capacidad que tiene la empresa mediante sus colaboradores para

el correcto cumplimiento de sus procesos en un tiempo determinado.



CAPITULO 1lI

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

La presente investigacion es de tipo descriptiva de nivel correlacional;
descriptiva porque solo analiza las variables en su contexto natural, y
correlacional puesto que a través de esta investigacion se busca establecer el
grado de relacibn que existe entre la gestion por competencias y la
productividad.

Herndndez y Mendoza (2018) respecto a la investigacion descriptiva
dicen: “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, objetos o
cualquier otro fendmeno que se analice” (p. 92).

Herndndez y Mendoza (2018) respecto al nivel correlacional dice: “Un
estudio correlacional tiene como finalidad conocer la relaciébn o grado de
asociacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular” (p. 93).

Por otro lado, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque su
analisis se realiza en funcion de comprobacion numérica, en este sentido,
Hernandez y Mendoza (2018) indican: “El enfoque cuantitativo es una técnica
metodolégica que involucra datos numeéricos, centrados en corroborar la
informacion obtenida, para encontrar una correlacion entre las variables” (p. 7).

Disefio de investigacion.

La investigacion es de disefio no experimental puesto que no se

manipulan las variables de manera deliberada, asimismo es de corte transversal

a causa de que se toman los datos en un solo instante.
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Herndndez y Mendoza (2018) precisan a la investigacion no experimental
a modo de: “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables
y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (p. 152) y respecto a la investigacion de corte transversal,
Hernandez y Mendoza (2018) dicen: “La investigacion transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propadsito es describir variables y analizar su incidencia y su interrelacion en un
solo momento dado” (p. 154).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion.

La poblacién estuvo conformada segun la bithdcora de la empresa, por 30
colaboradores en la empresa laboratorios Portugal ubicada en el distrito de
Magdalena del mar durante el afio 2021, considerandose los siguientes criterios:

- Criterios de inclusion. Colaboradores que estén en planilla y que trabajen
dentro del area de gestion del talento humano y desarrollo organizacional.
- Criterio de exclusion. Trabajadores con ingreso de marzo del 2021.

Respecto a la poblacion, Bernal (2010) dice: “Es la totalidad de elementos
o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se
desea hacer inferencia” (p. 160).

Tabla 1

Distribucion de la muestra por sexo

Categoria Sexo Porcentaje
Hombres 8 27
Mujeres 22 73

Total 30 100
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Se puede apreciar en la tabla 1, existen en la poblacion 8 hombres frente

a 22 de las mujeres, que representa 27% y 73% correspondientemente.
Muestra.

Respecto a la muestra, Hernandez et al. (2014) dicen: “La muestra es un
subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe
ser representativo de esta” (p. 173).

En la investigacion no se considerd una muestra puesto que las unidades
de la poblacién son considerada pequefia y estan al alcance de la investigadora,
por otro lado, los resultados de una poblacién son mas certeras respecto al
margen de error que se pueda tener en una muestra.

3.3. Hipotesis
Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la gestion por competencias y la

productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021
Hipotesis especificas.

Existe relacién significativa entre las competencias cardinales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

Existe relacion significativa entre las competencias del area y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

3.4. Variables — Operacionalizacion
Definicion conceptual de la variable gestion por competencias.
Alles (2015) refiere que: “El término competencia hace referencia a

caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
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desempefio éxitos en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener

diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos” (p. 256).

Definicion operacional de la variable gestion por competencias.

La gestion por competencias se mide en funcién de tres dimensiones:

competencias cardinales, competencias gerenciales y competencias especificas

de area, medidas mediante una escala Likert con 5 alternativas.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable gestion de competencias

_ _ . i Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items o
medicion y valores rangos
- Actitud positiva
_ - Competencias Alto: [41 — 48]
Competencias - Del 1 _
_ éticas Medio [32—-41)
cardinales _ al 10 _
- Tolerancia a la Bajo [23- 32)
frustracion
o 1. Totalmente en
- Conciencia
o desacuerdo
organizacional
_ . Del 2. Endesacuerdo  Alto [33 - 38]
Competencias - Liderar con el _ _
. . 11 al 3. Ni de acuerdo, Medio [27-33)
gerenciales ejemplo ) _
. 19 ni desacuerdo Bajo [22- 27)
- Liderar para el
. 4. De acuerdo
cambio
o 5. Totalmente de
- Comunicacion
_ acuerdo
_ eficaz
Competencias Del Alto [34 — 37]
N - Control de _
especificas del _ 20 al Medio [26—34)
] impulsos _
area _ 28 Bajo [21- 26)
- Trabajo en
equipo

Definicion conceptual de la variable productividad.

Medianero (2016) define que la productividad es: “La relacion entre la

produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y los recursos

utilizados para obtenerla” (p. 3).
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La productividad es una variable que se calcula en funcion de tres

dimensiones: efectividad, eficiencia y eficacia, medidas mediante una escala

Likert con 5 alternativas.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable productividad

_ _ _ . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems L
medicion y valores rangos
Logro de objetivos
o Alto [36 - 42)
o Condiciones reales Del 1 )
Efectividad y Medio [27 - 36)
Relacion recursos - al9 _
1. Totalmente en Bajo [20- 27)
resultados
o desacuerdo
Cumplimiento
2. En desacuerdo
Recursos Del _ Alto [35 - 42)
o . 3. Ni de acuerdo, )
Eficiencia productivos 10 al _ Medio [29 - 35)
_ _ _ ni desacuerdo _
Orientaciones hacia 18 Bajo [25- 29)
o 4. De acuerdo
los objetivos
5. Totalmente de
Procesos
o Del acuerdo Alto [36 - 38)
o Planificacion de )
Eficacia o 19 al Medio [31 - 36)
actividades _
27 Bajo [25- 31)

Temporalidad

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion.

En esta investigacion se realizo mediante el método hipotético deductivo,

debido a que parte de la observacion de un fenomeno que se esta estudiando,

y esto llevo a plantearse varias hipotesis para darle una solucién al problema

estudiado, para luego contrastarlos con los datos obtenidos.

Bernal (2010) al respecto dice: “Es un procedimiento que parte de unas

aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipotesis,
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deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p.
60).
Técnica.

En la investigacion se utiliza a modo de técnica primordial en la encuesta
gue sirvié para almacenar los datos de las unidades de andlisis y establecer la
relacion que pueda existir entre la gestion por competencias y la productividad.

Carrasco (2005) define a la encuesta como: “Una técnica de
investigacion social para la indagacion, exploracién y recolecciéon de datos,
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que
constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo” (p. 314).

3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

Los instrumentos utilizados en la investigacion fue el cuestionario que
tienen por finalidad medir de forma independiente las variables y de acuerdo con
sus resultados establecer el nivel de correlacion que puedan tener. Dichos
cuestionarios fueron sometido a criterios de validez y confiabilidad que
determinaron que son aplicables y que los datos son Optimos para la
investigacion.

Todo instrumento de investigacion que garantice la calidad de los datos
recogidos debe reunir dos criterios fundamentales que son la validez y la
confiabilidad:

Respecto a los criterios de validez y confiabilidad, Bernal (2016) sostiene
gue la confiabilidad es la consistencia de los resultados obtenidos de un mismo
instrumento realizado en diferentes ocasiones a las mismas personas.
Asimismo, Bernal (2010) también sefiala que la validez muestra el grado con el

gue pueden partiendo los resultados obtenidos
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Instrumento |: Cuestionario de gestion por competencias.
Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de gestion por competencias

Autor : Martha Graciela Castafieda Pinedo

Procedencia : Universidad Auténoma del Peru

Administracion: Individual y colectiva

Duracién : Sin limite de tiempo.

Aplicacion : Colaboradores de la empresa

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion.

El cuestionario ha sido elaborado con la finalidad de medir tres
dimensiones de la gestion por competencias que son las competencias
cardinales, competencias gerenciales y especificas. Consta de 29 items, de los
cuales 10 son para la dimensidon competencias cardinales, 9 son para las
competencias gerenciales y 10 items para la dimension de competencias
especificas. En la escala de respuestas se utilizé la escala de Likert con 5
opciones.

Normas de aplicacion.

El cuestionario de aplicé de manera individual, donde cada unidad de

analisis tiene 5 alternativas de respuesta a cada proposicion, recalcando que la

confidencialidad de los resultados. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 3

De acuerdo 4
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Completamente de acuerdo 5
Normas de calificacion.

La calificacidn del cuestionario se realiza con la suma total de los puntajes
de sus dimensiones y asi como el puntaje total del cuestionario, ubicandose
luego en la tabla de puntuaciones que se determina considerando al 75% de la
desviacion estandar, dicha tabla permite determinar el nivel de gestion por
competencias y sus dimensiones
Instrumento II: Cuestionario de productividad.

Ficha técnica
Nombre : Cuestionario de productividad
Autor : Martha Graciela Castafieda Pinedo
Procedencia : Universidad Autbnoma del Peru

Administracion: Individual y colectiva

Duracién : Sin limite de tiempo.

Aplicacion : Colaboradores de la empresa

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion.

El cuestionario ha sido elaborado con la finalidad de medir tres
dimensiones de la productividad, que son la efectividad, eficiencia, eficacia.
Considerando para la efectividad 9 items, la dimension eficiencia con 9 items y
la dimension eficacia consta de 7 items. Para la escala de respuestas se utilizo
la escala tipo Likert con 5 opciones.

Normas de aplicacion.
La calificacion del cuestionario se realiza con la suma total de los puntajes

de sus dimensiones y asi como el puntaje total del cuestionario, ubicandose
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luego en la tabla de puntuaciones, recalcando que la confidencialidad de los

resultados. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 3
De acuerdo 4
Completamente de acuerdo 5

Normas de calificacion.

Para calificar los resultados, solo se debe sumar los totales por
dimensiones y asi como el puntaje total del instrumento, luego se ubica en la
tabla de puntuaciones que se determina considerando al 75% de la desviacion
estandar, dicha tabla permite determinar el nivel de productividad y sus
dimensiones

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos.

En la elaboracion del andlisis estadistico, se recogio la informacion a
través del cuestionario, como instrumento principal, el cual fue sometido a
pruebas de validez y confiabilidad, los datos obtenidos de este instrumento
fueron plasmados en una base de datos, la cual fue procesada mediante el
programa IBM SPSS Statistics version 25.

Para medir el nivel de confiabilidad, se utilizo el indicador alfa de
Cronbach, que sirvi6 para estimar el nivel de consistencia interna de los
cuestionarios.

Luego se procedié a realizar el analisis descriptivo mediante tablas y
graficos de barras. Asimismo, se realizé el analisis descriptivo de las variables

relacionadas, para lo cual se us6 una tabla de contingencia.
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Posteriormente se realizé la prueba de normalidad se uso la prueba de
Shapiro Wilk, puesto que la muestra de la investigacion es menor a 50.

Para la contratacion de las hipétesis, se us6 la prueba paramétrica,
mediante el método de la R de Pearson, ya que el nivel de significancia en la

prueba de normalidad mostré un resultado mayor al p valor (0,05).



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacion del instrumento
Validez del instrumento de gestion por competencias.
El cuestionario de gestion por competencias fue sometido a validacion por
juicio de expertos para determinar su validez de contenido. A continuacién, se
muestra los resultados de validacion de los expertos:

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario de gestién por competencias

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Ramos Chang Jorge Alonso Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de productividad.
El cuestionario de productividad fue sometido a ratificacion por juicio de
expertos para determinar su validez de contenido, se muestran los resultados
de validacién de los expertos:

Tabla b

Resultados de la validacion del cuestionario de productividad

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Ramos Chang Jorge Alonso Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Los resultados evidenciados en las tablas 4 y 5 indican que ambos
cuestionarios presentan validez de contenido; es decir, los cuestionarios
presentan items o proposiciones que realmente miden la gestion por
competencias y la productividad, por lo tanto, son aplicables, es decir, estan

listos para la prueba de consistencia interna.
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4.1.1. Anélisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de gestién por competencias.

El andlisis de confiabilidad del cuestionario de gestiébn por competencias
se analiz6 mediante la prueba estadistica alfa de Cronbach, que tiene en cuenta
gue los items del cuestionario se miden en una escala politbmica; es decir, mas
de dos alternativas.

Tabla 6

Fiabilidad del cuestionario de la variable gestion por competencias

Alfa de Cronbach N de elementos
911 28

En la tabla 6, el resultado es 0,911 utilizando el estadistico alfa de
Cronbach, este resultado es mayor a 0.75, lo que permite concluir que el
instrumento presenta una confiabilidad alta, por lo tanto, el cuestionario es
aplicable para el recojo de datos.

Fiabilidad del instrumento de productividad.

El andlisis de confiabilidad del cuestionario de productividad se analizd
mediante la prueba estadistica alfa de Cronbach, que tiene en cuenta que los
items del cuestionario se miden en una escala politdmica; es decir, mas de dos
alternativas.

Tabla 7

Fiabilidad del cuestionario de la variable productividad

Alfa de Cronbach N de elementos
,876 27

En la tabla 7, se indica que el resultado es de 0.876 utilizando un
estadistico alfa de Cronbach, este resultado es mayor a 0.75, lo que permite

concluir que el instrumento presenta una confiabilidad alta.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable gestion por competencias.
Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable gestién por competencias

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 30,0
Regular 13 43,3
Bueno 8 26,7
Total 30 100,0

Figura 1

Andlisis descriptivo de la variable gestidn por competencias
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Interpretacion.

En la figura 1 se observa que 13 empleados encuestados que conforman
el 43,33% opinan que la capacidad de gestion por competencias es nivel regular,
9 empleados encuestados 30% consideran que su gestidn por competencias es
de nivel malo y 8 empleados encuestados que conforman el 26,67% la
consideran de nivel bueno. Esto demuestra que la gestion eficaz de la empresa

no se ha desarrollado de forma eficaz.
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Resultados descriptivos de la variable productividad.
Tabla 9

Andlisis descriptivo de la variable productividad

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 18 60,0
Bueno 6 20,0
Total 30 100,0

Figura 2

Andlisis descriptivo de la variable productividad
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Interpretacion.
La figura 2 muestra que 18 colaboradores encuestados que conforman el
60 % calificaron la productividad como un nivel regular, 6 que conforman el 20
% la calificaron como un nivel malo y 6 que conforman el 20 % la calificaron
como un nivel bueno. Esto demuestra que la productividad laboral de los

comparfieros no estéa acorde con las metas trazadas por el plan de la empresa.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones de gestion por competencias

Tabla 10

Andlisis descriptivo de la dimensién competencias cardinales

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 19 63,3
Bueno 5 16,7
Total 30 100,0

Figura 3

Andlisis descriptivo de la dimension competencias cardinales
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Interpretacion.

La figura 3 muestra que 19 colaboradores que conforman el 63,33% de
los empleados encuestados calificaron a las competencias cardinales como un
nivel regular, 6 que conforman el 20% de los empleados encuestados lo
calificaron como malo y 5 colaboradores que conforman el 16,67% de los
encuestados lo calificaron en un nivel bueno. Esto demuestra que los colegas

no han desarrollado completamente sus cardinales basicas.
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Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimensidn competencias gerenciales

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 30,0
Regular 16 53,3
Bueno 5 16,7
Total 30 100,0

Figura 4

Andlisis descriptivo de la dimension competencias gerenciales
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Interpretacion.

La figura 4 muestra que 16 empleados encuestados que conforman el
53,33% piensan que las competencias gerenciales son de nivel regular, 9
empleados encuestados que conforman el 30% piensan que son de nivel malo
y 5 empleados son encuestados que conforman el 16,67% piensan que el nivel
de competencias gerenciales es de nivel bueno. Esto demuestra que los

empleados no estan desarrollando plenamente sus habilidades de gestion.
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Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimension competencias del area

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 26,7
Regular 15 50,0
Bueno 7 23,3
Total 30 100,0

Figura 5

Andlisis descriptivo de la dimension competencias del area
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Interpretacion.

En la figura 5 se observa que 15 colaboradores encuestados, que
conforman el 50%, presentan un nivel de competencia del area regular, 8
colaboradores encuestados que conforman el 26,67%, presentan un nivel malo
y 7 colaboradores encuestados que conforman el 23,33% presentan un nivel
bueno. Esto sugiere que los colegas no estan desarrollando completamente las

habilidades que necesitan para aplicar a las actividades en su campo.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de productividad.
Tabla 13

Analisis descriptivo de la dimension efectividad

Colaboradores Porcentaje
Malo 5 16,7
Regular 21 70,0
Bueno 4 13,3
Total 30 100,0

Figura 6

Andlisis descriptivo de la dimension efectividad

&0

(7]
L
é 40
g 70,00%
o
o
o
20
16,67% 13.33%
0
Malo Regular Bueno
EFECTIVIDAD

Interpretacion.
En la figura 6, observamos que 21 colegas encuestados que conforman el
70% califican su eficiencia laboral en un nivel regular, 5 colegas encuestados
gue conforman el 16,67% lo califican en un nivel malo y 4 colegas encuestados
gue conforman el 13,33% lo califican en un nivel bueno. Esto indica que los
colaboradores creen que la eficiencia no se desarrolla en proporciéon con la

capacidad desarrollada.
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Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimension eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 26,7
Regular 17 56,7
Bueno 5 16,7
Total 30 100,0

Figura 7

Andlisis descriptivo de la dimension eficiencia
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Interpretacion.

La figura 7 muestra que 17 colaboradores encuestados que conforman el
56,67% piensan que su eficiencia laboral es de nivel regular, 8 colaboradores
encuestados que conforman el 26,67% piensan que su eficiencia laboral es de
nivel malo y 5 colaboradores encuestados que conforman el 16,67% consideran
gue su eficiencia laboral es de nivel bueno. Esto sugiere que los colegas sienten
gque su eficiencia laboral en su campo no cambia con las habilidades

desarrolladas.
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Andlisis descriptivo de la dimension eficacia
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Colaboradores Porcentaje
Malo 20,0
Regular 63,3
Bueno 16,7
Total 100,0
Figura 8

Andlisis descriptivo de la dimension eficacia
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Interpretacion.

La figura 8 muestra que 19 colaboradores encuestados que conforman el

63,33% califican su eficacia laboral en un nivel regular, 6 colaboradores

encuestados que conforman el 20% lo califican en un nivel malo, 5

colaboradores encuestados que conforman el 16,67% lo califican en un nivel

bueno. Esto sugiere que los colegas sienten que la eficacia del trabajo que

realizan en su campo no crece en proporcion a las habilidades que estan

desarrollando.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 16

Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre la gestion por competencias y

productividad
y Productividad
Gestion por Total
_ Malo Regular Bueno

competencias _ _ ] ]

fi % fi % fi % fi %
Malo 5 16.7% 4 13.3% 0 0.0% 9 30.0%
Regular 1 3.3% 11 36.7% 1 3.3% 13 43.3%
Bueno 0 0.0% 3 10.0% 5 16.7% 8 26.7%
Total 6 20.0% 18 60.0% 6 20.0% 30 100.0%
Figura 9

Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre la gestion por competencias y

productividad
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Interpretacion.

La tabla 16 y la figura 9 presentan la descripcion de la relacion entre las
variables gestion por competencias y productividad, en ella se puede apreciar
gue el 16.7% de los encuestados consideran que dicha relaciéon es mala; el
36.7% de los encuestados indican que esta relacion es regular, finalmente el

16.7% de los encuestados aseguran que esta relacion es buena. Este resultado
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indica que existe una relacion positiva y directa entre la variable gestion por
competencias y productividad, aspecto que se verifica con la respectiva prueba
de la hipotesis general.

Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable productividad presenta una distribucion normal

Hi: La variable productividad difiere una distribucién normal

Tabla 17

Resultado de la prueba de normalidad de la variable productividad

Estadistico gl Sig.

Productividad ,980 30 ,832

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Interpretacion.

Latabla 17 evidencia los resultados de la prueba de normalidad mediante
el estadistico de Shapiro Wilk, estos resultados indican que la mayoria de los
puntajes se aproximan a una distribucion de contraste normal en la variable
productividad puesto que el nivel de significancia es de 0,832; es decir, se
acepta la hipotesis nula y rechaza la hipétesis alterna. Asimismo, este resultado
indica que la prueba de hipotesis se debe realizar con un estadistico de
correlacion paramétrico, tal es el caso del coeficiente de correlacion de R de
Pearson.

Procedimientos correlacionales
Contraste de la hipotesis general.
Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion por competencias y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —

2021.
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Ha: Existe relacion significativa entre la gestibon por competencias y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —

2021.
Nivel de confianza: 95% (0=0,05)
Regla de decision:  Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)
Tabla 18

Resultado de la prueba de correlacion entre la gestion por competencias y la

productividad
Productividad
N Correlacion de Pearson 741"
Gestion por _ _
_ Sig. (bilateral) ,000
competencias
N 30

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

En la tabla 18 se observa los resultados de correlacion entre las variables
gestion por competencias y productividad a un nivel de significancia de 0.000 lo
gue permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna; asimismo,
se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.741 lo que indica que existe una
correlacion altamente significativa entre la gestion por competencias y
productividad en los colaboradores de la empresa laboratorios Portugal,

Magdalena del Mar — 2021.
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Figura 10

Gréfico de dispersion de las variables gestion por competencias y productividad
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Interpretacion.

En la figura 10, se observa los resultados del grafico de dispersion entre
las variables gestion por competencias y productividad; en este esté se
evidencia que existe una relacién positiva y directa entre dichas variables; en
este sentido, se puede inferir que a mayores puntajes de la variable gestion por
competencias mayores seran los puntajes de la variable productividad en los
colaboradores de la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021.

Contrastacion de hipotesis especificas.

Contrastacion de hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion significativa entre las competencias cardinales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —

2021.
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Hi: Existe relacion significativa entre las competencias cardinales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —
2021.

Nivel de confianza: 95% (0=0,05)

Regla de decision:  Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)
Tabla 19

Resultado de la prueba de correlacién entre las competencias cardinales y la

productividad
Productividad
_ Correlacién de Pearson ,783"
Competencias ] ]
_ Sig. (bilateral) ,000
cardinales
N 30

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

En la tabla 19 se observa los resultados de correlacion entre la dimensién
competencias cardinales y productividad a un nivel de significancia de 0.000 lo
gue permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; asimismo,
se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.783 lo que indica que existe una
correlacion altamente significativa entre la dimension competencias cardinales y
la productividad en los colaboradores de la empresa laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar — 2021.

Contrastacion de hipétesis especifica 2.
Ho: No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —

2021.
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H2: Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —
2021.

Nivel de confianza: 95% (0=0,05)

Regla de decision:  Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 20

Resultado de la prueba de correlacion entre competencias gerenciales y la

productividad
Productividad
_ Correlacién de Pearson ,575”
Competencias ] ]
_ Sig. (bilateral) ,001
gerenciales
N 30

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

En la tabla 20 se observa los resultados de correlacion entre la dimensién
competencias gerenciales y productividad a un nivel de significancia de 0.000 lo
gue permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; asimismo,
se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.575 lo que indica que existe una
correlacion moderadamente significativa entre la dimensidbn competencias
gerenciales y la productividad en los colaboradores de la empresa laboratorios
Portugal, Magdalena del Mar — 2021.

Contrastacion de hipotesis especifica 3.
Ho: No existe relacion significativa entre las competencias del area y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —

2021.
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Hs: Existe relacion significativa entre las competencias del area y la
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —
2021.

Nivel de confianza: 95% (0=0,05)

Regla de decision:  Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 21

Resultado de la prueba de correlacion entre las competencias del area y la

productividad
Productividad
_ Correlaciéon de Pearson ,573"
Competencias del _ _
) Sig. (bilateral) ,001
area
N 30

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

Interpretacion.

En la tabla 21 se observa los resultados de correlacion entre la dimensién
competencias del &rea y productividad a un nivel de significancia de 0.000 lo que
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna; asimismo, se
obtiene un coeficiente R de Pearson de 0.573 lo que indica que existe una
correlacion moderadamente significativa entre la dimension competencias del
area y la productividad en los colaboradores de la empresa laboratorios

Portugal, Magdalena del Mar — 2021.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES



86

5.1. Discusiones

En la presente investigacion que tuvo a modo de objetivo determinar la
relacion entre la gestion por competencias y la productividad en la compafiia
laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021.

Los instrumentos que fueron utilizados para la recoleccion de datos
fueron sometidos a criterios de validez y confiablidad, obteniendo como
resultado un alto nivel de confiabilidad; es decir, el instrumento de gestién por
competencias se obtuvo el valor de alfa de Cronbach de 0.911, mientras que
para el instrumento de productividad se obtuvo el valor de alfa de Cronbach de
0,876, ambos instrumentos superaron el 0.8, evidenciando de esta manera su
alta confiabilidad para el recojo de informacion y datos, los cuales permitieron
continuar con la investigacion.

En cuanto a los resultados obtenidos al contrastar la hipétesis general,
utilizando el estadistico R de Pearson, el resultado es de 0,741, lo que confirma
gue existe una alta correlacion positiva entre el manejo de la variable capacidad
de la empresa y la productividad en laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —
2021. Estos resultados se contrastan con la investigacion realizada por Capurro
y Noa (2019) titulada Gestion por competencias y su relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones Castillo S.A. de
la ciudad de Arequipa, 2018 donde se demuestra que medido por la prueba R
de Pearson, existe una correlacion media positiva entre la gestion de la
capacidad y el desempefio de los empleados en la empresa, y el resultado es
de 0,609, con un nivel de significancia inferior a 0,05. En este sentido, si la

empresa emplea adecuadamente la gestion por competencias se vera influido
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en el desempefio laboral de sus colaboradores optimizando sus niveles de
productividad.

En cuanto a los resultados obtenidos por el estadistico R de Pearson, en
comparacién con la hipotesis especifica 1, el resultado es 0,783 a nivel de sig. =
0,000 es menor que 0,05 por lo que se puede decir que existe una alta
correlaciébn positiva entre las dimensiones competencias cardinales vy
productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021,
estos resultados se contrastan con los resultados de Vera (2016) titulada
Gestion por competencias y su incidencia en el desempenio laboral en el talento
humano del banco Guayaquil agencia Portoviejo — Ecuador que concluye que
las gestiones por competencias es precisa porque se basa en una pauta de
comportamiento en la que se identifican las competencias de los colaboradores
en cada esfuerzo, se identifican detalles como la iniciativa, la negacién del
liderazgo y el cambio. En este sentido las competencias cardinales son
aquellas que tiene todo profesional y que responde al perfil del puesto donde
se desarrolla, como el compromiso, la ética, la fortaleza, la orientacion al
resultado, la validad de su trabajo y su sencilles son las politicas que se deben
implementar en las organizaciones.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 2 mediante el estadistico R de Pearson se obtuvo un resultado de
0.575, a un nivel de sig. =0.001 menor al 0.05, por lo que se puede afirmar que
existe una correlacion positiva moderada entre la dimension competencias
gerenciales y productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del
Mar — 2021, estos resultados se contrastan con los resultado de la investigacion

de Ccoscco (20138) titulada Gestion por competencias y el desempefio laboral de
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los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate - 2018 que concluye que
las competencias corporativas y el desempefio laboral de Los colaboradores
muestran una correlacion positiva alta de 0,875 con un valor de significacion de
0,000, lo que indica que los comparieros siempre mantienen una comunicacion
segura y directa con los clientes de la organizacion; en este contexto, los
trabajadores no solo deben optar por competencias relacionada a una parte
especifica de la organizacién, sino competencias que involucren procesos
gerenciales como la organizacion, la direccion la planificacion y el control en
busca del desarrollo de la organizacion.

En cuanto a los resultados obtenidos por el estadistico R de Pearson, en
comparacién con la hipétesis 3 especificamente, el resultado es 0.573 a nivel de
sig. = 0.001 es menor que 0.05, por lo que se puede afirmar que existe una
correlacién positiva moderada entre la dimension competencias especificas de
area y productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar —
2021, estos resultados se contrastan con los resultados obtenidos en la
investigacion de Capurro y Noa (2019) titulada Gestidon por competencias y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Representaciones Castillo S.A. de la ciudad de Arequipa, 2018 que concluye
gue existe una correlacion positiva y débil entre las habilidades técnicas de los
empleados de la empresa y el desempefio laboral, medido por la prueba R de
Pearson, puntuacion 0,416, nivel de significacion <0,05. Al tomar en cuenta los
resultados obtenidos, las empresas deben considerar desarrollar habilidades
técnicas para potenciar la efectividad de los asociados relevantes a sus
funciones, asi como contar con empleados bien capacitados, que la conviertan

en una empresa competitiva en el mercado; en este sentido, se puede
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mencionar que la competencias técnicas o especificas de area deben ser un
fin primordial de la organizacién para la obtencién de productos especializados
y de calidad.

Para la prolongacion de la investigacion se sugiere continuar realizando
investigaciones no experimentales, donde se pueda conocer a profundidad la
forma de implementacion de la gestiébn por competencias en las empresas del
rubro laboratorios que incida en la mejora de la productividad de los
colaboradores.

Conclusiones

Primero: Existe correlacion positiva alta (r=0.741), entre la gestién por
competencias y la productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena
del Mar — 2021, a un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, se concluye
gue a medida que el gerente del laboratorio se preocupe por mejorar y
desarrollar las competencias para un desarrollo adecuado de labores, mejorara
el nivel de productividad de los trabajadores del laboratorio Portugal, Magdalena
del Mar — 2021.

Segundo: Existe correlacion positiva alta (r=0.783), entre las
competencias cardinales y la productividad en la empresa laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar — 2021, a un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, se
concluye que a medida que el gerente del laboratorio se preocupe por
implementar politicas de desarrollo de las competencias cardinales, mejorara el
nivel de productividad de los trabajadores del laboratorio Portugal, Magdalena
del Mar — 2021.

Tercero: Existe correlacion positiva alta (r=0.575), entre las competencias

gerenciales y la productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena
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del Mar — 2021, a un nivel de significancia de 0.001. Por lo tanto, se concluye
gue a medida que el gerente del laboratorio se preocupe por implementar
politicas de desarrollo de las competencias relacionadas a habilidades
gerenciales, mejorara el nivel de productividad de los trabajadores del
laboratorio Portugal, Magdalena del Mar — 2021.

Cuarto: Existe correlacion positiva alta (r=0.573), entre las competencias
especificas de area y la productividad en la empresa laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar — 2021, a un nivel de significancia de 0.001. Por lo tanto, se
concluye que a medida que el gerente del laboratorio se preocupe por desarrollar
las competencias especificas de area, mejorara el nivel de productividad de los
trabajadores del laboratorio Portugal, Magdalena del Mar — 2021.
Recomendaciones

Se recomienda en relacion con el objetivo general, que jefe directo deba
proponer una mejora continua de los procesos de gestion por competencias de
sus colaboradores mediante la aplicacion de un plan de accién que busque
optimizar los niveles de productividad de los colaboradores. Las actividades
propuestas son las siguientes:

- Crear un canal de comunicacion directo y flexible donde los colegas
sientan que sus puntos de vista son importantes dentro de la organizacion.

- Realizar planes de capacitacion que sirvan de perfeccionamiento y
actualizacion de sus competencias.

- Motivar a los colaboradores mediante alicientes para que se desemperien
de modo eficaz y eficiente en sus labores.

Se recomienda en relacion con el primer objetivo especifico, implementar

las competencias cardinales en los colaboradores del laboratorio, que busquen
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mantener una relacién de cordialidad con sus pares y sus superiores, buscando
de esta manera ser mas eficientes en sus labores. Las actividades propuestas
son las siguientes:
- Realizar capacitaciones con profesionales de alto nivel que desarrollen
actividades de desarrollo personal y profesional.
- Incentivar a los empleados a buscar un desarrollo positivo en la solucion
de los problemas que se presenten en el area de trabajo.

En relacion con el segundo objetivo especifico, para diferenciar a la
empresa de la competencia y ganar aceptacion en el mercado, recomendamos
poner en practica las competencias gerenciales entre los colaboradores del
laboratorio. Las actividades propuestas son las siguientes:

- Disefar acciones de actualizacion de puestos, con foco en el seguimiento
y gestion sistemética del reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacioén de los empleados.

- Ejecutar programas de incentivos de acuerdo con los objetivos logrados en
la planificacion.

- Buscar el involucramiento de los colaboradores con la forma de gestién de
la organizacion.

En relacion con el tercer objetivo especifico, los colegas recomiendan las
competencias especificas del sector para lograr resultados consistentes en las
técnicas que utilizan para obtener productos y servicios relacionados y para
diferenciarlos de otras competencias. Las actividades propuestas son las
siguientes:

- Fortalecer la estructura de industria de la empresa, de modo que los

colegas siempre estén motivados para implementarlos en la practica, asi
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como mejorar la tecnologia propia y la capacidad para desarrollar las
funciones asignadas al puesto.

Implementar un programa de formacion dedicado y adaptado a las
necesidades de los comparferos para el o6ptimo desempefio de sus

funciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion por competencias y productividad en la empresa laboratorios Portugal, Magdalena del Mar — 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Cual es la relacion
entre la gestion por

y la
productividad en la

competencias

empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 20217
Problemas

Magdalena

especificos

,Cual es la relacion
entre las
competencias
cardinales y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 20217

,Cual es la relacion

Magdalena

entre las

Objetivo general

Determinar la relaciéon
entre la gestion por
competencias y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 2021

Objetivos

Magdalena

especificos
Determinar la relacion
entre las
competencias
cardinales y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 2021

Determinar la relacién

Magdalena

entre las

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre la
gestion por
competencias y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 2021

Hipotesis

Magdalena

especificas
Existe relacion
significativa entre las
competencias

cardinales y la
productividad en la

empresa laboratorios

Portugal, Magdalena
del Mar — 2021
Existe relacion

Variable 1: Gestion por competencias

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Competencias | - Actitud positiva
Alto: [41 — 48]

cardinales

Competencias éticas
Tolerancia a la

frustracion

Competencias

gerenciales

Conciencia
organizacional
Liderar con el ejemplo

Liderar para el cambio

1. Totalmente en

desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo,

ni desacuerdo

4. De acuerdo
5. Totalmente de

Medio [32-41)
Bajo [23- 32)

Alto [33 — 38]
Medio [27-33)
Bajo [22- 27)

Competencias | - Comunicacion eficaz Alto [34 — 37]
» _ acuerdo _
especificas de | - Control de impulsos Medio [26—34)
area - Trabajo en equipo Bajo [21- 26)
Variable 2: Productividad
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos

- Logro de objetivos 1. Totalmente en Alto [36 - 42)

Efectividad - Condiciones reales desacuerdo Medio [27-36)

Relaciéon recursos -

2. En desacuerdo

Bajo [20- 27)




competencias
gerenciales 'y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 20217

,Cual es la relacion

Magdalena

entre las
competencias de area
y la productividad en
la empresa
laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar —
20217

competencias
gerenciales 'y la
productividad en la
empresa laboratorios
Portugal,
del Mar — 2021

Determinar la relaciéon

Magdalena

entre las
competencias del
areay la productividad
en la empresa
laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar —

2021

significativa entre las
competencias
gerenciales 'y la

productividad en la

empresa laboratorios
Portugal, Magdalena
del Mar — 2021

Existe relacion

significativa entre las
competencias del
areay la productividad
en la empresa
laboratorios Portugal,
Magdalena del Mar —

2021

resultados

Cumplimiento

Recursos productivos

Eficiencia _ _ _
Orientaciones hacia
los objetivos
Procesos

o Planificacién de

Eficacia o

actividades

Temporalidad

3. Ni de acuerdo,

ni desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de

acuerdo

Alto [35 - 42)
Medio [29-35)
Bajo [25- 29)

Alto [36 - 38)
Medio [31-36)
Bajo [25- 31)

Nivel - disefo de

investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticas utilizadas

Tipo: Descriptivo
correlacional
Disefio: No
experimental
Método:  Hipotético

deductivo

Poblacioén:

30 colaboradores de la empresa

Laboratorios Portugal, Magdalena del Mar.

Muestra: La investigacion no considera una

muestra

Técnicas

- Encuesta

competencias.

de gestion por

- Encuesta de productividad.

Instrumentos

- Cuestionarios

Estadisticos descriptivos

Tablas estadisticas

Graficos estadisticos.

Estadistica inferencial

R de Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento de gestion por competencias

Indicaciones A continuacion, presentamos algunas proposiciones sobre la gestion por

competencias que realizas en la empresa. Indique su opinién al respecto, considere que no

hay una respuesta correcta o incorrecta, marque con (X) la respuesta que mejor represente

su opinién en la siguiente escala

1. 2. 3. 4. 5.
Totalmente en En desacuerdo | Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
Puntajes
N° ITEMS
12| 3|4|5

Competencias cardinales

El comportamiento del colaborador es el adecuado segun las

1 necesidades del puesto
5 Las actitudes de los colaboradores se alinean a las politicas
empresariales
3 Los comportamientos de los colaboradores se alinean al manual de
funciones y procedimientos que presenta la empresa
Las relaciones con mis comparieros se basan en el respeto y el libre
‘ pensamiento.
Se respeta las decisiones de todos los colaboradores en la empresa
> por parte de la gerencia
Las decisiones personales son tomadas en cuenta por el jefe
° inmediato.
Usted guarda respeto por las decisiones que pueda tomar el personal
! que trabaja con usted.
g Posee herramientas para tolerar el trabajo bajo presion en el puesto
asignado
9 Tengo autorregulacion de mis conductas para poder realizar trabajos
forzados
10 | Ante la presion laboral sé controlar mis impulsos y comportamientos

Competencias gerenciales

11

Se comunica la visidn estratégica a todo el personal de la organizacién




Existe una concientizacién con respecto a la vision de cada area y de

12
la empresa
13 | Usted tiene conocimiento de los valores organizacionales
Capacidad para crear impulso para el desarrollo entre todos los
1 miembros de la organizacion.
Existe un compromiso con la organizacion por parte de colaboradores
1 de la empresa
16 | Cada colaborador siente satisfaccion por trabajar en la organizacion
17 | Dentro del area de trabajo la jefatura instaura politicas de cambio
Existe minuciosidad en la ensefianza de los procesos dentro del area
18 por parte del jefe
19 Dentro de la organizacién promueven la participacién con ideas y toma

de decisiones en los colaboradores

Competencias de area

El plan de gestién de la comunicacion se cumple en toda la

20 o
organizacion
Los canales de informacion formales se gestionan en todas las areas
21 de la empresa adecuadamente.
La informacién transmitida dentro de la organizacién se da mediante
2 canales formales de comunicacién
23 | Considero que mis méritos deben reconocerse inmediatamente
24 | Tiendo a perder el control de mi mismo.
Es importante mantener la calma dentro de mis labores donde muchas
2 veces existen situaciones de presion laboral.
26 | Las actividades colectivas son consideradas por la jefatura inmediata
Las actividades colectivas dentro de la empresa son avaladas como
27 parte de los valores institucionales
28 | Los acuerdos son tomados siempre por todos los miembros del area.




Instrumento de productividad

Indicaciones. A continuacion, presentamos algunas recomendaciones sobre la productividad

de la empresa. Indique su opinidn al respecto, considera que no hay una respuesta correcta

0 incorrecta, margue con (X) la respuesta que mejor represente su opinion en la siguiente

escala
1. 2. 3. 4. 5.
Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
N.° ITEMS Puntajes
1/2|3/4|5
EFECTIVIDAD
La empresa muestra hacia sus colaboradores las estrategias para
! el cumplimiento de objetivos
Se hace una retroalimentacion mensual, trimestral o semestral de
? los procesos para el cumplimiento de objetivos
Después de las acciones de retroalimentacion, se suelen plantear
3 estrategias para una futura capacitacion.
Cuenta con las herramientas necesarias de trabajo para el logro de
4 objetivos
Se ha estructurado adecuadamente las rutas de trabajo en cada
> proceso para el cumplimiento del trabajo
Los procedimientos de ejecucion en el trabajo generalmente se
° retroalimentan por parte de la jefatura inmediata.
Los recursos utilizados son los adecuados para el logro de
! objetivos
Los recursos son utilizados adecuadamente para el logro de
8 resultados
El ahorro de recursos es una de las politicas que siempre se utiliza
? y divulga por parte de gerencia.
EFICIENCIA
Sus comparfieros de trabajo te ayudan a hacer las cosas cuando
10 aun no las has hecho.
11 | Obtenga ayuda de colegas para superar sus objetivos




Existe adecuada relacion en la comunicacién para el cumplimiento
12 : -

final de un producto o servicio de la empresa.

3 En el &rea donde usted desarrolla su trabajo se utilizan

! adecuadamente los insumos para elaborar los productos.

Los empleados de la empresa cuentan con los recursos suficientes
14 para llevar a cabo las actividades planificadas

La empresa retroalimenta mediante capacitaciones o charlas el
15 correcto uso de recursos en cada uno de los procesos de

produccién.
16 El jefe guia a todos los empleados.

La empresa te apoya para que cada dia puedas hacer mejor tu
ol trabajo.

La empresa cuenta con capacitaciones continuas en cuanto a los
18 procesos productivos se refiere

EFICACIA

Se cuenta con un mapa para guiarnos de los procesos productivos
19 L

dentro de la institucion

Existe un mapeo en el inicio y término de procesos dentro de la
20 empresa

Existen diagramas de procesos en cada uno de los productos
21 dentro de la organizacion

Se utilizan técnicas de planning para el inicio y culminé de los
2 procesos.

Cada producto se elabora en base a una planificacion de oferta 'y
23 demanda

Se planifican aperturas de nuevos mercados en base a la
24 innovacién de los productos.

Existe un mapeo para establecer los tiempos en los procesos de
25 los productos en la organizacion

Existen gestiones en la temporalidad de los procesos dentro los
26 productos

Existen estandarizaciones en los tiempos de cada proceso
27 productivo con cada una de las lineas de productos.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacién del instrumento: GESTION POR COMPETENCIAS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir|[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg/Lic./Ing.: ..........
pNi: 40612463

Especialidad del validador: Tematico| ] Metodoldgico [x ] Estadistice [ ]
*Pertimencia: El ilem comesponde al concepio iednca formulada.
*Relevancia: El ism es apropiado para represaniar 8l componenie o |
dimensiin espaciica del consucia Fi
laridad: Se entiende =n difculiad alguna el enurciado del ilem, es m/
ConGisg, exaci y direcio =

Dr. Luis Marcelo Quispe

Firma del Experto Informante.
Nata Suficenca, se dice suiicienca cuando los ilems planteados

son suficenies para medir |a dimensidn

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir|[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ..........
pNi 40612463

Especialidad del validader: Tematica| ] Metodolagico [x ] Estadistice [ ]

*Pertinensia; El ilem coresponde &l concaplo fedeion formulada.
*Redevancia: El i=m es apropiado para represaniar 8l componenis o
dimensidn especifica del consucio

laridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, &5
concisa, exaci y direcio

LT

Mota: Suficiencia, se dice suficienta cuandalos ilems planteados _ f ]
san suficiantes para medir la dimensidn Firma del Experto Informante.

Dr. Luis Marcelo Quispe



Validacién del instrumento: GESTION POR COMPETENCIAS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Licflng.: ....

pni; 40968843
Especialidad del validador: Temaético [ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinenia: El ilem comesponde al conceplo lednco formulado.
*Relevancia: El i=m es apropiado para repressniar 8l componsrie o
dimensiin especiica del consruco
3Claridad: Se enfiende sin difcukiad slguna el enuncado del item, &5

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

concisn, exach y direcio

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficenca, se dics sucenca cuando los ilems planteados
son suficenies para medir la dimansidn

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinign de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ......
Dui:. 30968849

Especialidad del validador: Temaético [ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

*Partimendia; El ilem comesponde al concepln iednco formulada.

*Reldevancia: El fiem es apropiado para repressniar &l components o
dimensiin especiica del consirucio
3Claridad: Se enfiende sin difculad alguna el enunciado del item, &5

concisn, exach y dirscio

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Nota: Suficiancia, se dice suficknca cuands los flems planteados Firma del Experto Informante.
son suficenies para medir la dimansidn



Validacién del instrumento: GESTION POR COMPETENCIAS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./ing.: .......
pni:. 17838481

Especialidad del validader: Tematico|[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [x ]
*Pertinencia; El iiem comesponde &l cancapio tedrico formulada.
*Relevancia: El ilem es apropiado para repressniar &l componerie o
dimensicn especiica del comsiucio /’

Claridad: 5e entiende sin dificukad alguna &l enuncado del item, &5

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz

CONCisa, exacio y dnecio

Firma del Experte Informante.
Nota: Suficenca, se dice suicienca cuando los ilems planteados
son suficenies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD

Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinien de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./ng.: ......
pNi:... 17898481

Especialidad del validador: Teméatico| ] Metodoldgico [ ] Estadistico [x ]

*Pertinencia; El iiem comesponde &l cancapio tedricn formulada.
*Relevancia: El ilem es apropiado para represaniar &l componenie o

dimenszidn especiica del constucio Lg{
Claridad: 5a entiende sin dificultad alguna &l e;nuncado del item, es

Concisa, exacio y dnecio

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz

Wota: Suficiencia, se dios suicienda cuands los flems planteados Firma del Experto Informanite.
son suficienies para medir a dimensidn
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Anexo 5: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del

estudio in situ

P)Portugal

29 de setiembre de 2021 1864

Senores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a)
Martha Graciela Castaneda Pinedo identificado con DNI 44920121 a realizar la
aplicacion de los cuestionarios de la investigacion que viene realizando en
vuestra casa de estudios y que lleva por titulo: “GESTION POR
COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA LABORATORIOS
PORTUGAL, MAGDALENA DEL MAR-2021"

Estas actividades fueron realizadas los dias 7 de junio de 2021 en la Av. Juan
Aliaga 425 magdalena del mar, respetando los protocolos de bioseguridad
establecidos por la empresa Laboratorios Portugal S.R.L.

El Sr(a) Martha Graciela Castaneda Pinedo contdé con todas las facilidades
necesarias para la aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores, quienes
han llenado de forma voluntaria y considerando que la informacion brindada tiene

caracter de confidencial.

Atentamente,

025
oe'.;il%'b -éﬁ&‘m

R.S. Doy corformiiad a este documento.

Laboratorios Portugal S.R.L

Miguet Grau 313 Cerro Colarado Arequipa, Peru (054) 261292 www laboeatariospotugal com
Parmque industrial de Hio Seca Callel Mza A 2 Cerro Colorado Arequipa, Peru {064} 3116031 e-mall abportugal®laboratoriospoctugal.com
Los Tallade 2 Ate Vitarte Liema, Perd (01) 435 3470

Inscrita en la Partida Ko 11009903 SUNARP




Anexo 6. Base de datos

Variable: Gestion por competencias

VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO VAROO

001

003 004 005 006 007 008 009 010 011 012 013 014 015 016 017 018 019 020 021 022 023 024 025 026 027 028

002



Variable: Productividad

VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO VARO

1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

10



Anexo 7. Plan de accion de gestién por competencias

Qué Cémo Con qué Cuando Quién Costo
. Implementar canales de | Coordinar con los jefes Recurso humano | Del 1 _
Accion 1. o _ _ ] o Los jefes vy
. comunicacion horizontales | directos y encargados de Tic’s diciembre del S/. 5,000
Gestion por _ ) o L | encargados de
, entre todos los niveles de la | las areas para solicitar el Comunicacién 2021 al 31 julio |
competencias _ o areas.
estructura de la empresa. permiso. Conocimiento de 2022.
Desarrollar los temas Recurso humano
Accion 2. Realizar capacitaciones | relacionados a los Recurso humano | Del 1| Los jefes
Competencias | orientadas a su formacién | inconvenientes Conocimientos diciembre del | directos de cada | S/. 3,000
cardinales personal o profesional. presentados en su area | - Tecnologia e | 2021 al 31 julio | area
especifica. innovacion de 2022.
Implementar un sistema de
. gestion por competencias | Coordinar con personal Recurso humano _
Accion 3. _ _ Del 1|Los jefes vy
_ gue permita una correcta | capacitado en el tema; Recurso humano o
Competencias » o . ) diciembre del | encargados de | S/. 6,000
_ gestion de los puestos de | solicitar permiso a los Tecnologias de o
gerenciales . . . . - 2021 al 31 julio | areas.
trabajo en funcién de sus | encargados de tienda. informacion
. de 2022.
perfiles.
. Del 1 _
Accion 4. Promover ascensos de o Los jefes
, Fomentar y fortalecer la - Recurso humano | diciembre del |
Competencias acuerdo con los méritos y | directos de cada | S/. 5,000
causa de la empresa. Evaluacion 2021 al 31 julio

especificas

de cada colaborador.

de 2022.

area.




