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RESUMEN

La presente tesis es el estudio de la competencia laboral y compromiso
organizacional por el area de recursos humanos en la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A., ubicada en el distrito de cercado — Lima 2017, tuvo como objetivo en
determinar la relacion que existe entre la competencia laboral y el compromiso
organizacional en dicha empresa. Para la competencia laboral se tom6 como
referencia la teoria del autor Porret M. (2014) y sus tipos son: competencias
sociales, competencias técnicas y competencias corporativas; ASI TAMBIEN el
compromiso organizacional la referencia es por los autores Edel, Garcia y Casiano
(2007) con sus componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo.

La investigacion realizada es de tipo cientifica basica, nivel descriptiva, disefio no
experimental de tipo transversal correlacional-causal de enfoque cuantitativo,
contando con una poblacién de 61 empleados que laboran en la empresa, con una
muestra de 53 empleados, la eleccién del muestreo fue probabilistico aleatorio
simple. La recoleccion de informacién se hiso a través del instrumento cuestionario,
fue formulado con 60 preguntas de tipo cerrado para el objeto de estudio en escala
Likert, validado por juicios de expertos con una promedio de 68%, en el
procesamiento de la informacion se utilizé el software estadistico SPPS V.23, con

los resultados obtenidos sirvié para discutir, concluir y recomendar.

Finalmente el estudio concluyo que existe relacion entre la competencia laboral y
el compromiso organizacional por el area de recursos humanos de la empresa
Industria Textil del Pacifico S.A.

Palabras clave: Competencia laboral, compromiso organizacional, correlacional.
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ABSTRACT

The present thesis is the study of the labor competence and organizational
commitment in the area of human resources in the company “Industria Textil del
Pacifico SA”, located in the “Cercado” — “Lima” 2017, aimed at determining the
relationship that exists between the competition Organizational commitment in the
company. For the labor competition, the theory of the author Porret M. (2014) was
taken as reference and its types are social competences, technical competences
and corporate competences; for the organizational commitment, the authors Edel,
Garcia and Casiano (2007) with their components, refer affective commitment,

continuance commitment and normative commitment.

The research carried out is of basic scientific type, correlational level, non-
experimental cross-causal type of quantitative approach, counting on a population
of 61 employees working in the company, with a sample of 53 employees, the
sampling choice was Simple random probabilistic. The collection of information was
made through the instrument questionnaire, was formulated with 60 closed-type
questions for study object on Likert scale, validated by expert judgments with an
average of 68%, in the information processing software was used Statistic SPPS

V.23, with the results obtained served to discuss, conclude and recommend.

Finally, the study concluded that there is a relationship between the labor
competency and the organizational commitment in the area of human resources of

the company “Industria Textil del Pacifico S.A.”

Key words: Labor competence, organizational commitment, correlational.
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I.INTRODUCCION

17



1.1 Realidad problematica:

Las organizaciones reconocen que el activo mas valioso que poseen son sus
trabajadores, por ello buscan que estos sean talentosos y competentes con el fin
de tener una fuerza laboral de alta calidad, comprometida con el desarrollo y mejora

de la empresa.

La competencia laboral tiene sus inicios en el sector productivo (Industrias), cuando
el doctor T. Parsons en 1949 en EE.UU. pronunciaba el concepto de “Logro versus
Buena Cuna” que es valorar a una persona por haber logrado resultados definidos
gracias a sus cualidades, para el afio 1958 Atkinson indica que el dinero era una
forma de incentivo para que la persona logre los resultados exigidos por la
organizacién. Por el afio 1973 el psicélogo y profesor de Harvard David Mc Clelland,
define la competencia laboral como la caracteristica esencial de la persona donde
muestra su rendimiento eficiente en el trabajo, ya que no es suficiente solo con el
titulo profesional que tenga o los resultados obtenidos por los test psicologicos que

se toman a las personas cuando postulan a un puesto.

Durante 1980 a 1995 se estructuran atributos necesarios para el desempefio de las
competencias, exactamente en 1992 se emite un informe donde identifican cinco
categorias generales de las competencias laborales y la encargada fue la Comision
de Secretaria para lograr nuevas habilidades de EE.UU. — SCANS las cuales son:
Gestion de recursos, de informacion, comprension sistematica, dominio tecnolégico
y relaciones interpersonales; a este periodo se le llama ola de inclusion. Continua
la ola para el aprendizaje basado en competencia — ABC que se da entre 1995 a
2007 donde se llega a combinar atributos con las tareas que desempefiara el
personal. Desde el afio 2008 hasta la actualidad es llamada la ola de evaluacion,

la competencia es definida por la capacidad productiva del personal.

El compromiso organizacional también tuvo inicios en el sector industrial, en 1943
el psicélogo Gordon Allport presenta los primeros estudios en EE.UU., define este
concepto como el grado de participacion de los trabajadores en su centro de laboral.

En 1965 Lodahl y Kejner quienes estudian el tema llegan a la conclusién que el
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compromiso organizacional es el grado del desempefio del trabajo de las personas.
Para 1991 aparecen Meyer y Allen llegando a definir el concepto como un estado
psicolégico que se caracteriza entre la relacion de las personas con las
organizaciones. Para Aldag & Kuzuhara en el 2002 investigan sobre el tema,
definen el concepto como el fuerte deseo de ser un integrante de la empresa
mostrando la voluntad de poner todo su empefio para desarrolla sus funciones e

identificarse con la empresa.

Posteriormente el compromiso organizacional se ha ido profundizando mas vy
relacionandose con otros factores, Para el 2009 Chiang, Salazar, Nufiez y Martin
indica que se relaciona con el clima organizacional. En el 2010 Rios, Rayos y Ferrer
mencionan que el concepto esta ligado con la formacion de personal a través del
empowerment como medio para de obtener el compromiso. Actualmente se habla
del “engagement” que viene hacer el nivel de los colaboradores comprometidos con

la organizacion para cumplir con los objetivos y las metas de la empresa.

En el pais es necesario estudiar las competencias laborales por que permite
identificar las cualidades, habilidades, actitudes, conocimiento y experiencia de las
personas; ellos realizaran hacer aportes para contribuir con el desarrollo de las
empresas ademas las personas podran desenvolverse bien en el puesto de trabajo
asignado. Actualmente muchas empresas nacionales han experimentado cambios
motivados por sus rivales competitivos, por eso es necesario que encuentren,
mantengan y reconozcan el talento de las personas para que puedan garantizar el
cumplimiento de sus metas y objetivos organizacionales. Si la empresa apoya con
el desarrollo de las competencias de las personas lograra obtener una ventaja

competitiva que permitira diferenciarse de su competencia.

Asi mismo el estudio del compromiso organizacional en nuestro pais es importante
porque se reconoce la identificacion que tiene el trabajador con la organizacion y
sera de vital importancia para el éxito de una empresa. Actualmente en el mercado
laboral, muchas personas no permanecen en una sola empresa durante gran parte
de su carrera, buscan continuamente mejorar economicamente y profesionalmente

Por eso las empresas deben buscar trabajadores que permanezcan por un tiempo
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prudente para que puedan aportar con sus conocimientos a la organizacion. Asi los
empresarios deben tener en claro que el compromiso es una actitud que el
trabajador expresa a su centro laboral, por lo tanto deben desarrollar planes para

aumentar el nivel de compromiso de sus trabajadores hacia sus empresas.

El presente estudio se realizdé en la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.
(INTEXPAC), empresa exportadora del rubro textil dedicada a la confeccion de
prendas de vestir para damas y caballeros. Su vision es ser reconocida por sus
clientes como lider en el mundo de la moda, comprometiéndose con el crecimiento
de sus colaboradores y la sociedad en general hacia el desarrolio de mejores
estandares en todos los niveles. Su mision tiene como objetivo ser un socio
estratégico para sus clientes, con un alta performance en el servicio, calidad de
producto y cumplimiento en el tiempo de entrega, dentro de una cultura de

flexibilidad y constante innovacion (Ver anexo 8).

En Intexpac no se esta cumpliendo la misidn, no existe una cultura de flexibilidad ni
innovacién constante, se identifica problemas relacionados al desarrollo de las
funciones de los colaboradores de toda la empresa. Entre los problemas
identificados, es que no hay una correcta fuerza laboral. Falta innovacion que
motive al personal en realizar sus labores eficientemente. Carece de planes de
desarrollo, que ayuden al fortalecimiento de las competencias laborales de los

colaboradores que integran la empresa.

No existe identificacion ni desarrollo de las competencias innatas que hace que
cada persona se diferencia de otro, es decir no hay fortalecimiento de las
competencias sociales. Falta comprobar la experiencia de los colaboradores, pues
los jefes o encargados no aceptan los aportes de los colaboradores para dar
soluciones a los problemas que se presente en la empresa, tampoco generan
motivacion para que ellos amplien sus conocimientos llevando cursos de
especializacion, hablamos de las competencias técnicas, que son obtenidos por la
experiencia vivida dia a dia. Por ultimo no se desarrolla las competencias
corporativas, porque cada area trabaja individualmente sin coordinacion con las

demas, por lo tanto la participacién se restringe.
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Actualmente en la empresa se refleja un distanciamiento en buscar soluciones para
los problemas por parte de los colaboradores, quienes en el dia a dia no muestran
compromiso alguno con la empresa, al mismo tiempo el area de RR.HH. tampoco

incentiva al personal para que aumente su compromiso organizacional.

Entre las evidencias de la falta de compromiso en INTEXPAC, se encuentra la
ausencia de orgullo de pertenecer a la empresa y el no disfrute de las labores
diarias en la misma, es decir falta de compromiso afectivo. Otra de las evidencias,
es la ausencia de un compromiso de continuidad, se da porque los trabajadores
manifiestan la posibilidad de migrar a otra empresa pues no sienten haber invertido
algo que los motive a permanecer en INTEXPAC y los beneficios que esta ultima
les da, consideran que los pueden recibir de otra compafiia. A lo mencionado se le
suma la problematica de que hoy en dia la empresa no brinda capacitaciones para
los trabajadores por lo que no existe el sentir de retribuir lo brindado, esto es una

falta de compromiso normativo.

Son estos problemas especificos que formaron parte del trabajo de investigacion
que tuvo como fin en determinar la relaciéon que existe entre la competencia laboral
y el compromiso organizacional en la empresa Industria Textil del Pacifico S.A, y la
necesidad de medir los objetos de estudio para encontrar las deficiencias que se

presentaron en la empresa.

1.2 .Trabajos Previos

En esta investigacion cientifica se ha revisado trabajos previos CON SIMILITUD
CON EL objeto de estudio a nivel internacional y nacional. Con la finalidad de
usarlos como herramientas de comparacion basandonos en tres enfoques:

cientifico, metodologico y resultados. Se especifica:

Armas, Pérez y Santos (2015) investigo sobre el: “Andlisis del sistema de
adiestramiento basado en competencias laborales, en el area empaque planta
beneficio de una empresa del sector alimentos, ubicada en Valencia - Estado

Carabobo”, para obtener el grado para el titulo de licenciadas en relaciones
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industriales de la escuela de ciencias empresariales en la universidad de Caraboro,

Venezuela.

Propuso como objetivo analizar el sistema de adiestramiento basado en
competencias laborales, en el area empaque planta beneficio de una empresa del
sector alimentos, ubicada en Valencia -Estado Carabobo. En el aspecto
metodoldgico, su tipo de investigacién fue cuantitativo descriptiva, disefio no
experimental, contando con una poblacién de 97 trabajadores con una muestra de
32 que fueron elegidos con muestro no probabilistico intencional, como instrumento
se aplicd un cuestionario lo cual fue objeto de validez por la aprobacion de

diferentes expertos.

Llegando a concluir que la organizacién objeto de estudio no cuenta con un sistema
de adiestramiento adecuado para los trabajadores que conforman la fuerza laboral
del area investigada. Cabe destacar que el personal de Recursos Humanos no ha
tomado en consideracion incluir a dichos trabajadores dentro del sistema, logrando
con esto que el personal no adquiera, ni desarrolle las competencias laborales que
su cargo amerite, ya que, no son formados y adiestrados segun las necesidades
que requieren cubrir. El desarrollo de esta investigacion dio a conocer que el
personal realiza sus actividades y funciones asignadas sin un conocimiento,
entrenamiento y adiestramiento, en lo que se detectaron debilidades como la
inadecuada aplicacion de todas las fases del sistema de adiestramiento de los
trabajadores del nivel operativo del area de empaque, la carencia de estrategias,
cursos y técnicas no le permite a los mismos desarrollarse profesionalmente y

lograr obtener mejor desempefio en sus labores.

Lo significativo de esta tesis para este trabajo de investigacién, es la aplicacion de
validez y confiabilidad que se dio al instrumento. La validez se dio a través del
metodo de juicio de tres expertos y la confiabilidad calculando el Alpha de cronbach

obteniendo como resultado un rango de 0,91 con una dimensién de muy alta.
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Mejia M. (2014) en su trabajo de investigacion: “Principales factores del clima
laboral y su relacion con el compromiso en el trabajo, en una institucion educativa”
para obtener el grado de Maestro en Administracion de la escuela de administracion

en la universidad Auténoma de Querétaro — México.

Sefialo como objetivo identificar la relacion entre los principales factores del clima
organizacional y el compromiso organizacional. Empleando la siguiente
metodologia: tipo de investigacién descriptivo, transversal de campo vy
correlacional, con disefio no experimental, el universo fue un CENDI de nivel
preescolar, del estado de Querétaro incluyendo profesoras , personal administrativo
y de intendencia, su muestra es de 30 empleados, con un muestreo de tipo no
probabilistica utilizando el instrumento cuestionario de preguntas cerradas tipo
Likert.

Llegando a concluir que el buen clima laboral va muy de la mano con el compromiso
en la organizacion, el cual es importante por lo que tendremos que trabajar en el
clima de la institucion para tener personas mas comprometidas a la institucion,
ademas dicha investigacion confirmo la hipotesis planteada a través de la prueba
de correlacion de Pearson. Es importante decir que los factores que se
consideraron para este estudio fueron, condiciones fisicas, reconocimiento y
liderazgo, por lo que hay que trabajar mas en estas ya que son las que dan los
parametros para seguir trabajando con mas compromiso ya que €s un recurso
valioso, adicional a esto se gener6 un ambiente motivacional, ya que al aplicar las
encuestas se hiso sentir a los colaboradores un interés de parte de la institucion, y
su pro actividad para llevar a cabo cambios positivos en esa areas de oportunidad
y propiciar un mejor escenario para desempefnar mejor su trabajo asi como su

bienestar fisico.
Lo relevante de esta investigacion para el presente estudio, es la aplicacion del

instrumento cuestionario al personal. Donde permitié identificar, categorizar y

analizar la relacion de la competencia laboral y compromiso organizacional.
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Frias, P. (2014) hiso una investigacion sobre: “Compromiso y satisfaccién laboral
como factores de permanencia de la generacion Y”, para obtener el grado magister
en Gestion de personas y dinamica organizacional de la escuela de postgrado

economia, administracién y negocios en la Universidad de Chile, Santiago — Chile.

Planteo como objetivo determinar si existe diferencia significativa en el nivel de
compromiso organizacional entre el sexo masculino y femenino de un grupo de
trabajadores del area central de una institucion bancaria. Utilizando la siguiente
metodologia: tipo de investigacion descriptiva — cuantitativa, disefio no
experimental, presentado como poblacion trabajadores de entidades financieras,
teniendo una muestra: 35 hombres y 35 mujeres, total 70 personas usando como

instrumento el cuestionario Likert.

Llegando a concluir que partir de los resultados y analisis en la presente
investigacion en la ONG es posible concluir que pese a que la generacion “Y” suele
buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir importantes (100% en la
ONG), que los enorguilezca (100% en la ONG), donde perciban que pueden
contribuir al éxito de la organizaciéon (100% en la ONG) donde el compromiso es
alto y donde la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG), no aseguran la
permanencia en la organizacién. En este sentido, a partir de la aplicacién del
instrumento se observa que actualmente la carencia de planes de desarrollo
profesional es el motivo principal de salida de los ex integrantes de la ONG,
pertenecientes a la generacion "Y", lo que lleva a la ONG a perder talento
organizativo. De esta forma, se confirma la hipétesis planteada, acerca de que las
percepciones de satisfaccion hacia la estructuracion de un plan de carrera afectara
positivamente la retencion de jovenes, independientemente de su compromiso y la

satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del trabajo.
Lo primordial de esta investigacion para el presente estudio, es el desarrollo del

marco teérico. Ademas de la similitud que se da en las dimensiones de variable del

compromiso organizacional y la aplicacion del instrumento cuestionario.
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A nivel Nacional:

Ortega, C. (2015) realizo la investigacién: “Las Competencias laborales y el Clima
Organizacional del personal administrativo en las universidades tecnoldgicas
privadas de Lima”, para lograr el titulo de Magister en Administracion con Mencion
en Gestién Empresarial de la escuela de ciencias administrativas en la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, Lima-Peru.

Tuvo como objetivo determinar de qué manera las competencias laborales influyen
en el clima organizacional del personal administrativo en las universidades
tecnolégicas privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional.
Desarrollando la siguiente metodologia: tipo de investigacion Cuantitativo, Disefio
no experimental, transaccional, correlacional, causal con una poblacion de 210
personas, su muestra es de 161 personas y usando como instrumento un

cuestionario.

Teniendo como conclusién que las competencias laborales se relaciona con el
clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar el hallazgo
las competencias laborales si influye en el Clima Organizacional de los trabajadores
administrativos de las universidades tecnoldgicas privadas de Lima, las actividades
y las normas de personal segin sus competencias laborales tienen efectos
importantes sobre el clima de la organizacioén para las personas. La dimension de
capacidad de influencia de las competencias laborales se relaciona con el clima
organizacional y en buen nivel, si no se tiene influencia de forma consciente y en
una direccién concreta no se podra lograr los objetivos organizacionales. La
dimension liderazgo se relaciona con el clima organizacional en buen nivel, un buen
liderazgo se ve reflejado en la capacidad de relacién que demuestren los gerentes
y se evidencia si tienen la vision, toman la iniciativa, influyen en las personas, hacen
propuestas, organizan la logistica, resuelven problemas, hacen seguimientos y

asumen las responsabilidades.
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Lo vital de esta tesis para el presente trabajo de investigacién, es la aplicacion de
la metodologia. Con ello se pudo contrastar la hipétesis general a través de la

medicion del Rho Spearman.

Wong, M. (2015) sefialo en su estudio: “Competencia laboral y calidad de servicio
en el area de cajeros automaticos de una empresa de servicios en Lima
Metropolitana”, para lograr el titulo profesional de licenciado en ciencias
administrativas de la escuela de administracién en la universidad Cesar Vallejo,

Lima — Peru.

Exponiendo como objetivo identificar la relacion entre competencia laboral y calidad
de servicio en el area de cajeros automaticos de una empresa de servicios en Lima
Metropolitana. Empleando la siguiente metodologia: tipo de investigacion fue
descriptiva, disefio no experimental de tipo transversal correlacional con una
poblacién de 50 colaboradores siendo su muestra de tipo censal, se uso el total de
la poblacion para la investigacion y utilizo el instrumento cuestionario para la

recoleccion de datos.

Concluyendo en identificar la relacion entre competencia laboral y calidad de
servicio en el area de cajeros automaticos, la medicién de los indicadores obtuvo
como resultado prondsticos comprobados, en donde el compromiso, la facilidad de
comunicacién, la conciencia organizacional, la iniciativa, el respeto, se relaciona
con la calidad de servicio. Dicha relacion se logra identificar mediante la conducta
que tiene el colaborador en el desarrollo de las funciones dentro de la empresa,
respetando los valores, respetando a sus compafieros, mostrando el mismo respeto
hacia el cliente. Se reconocid que las competencias cardinales se relacionan
positivamente con la calidad de servicio, ya que los resultados mostraron la relacion
positiva entre la calidad de servicio y los indicadores de las competencias
cardinales, que la empresa quiere cultivar y trasmitir a cada menor de la
organizacién. Se debe reconocer que la iniciativa, compromiso y facilidad de
comunicacion que le ponga cada colaborador al optimo trabajo en el ejercicio de
sus funciones tendra sus frutos en la perspectiva que el area proyecta al cliente,

esta su vez se lleva un servicio de calidad.
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Lo transcendental de este trabajo de investigacion para la presente tesis, es el
desarrollo del marco metodolégico. Identifico las dimensiones e indicadores para la
variable competencia laboral, el cual le ayudo a poder desarrollar el instrumento

para la recoleccién de datos.

Vega, W. (2016), realizo una investigacion sobre la: “Relacion entre las conductas
de ciudadania organizacional y compromiso organizacional en la direccién regional
de educacién de Ayacucho”, para lograr el grado academico de maestro en ciencias
administrativas de la escuela de ciencias econdmica, administrativas y contables

en la universidad nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho — Peru.

Propuso como objetivo determinar e identificar como las conductas de ciudadania
organizacional se relacionan con el compromiso organizacional en la direccion
regional de educacion de Ayacucho. Trabajando con la siguiente metodologia: tipo
de investigacion descriptiva, disefio no experimental correlacional, con una

poblacién y muestra de 100 trabajadores utilizo el instrumento cuestionario.

Llegando a concluir que las conductas de ciudadania organizacional se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional en la Direcciéon Regional de
Educacion de Ayacucho — 2015 (presentando un Rho= 0.417'y p=0.000). El 53%
de total de encuestados de la DREA tiene un nivel bajo de compromiso normativo,
los sentimientos de obligacién de los trabajadores para permanecer en la DREA no
son fomentados por sus lideres. Existe una desfavorable lealtad a la DREA, de
alguna manera como pago, por no recibir ciertas prestaciones y reconocimiento, lo
que ha ocasionado un débil sentimiento de permanecer en la institucién, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la institucion publica por
haberle dado una oportunidad de trabajar y haberle recompensado en alguna

ocasion.

Lo relevante de esta tesis para el estudio, es la aplicacion del instrumento
cuestionario a los trabajadores. Donde permitié identificar, categorizar y analizar el

compromiso organizacional.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Competencia Laboral

Definicion

Las siguientes definiciones ayudaran a comprender mejor el objeto de estudio:

Porret (2014) define: “Competencia Profesional el conjunto de conocimientos y
capacidades que permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las

exigencias de la produccion y el empleo” (p. 427).

Spencer y Spencer (1993) citada por Alles (2010), dice:

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterio de
desempefios definidos por la empresa 0 sector productivo. Las competencias
abarcan los conocimientos (saber), actitudes (saber ser) y habilidades (saber
hacer) de un individuo (p. 217).

CONOCER (1997) citada por lrigoin y Vargas (2009), sefala:

La competencia laboral es la aptitud de un individuo para desempefiar una
misma funcion productiva en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se
logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades Y
capacidades que son expresadas en el saber, el hacer y el saber hacer (p. 44)
En base a las definiciones se pude concluir que la competencia laboral son el
conjunto de cualidades, habilidades, actitudes, conocimiento y experiencia que
tiene el trabajador para que pueda aportar al desarrollo o crecimiento de la
organizacion, demostrando un buen desenvolvimiento en su puesto de trabajo

asignado.

Diferentes enfoques en la tipologia

Para la competencia laboral hay muchos estudios realizados por distintos autores
que le dan enfoques diferentes para distinguir los tipos, como las que estan dirigidas
a reconocer las caracteristicas innatas de las personas, las tareas encomendadas,

los resultados que se desea obtener, el logro del desempefio, etc.
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A continuacién se detalle algunos enfoques.

Alles (2008) afirma que son dos tipos de competencia laboral: “Competencias
cardinales, aquellas que deberan poseer todos los integrantes de la organizacion y
competencias especificas, para ciertos colectivos de personas, con un corte

vertical, por area y adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones” (p. 85).

La autora definio estos tipos para que se base en la funcion estratégica que cada
empresa desea implementar, por lo tanto es importante reconocer estos dos tipos
porque la competencia cardinal sera desarrollada para todos los integrantes de la
empresa, hace referencia a los valores y las caracteristicas que presenta cada

trabajador.

Las competencias especificas serviran para el desarrollo de los niveles gerenciales
y/o supervision que integran la organizacion, porque se encargaran de fortalecer y

desarrollar las competencias de las personas que tienen a su cargo.

Spencer y Spencer (1993) citada por Alles (2010) donde mencionan que son dos

los tipos segun el criterio de desempefio laboral:

Competencias de punto inicial, son caracteristicas esenciales (generalmente
conocimiento o habilidades basicas, como la habilidad de leer) que todos
necesitan en cualquier empleo para desempefiarse minimamente bien. Una
competencia de punto inicial es, por ejemplo, conocimiento del producto o la
capacidad de hacer facturas.

Competencias diferenciales, estos factores distinguen a las personas de
niveles superiores. Por ejemplo, orientacion establecer objetivos mas altos que
los que la organizacidén requiere, es una competencia que diferencia a las
personas de nivel superior al personal de ventas (p. 68).

Los autores determinaron esta tipologia porque muchas organizaciones han
seleccionado en base a las habilidades y conocimientos que los colaboradores
demuestran porque son caracteristicas visibles y relativamente superficiales, por lo
tanto tendra implicaciones para el planeamiento de los recursos humanos, y se

podran desarrollar y reforzar mediante capacitaciones.
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Saracho (2011), indica que son tres tipos de competencias laborales:

Distintivas, considera una combinacion de habilidades cognitivas, habilidades
interpersonales, habilidades de liderazgo, motivaciones, actitudes rasgos y
conocimientos aplicados al know how.

Genéricas hace hincapié basicamente en los comportamientos y por lo tanto
en las habilidades interpersonales, cognitivas y de liderazgo; mientras que solo
incluye algunos conocimientos especificos en escasas ocasiones, y toma la
motivacion como un aspecto de la persona que soporta los comportamientos
pero no es modificable o desarrollable, por lo que solo se identifica a modo de

dato anexo.

Funcional se toman en cuenta principalmente los conocimientos técnicos y
aplicados, las habilidades especificas o destrezas; mientras que los aspectos
actitudinales se tienen en cuenta como soporte de ciertos modos 0 maneras
requeridas para hacer bien el trabajo (p.43)

Para este autor se base en disefiar segun las distintas habilidades que tienen las
personas, porque todas las personas debe implicarse en “un saber”, “un poder” y
‘un querer hacer”; por lo tanto la competencia laboral debe incluir habilidades,
conocimientos y actitudes, por eso al momento que clasifico los tipos lo hiso a través
de la combinacion de competencias. Esta tipologia sirve para que pueda ayudar a
las organizaciones a diferencias las necesidades para desarrollar o fortalecer las
competencias laborales de los trabajadores por lo tanto es una herramienta que les

servira para que puedan tomar decisiones.

Importancia de las competencias

Porret (2014) p. 432, indica que es esencial aplicar la filosofia de las competencias

porque:

* Se establece un criterio de gestion de los recursos humanos (seleccién,
formacién y desarrollo, retribucion, promocion, etc.).

e Se obtiene un modelo de actuacion que permita alinear la actividad de las
personas de la empresa con la estrategia corporativa (todo y todos enfocados
hacia la misma meta).

» Se consigue incrementos de efectividad y mejoras al servicio.

e Se clarifica que es lo que se espera de cada empleado.

e Ayuda al trabajo en equipo y disminuye la necesidad de control sobre cada una

de las personas.
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Por consiguiente se determina que la competencia laboral es importante porque es
un movimiento que busca la innovacion para administrar la fuerza laboral que
cuenta una empresa, se debe conseguir la relacién entre la formacion y el trabajo.
Pudiendo identificar las debilidades y fortalezas de cada trabajador, asi se
construira nuevas propuestas para mejorar. Ademas si el nivel de competencias
aumenta en el personal podran adaptarse a las nuevas circunstancias que se iran

presentando en el tiempo, lograran vencer los obstaculos.

El desarrollo de las competencias laborales traera grandes beneficios a la empresa
porque los colaboradores realizardn sus funciones con eficiencia y eficacia;

distinguiéndose del resto.

Segun Porret (2014) p.430-431, los tipos de competencia laboral son 03, de los

cuales se determind como dimensiones:

1. Competencias emocionales o sociales

Llamadas también transversales, son competencias que ciertas personas poseen
y ejercitan en mayor medida que en otras; ello las convierte en mas eficientes en
una situacion determinada. Puede ser el puesto de trabajo, el rol, la

responsabilidad, un conflicto, una quizas una decision, etc.

Entre las competencias que aparecen en una organizacién siempre habra
diferencias de acuerdo a los grados de responsabilidades que asuman los
colaboradores. Existe una lista de competencias cuasi-universales que aparecen
en las organizaciones, de las cuales ellos se encargaran en determinar la

importancia y necesidad de desarrollarlas en su personal.

Porret (2014) p.430, las resume en 13 competencias esenciales, donde se tomé

como indicadores para el estudio:

Iniciativa: Cuando el trabajador se inclina a la accion, se adelanta a los demas. No

se abstiene de actuar.
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Dinamismo: La persona tiene energia, se mueve, es agil, no se entretiene. Tiende

a la rapidez.

Responsabilidad: Un trabajador pone cuidado y atencién. Responde de lo hecho

y resuelve evidencias.

Capacidad de aprendizaje: E| colaborador aprende facilmente. Tiene interés por

adquirir nuevos conocimiento.

Productividad: La persona tiene buen rendimiento, trabaja eficazmente.

Flexibilidad: Un trabajador presenta alta adaptabilidad a los cambios de trabajo.

También es flexible en las ideas y en el trato.

Liderazgo: Solo lo veremos en trabajadores que saben dirigir, motivar y persuadir

a los demas. Organizan, planifican y controlan las actividades.

Trabajo en equipo: Cuando un trabajador sabe trabaja en grupo, colabora y se

siente comprometido con él. Sabe integrarse.

Autocontrol: El trabajador tiene tolerancia a la presion. Resiste las situaciones

criticas. Dominio de si mismo.

Facilidad de comunicacion: Los trabajadores saben trasmiten bien, se hacen

entender y consiguen respuestas.

Habilidad de trato: Los colaboradores de una organizacidon mantienen buenas

relaciones y evitan discusiones innecesarias pero influyen en lo demas.

Razonamiento analitico: El trabajar llega hace deducciones y llega a

conclusiones.
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Deseo de logro: Un trabajador consigue esta competencia siempre que le guste

alcanzar nuevas metas, se siente motivado para ello y lo estimulan las dificultades.

Estas competencias laborales son las mas apreciadas en las empresas, ya que son
necesarias para obtener un buen nivel laboral y alcanzar los objetivos de la

organizacion.
2. Competencias técnicas o especificas

También llamada competencia no transversal. Son los conocimientos obtenidos a
través del tiempo por la experiencia laboral, la practica y/o centros de formacion.
Estos conocimientos se relacionan directamente con el aspecto productivo de la
organizacion, porque un profesional debe dominar su carrera. La relacién de
competencias que abarca este tipo va ser asignada por cada empresa, pues

dependera de como se adapten o encajen con los perfiles que necesiten.

Ludefia, Afafios y Marroquin (2007) p. 16, mencionan que el contenido de las

competencias técnicas es:

Experiencia laboral: Son los conocimientos adquiridos a lo largo de su carrera

profesional.
Capacidad de relacionarse con el aspecto productivo: Es la habilidad que tiene
el trabajador para adaptarse con la actividad que realiza la organizacion, con el fin

de lograr su maxima eficiencia.

Trasciende los limites de la profesién: El trabajador abarca a realizar funciones

que van mas alla de su formacién profesional.

Profundizacién de la profesion: El trabajador amplia sus conocimientos teéricos

y practicos, lleva estudios de especializacion.
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El desarrollo de la teoria se tomd como los indicadores para la dimensién de

competencias técnicas.

Por lo tanto se puede decir que un trabajador tendra competencias técnicas, cuando
evidencia el dominio en conocimientos para desarrollar las funciones que se le

estipularon.

3. Competencias Corporativas

Llamadas también globales. Surgieron de la combinacion entre la tecnologia, los
procesos de produccion y del conocimiento. Es la mezcla de las competencias
sociales mas las técnicas, el personal que muestra estas competencias interviene
en la organizacion, es capaz de dirigir, organizar y aceptar nuevas

responsabilidades.

Ludefia et al. (2007), p.16 indican que el contenido de las competencias

corporativas son 03, para el estudio se tomoé como indicadores:

Participacion: Un trabajador aporta con acciones o iniciativa adelantadas con la
finalidad de participar en el desarrollo de la empresa, mostrando el grado de

compromiso que tienen con la organizacion.

Capacidad de coordinacion y relacién dentro de la organizacién: Es la manera
como todos los trabajadores se relacionan y coordinan para una buena realizacion

de las actividades de la organizacion.

Capacidad de direccion: Esto se da en cargos de jefaturas, los trabajadores que
tengan asignado un grupo de personas deberdn gestionar diversos recursos
productivos de la empresa con la finalidad de alcanzar los objetivos

organizacionales.
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Contar con personal que desarrolle las competencias corporativas, ayudara obtener

una buena gestion empresarial llegando a convertirse en una ventaja competitiva.

Logrando que la empresa se diferencia de su competencia.

Categorizando la Competencia laboral

La competencia laboral se agrupa en grados o niveles, y es el investigador quien lo

determina como indica Alles (2008) p.74, por ello para el presente estudio el baremo

de medicion es:

Nivel 1: Basico
El colaborador presenta conocimientos y habilidades basicas, realiza pequefias
actividades laborales, entre ellas actividades operativas rutinarias y predecibles

necesarias para cubrir el puesto.

Nivel 2: Medio
El colaborador realiza algunas actividades laborales que son complejas existe
cierta autonomia y responsabilidad individual. Presenta un nivel aceptable de

responsabilidad y autonomia. Es colaborador y trabaja en equipo.

Nivel 3:Superior

El colaborador se distingue por tener alto nivel en el desarrollo de sus
competencias. Se caracteriza por realizar amplia actividades profesionales.
Presentan alto grado de responsabilidad y autonomia. Responde por trabajo de
otros, supervisa y controla a terceros. Ellos estan ubicados en puesto de jefaturas

o direccion.
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Otros conceptos relacionados

DESEMPENO

Segun Daft (2004) define: “desempefio organizacional es la capacidad de cumplir

la metas organizacionales usando los recursos eficaz y eficientemente”. (p.10)

Se entiende que el desempefio laboral es el resultado final de una actividad
realizada, al decir eficaz es el grado en que la empresa cumple su meta establecida
consiguiendo lo que se proponen; y eficiencia indica la cantidad de recursos con
que se cumple una meta organizacional, es el uso de la materia prima, de dinero y

personas que se necesitan para determinar el volumen de produccion.

Para un buen desempefio en el puesto de trabajo es necesario la combinacién
proporcional de los conocimientos, las habilidades y las competencias de cada

persona.

CONOCIMIENTO

Porret (2014) afirma:

Que el conocimiento es todo lo que nosotros tenemos en nuestro intelecto que
nos ayude a interpretar el entorno y, como consecuencia de ello, nos permite
actual de la forma mas conveniente. El conocimiento es una mezcla de
experiencia, valores, informacién y “saber hacer”, que sirve como marco para
la incorporacion de nuevas experiencias y nueva informacion, siendo decisiva
para actuar y, por tanto, resulta ser el activo mas importante de las
organizaciones. Dicho de una forma mas resumida, es el resultado final de
manejar o combinar informacién permitiéndonos actual adecuadamente en un
momento concreto (p.432)

Asi se valora que el conocimiento, es poseer aspectos conceptuales y practicos
que han sido adquiridos a través del aprendizaje. Para poder efectuar un trabajo o

tarea asignada.
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Porret (2014) p. 435, afirma que existen dos tipos de conocimiento:

Conocimiento individual, llamado también Know how, que relaciona las habilidades
con el conocimiento y las actitudes. Son conocimientos aprendidos o desarrollados

por las personas.

Conocimiento organizacional, es la informacion que posee valor y es retenida en
los sistemas de las empresas. Son convertidos en normas o procedimientos que

seran compartidos entre todos los integrantes de la organizacion.

HABILIDAD

Spencer y Spencer (1993) citada por Alles (2010, p. 60), dice:

Habilidad es la capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o mental. La
competencias mentales o cognoscitivas incluyen pensamiento analitico
(procesamiento de informacion y datos, determinacién de causa y efecto,
organizacion de datos y planos) y pensamiento conceptual (reconocimiento de
caracteristicas en datos complejos) (p. 61).

Entonces se entiende por habilidad a la capacidad adquirida por la persona en el

trascurso de los afios, donde utilizara eficazmente sus conocimientos y habitos en

la ejecucion de sus actividades.

COMPETENCIA

Levy-Leboyer (1992) citado por Alles (2008) afirma:

Las competencias son una lista de comportamientos que ciertas personas
poseen mas que otras, que las trasforman en mas eficaces para una situacion
dada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del
trabajo e igualmente en situaciones de evaluacion. Ellos aplican de manera
integral sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus conocimientos
adquiridos (p. 64)

Se entiende por competencia a las caracteristicas de personalidad y las cualidades
que se requiere para tener un desempefio éxito en algin puesto de trabajo

asignado.
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Spencer y Spencer (1993) citada por Alles (2008) p.60, menciona que son cinco las
principales clases de competencias: motivacion, caracteristicas, concepto propio,

conocimiento y habilidad.

El desarrollo de estas competencias, hara que la empresa reconozca las
capacidades de las personas para desempefiar un buen papel en el puesto de

trabajo asignado.

1.3.2 Compromiso organizacional

Definicion

Las siguientes definiciones ayudaran a comprender mejor el objeto de estudio

Davis y Newstrom (1999) citados por Edel, Garcia y Casiano (2007), definen al:

“Compromiso organizacional o lealtad de los empleados, como el grado en el que
un empleado se identifica con la organizacién y desea seguir participando

activamente en ella” (p.52).

Robbins y Coulter (2014), dice:

El compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se identifica
con una organizacion en particular y con sus objetivos, y desea mantener su
filiacion a la misma. Mientras que la participacion laboral tiene que ver con la
identificacion que tiene el empleado con su trabajo, el compromiso
organizacional se refiere a la afinidad que hay entre aquél y la organizaciéon que
le da empleo ( p. 452).

Lopez (2013), expone:

Por compromiso con la organizacién o compromiso organizacional se entiende
la vinculacion afectiva a la organizacion y al logro de sus objetivos, constituido
por tres factores: Aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
Disposicion a aportar esfuerzo a favor de la organizacién, y deseo de
permanecer en la organizacién (p. 71).
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Bajo las definiciones se puede valorar al compromiso organizacional, como la
actitud positiva que demuestran los colaboradores por cumplir los objetivos
trazados por la organizacion. Presentando un alto grado de identificacion y

participacion para el buen desempeno de sus labores.

Diferentes enfoques para el compromiso:

Vargas (2007) p. 201, manifiesta que la cultura organizacional refuerza el
compromiso de los miembros de la organizacién, porque genera un fuerte lazo de

identificacion del individuo con la organizacién.

O’Reilly y Chatman (1986) citado por Vargas (2007) p. 202, indicaron que existe

tres niveles de compromiso organizacional:

Complacencia: una persona acepta la influencia de otros, principalmente para

obtener un beneficio.
Identificacidn: el individuo acepta la influencia a fin de mantener una relacién

satisfactoria y de autodefinicién, y

Internalizacién: el individuo encuentra que los valores de la organizacién son
intrinsecamente recompensarte y congruentes con sus valores personales (p.
108).

El reconocer los niveles del compromiso, contribuira a fortalecer y mantener la
cultura de la empresa. Porque seran apoyados con sistemas de motivacion que

aportaran aumentar el nivel de compromiso organizacional.

Rodriguez et al. (2009) p. 139 afirma: que los empleados no solo deben tener un
contrato laboral, sino que deben implementar un contrato afectivo psicoldgico entre

el empleado, la mision y visién de la empresa.

Para obtener el compromiso de las personas se deben distinguir las caracteristicas
personales como el género, la edad y la educacion; y los factores situacionales que

se presentan en la organizacion.

Harrison y Hubbard (1998) citado por Rodriguez et al. (2009) p. 140, han sefialado

como factores situacionales:
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-Caracteristicas del trabajo: la satisfacciéon hacia la tarea es un antecedente
del compromiso. También la pertenencia o estar insertos dentro del grupos de
personas altamente comprometidas.

-Caracteristicas de la organizacion: tales como eficiencia organizacional y

adaptabilidad.

-Experiencias laborales ocurridas durante la vida laboral del trabajador.
Entre estas podemos citar las conductas de supervision de los jefes o la
participacion en la toma de decisiones.

Identificando aquellas caracteristicas se podra conocer el tipo de compromiso, que
demuestren los colaboradores hacia la empresa, y la intencién de cuanto tiempo
piensan permanecer en ella. Este proceso se debe realizarse en los primeros
meses de iniciado el vinculo laboral para determinar si se lograra alcanzar algin

nivel de compromiso.

Importancia del Compromiso Organizacional:

En el entorno empresarial el compromiso organizacional es pieza clave para lograr
el exito de la empresa, si se cuenta con colaboradores identificados con los

objetivos de la empresa.

Es importante porque permite a los directivos entender que las metas y objetivos
del trabajador se alinean con las metas y objetivos de la organizacion. Esto se logra
cuando las personas se sienten comprometidas con su equipo de trabajo y su
organizacion. Ya que se da la alineacién de persona/organizacion, el esfuerzo y
afan de superacion de las personas brotaran de manera espontanea, debido a la
pasion de sentir el proyecto como si fuera propio. Se lograra obtener este
alineamiento cuando los objetivos de los colaboradores, equipo de trabajo vy la
organizacion lleguen a ser afines con sus valores y puedan contribuir al desarrollo

de la vision personal, por lo que las personas daran lo mejor de si mismo.

Alcanzar niveles altos de compromiso, contribuira a disminuir los niveles de rotacién

de personal y ausentismo. Por lo tanto el impacto en la empresa sera favorable.

El area de recursos humanos de las empresas tiene un gran reto. El de conseguir

o proponer herramientas utiles, con el cual puedan generar el compromiso de los
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colaboradores, orientados siempre a cumplir los objetivos organizacionales. Se
dara a través del desarrollo de la lealtad, con el proposito de asegurar la

permanencia del colaborador en la empresa.

Arias (2001), citado por Edel et al. (2007) p. 53 proponen que el compromiso
organizacional sea dividido en tres compontes diferenciados: afectivo, de

continuidad y normativo. Para el estudio se tomo6 como dimensiones.
1. El compromiso afectivo (deseo)

Arias (2001) citado por Edel et al. (2007), afirma que el compromiso afectivo “Se
refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja
el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicologicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la

organizacion” (p.52).

Los colaboradores presentan tener compromiso afectivo cuando tienen apego
emocional hacia la empresa, que fue logrado como resultado de una buena
satisfaccion de sus necesidades, por ello se sienten orgullosos de pertenecer a la

empresa.

Oyola (2014) p. 20, indica que el contenido del compromiso afectivo son los

siguientes indicadores:

Identificacion con la organizacion: El colaborador acepta las metas y los valores

de la organizacion.

Fiabilidad: Los trabajadores muestran honestidad e integridad en el trabajo que

realizan, por ende son confiables.
Involucramiento con la organizacién: Los colaboradores muestran un buen

desempefio al sumergirse en sus labores, invirtiendo tiempo y energia en el puesto

asignado.
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Los trabajadores que muestran un alto compromiso afectivo han aceptado en buena
manera los objetivos impuestos por la organizacién. Llegan a pensar que su trabajo

es muy importante para el funcionamiento de la empresa y de su vida.
2. El compromiso de continuidad (necesidad)

Arias (2001) citado por Edel et al. (2007), sefiala que el compromiso de continuidad:

Es muy posible encontrar una conciencia de la persona respecto a inversiones
en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea,
de los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) en los cuales se incurriria al
retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja
aqui una faceta calculadora, pues se refiere a las prosecucion de inversiones
(planes de pensiones, primas de antigliedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y
resultantes de la pertenencia a la organizacién. Dejarla resulta cada vez mas

costoso y, por lo tanto, se crea un “compromiso por omision” (p.53)

Se desarrolla este componente incrementando el apego del colaborador hacia la
empresa, donde se reconoce el tiempo que fue invertido en permanecer dentro de
la empresa. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la corporacién, porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo. Dejarla implicaria perderlo todo: asi como

también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa seran minimas.

Oyola (2014) p.21, expone que el contenido del compromiso de continuidad son los

siguientes indicadores:

Inversiones de aptitudes: Buscar el desarrollo de los colaboradores,
respondiendo a las necesidades del puesto de trabajo. Para mejorar sus

habilidades y conocimientos.

Valoracién: Es la importancia que se le concede al colaborador por la labor

realizada.

Sentido de pertenencia: Es la responsabilidad que tienen los colaboradores hacia

la organizacion.
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El concepto de compromiso de continuidad hace referencia a los costos que el
colaborador asumira por retirarse de la empresa, porque hubo inversion de esfuerzo

y tiempo al pertenecer en ella.

3. El compromiso normativo (deber)

Arias (2001) citado por Edel et al. (2007), afirma que el compromiso normativo:

Se encuentra la creencia en lealtad a la organizacion (sentido moral), quiza por
recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pago de colegiaturas)
conducente a un sentido del deber propercionar una correspondencia. Este
aspecto va con la teoria de la reciprocidad: quien recibe algun beneficio
adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante (p.53)

Es un deber de gratitud, el colaborador responde de manera reciproca por los
beneficios obtenidos por parte de la empresa, por el buen trato, aumento salarial,
desarrollo de capacidades, etc. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de lealtad, como efecto de experimentar una sensacién de deuda hacia

la organizacion. Por haberle dado la oportunidad de pertenecer a ella.

Oyola (2014) p.22, presenta que el contenido del compromiso normativo son los

siguientes indicadores:

Politica Interna: Son las reglas y normas que la organizacién impuso para que los

colaboradores cumplan con lo demandado.

Cumplimiento: Los colaboradores alcanzan las metas y obligaciones que la

empresa les ha encargado.

Lealtad: El colaborador participa activamente dentro de la organizacion, demuestra

su grado de compromiso con la empresa.

Entonces se debe entender que el compromiso normativo es también llamado
compromiso de obligacion; porque el colaborador recibié un beneficio por lo tanto
siente que debe cumplir con las normas y exigencias. Solo asi devolvera el apoyo

que recibid por parte de la organizacion.
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Identificacion del compromiso

Parte del proceso de generar compromiso, primero se debe identificar al personal
que estd comprometida con la empresa, reconocer cuales son los factores que
propiciaron el vinculo con la empresa asi se podra plantear estrategias para

aumentar el nivel de compromiso.

Rivera, (2016) nos muestra las seis sefiales que nos indican si un empleado esta

identificado con la organizacion:

Cumplimiento de objetivos, se realiza mediante las evaluaciones de desempeno;
aqui el colaborador demuestra que ha entendido lo que la empresa esta solicitando

y reconoce los pasos a seguir para cumplir con las tareas asignadas.

Sugiere y no se queja, el colaborador estd dispuesto a proponer ideas vy
alternativas de solucién, lo ultimo que hace es quejarse de lo malo que ocurre. El
personal valora las acciones que la empresa realiza para mejorar su ambiente

laboral.

Tiene puesta la camiseta, Los colaboradores se sienten totalmente identificados
con la empresa. Muestran respeto y orgullo de pertenecer a la organizacion, y esto

se ha generado a la buena aplicacién de la cultura de la empresa.

Esta convencido del método de trabajo, los colaboradores estan conformes con
los lideres asignados, muestran respeto y confianza. Presentan el deseo fuerte de

continuar laborando por mas tiempo en la empresa.

El horario de salida solo es una referencia, esto se da cuando se presentan
situaciones donde es necesario que el horario establecido se extienda; para asi
cumplir con los requerimientos solicitados. Los trabajadores no tendran ningun

reproche en colaborar con la empresa.
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La confianza con el jefe genera compromiso, La relacion que existe entre la
empresa y los colaboradores generar un buen nivel de compromiso. Se dara
mediante la capacidad de actuar de los gerentes, jefes o supervisores sobre el

personal que tengan a cargo.
Categorizando el compromiso organizacional

Los baremos de medicién para este objeto de estudio, esta determinado por el
investigador tomando como referencia la teoria de Edel et al. (2007) p.64, se

clasifico en:

o Nivel Bajo: Cuando el colaborador no se siente comprometido con la empresa,
pues esta no cumple ninguna de las expectativas de él, por lo tanto no realiza

sus funciones con compromiso.

¢ Nivel Medio: Cuando el colaborador por momentos se siente comprometido con
la organizacion y también hay momentos donde no se siente comprometido.

Tiene la tendencia a realizar labores con mediano grado de compromiso.
¢ Nivel Alto: El colaborador se siente totalmente comprometido con la organizacion

y realiza sus labores con un alto grado de compromiso debido a la grata

experiencia laboral y comodidad.
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Otros conceptos relacionados
PARTICIPACION LABORAL

Robbins y Coulter (2014) sefala:

Participacién laboral es el grado en el que un empleado se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es
ingredientes importante de su valia personal. Los empleados con un alto nivel
de participacion laboral tienen una gran identificacion con su trabajo y se
interesa genuinamente por el tipo e labor que realizan. Su actitud positiva los
lleva a contribuir de forma eficaz a su trabajo. S e ha determinado que cuando
existen altos niveles de participacién laboral, hay menos ausentismo, las tasas
de renuncia son mas bajas se da un mayor involucramiento del empleado con
su trabajo (p.452).

Se entiende por participacion laboral a la intervencion responsable de las personas
que integran una empresa. Brindando alternativas para la solucion de problemas,
generan discusion y toman decisiones para alcanzar los objetivos trazados por la

empresa. La participacion se da en las diferentes fases de la actividad laboral donde

asumen responsabilidad y compromiso.

A las personas por naturaleza les agrada participar y presentan el deseo de hacerlo;
por ello las organizaciones deben saber estimularlos para que esta cualidad natural

pueda ser beneficioso para ellos.
CULTURA CORPORATIVA

Porret (2014) afirma:

Que la cultura de empresa esta integrada por los valores que tiene asumidos

la organizacion (sus miembros lo traducirian por “lo que aqui interesa”, “lo que

aqui debe hacerse”) y que la distinguen de otras mediante unos signos, unas
formas de actuar, unas creencias que hacen que quienes se hallan vinculado a
ella adquieran mayor cohesion y se identifiquen con la organizacién (p. 454)

El desarrollo de la cultura corporativa es importante para la empresa, porque
maximiza los beneficios y fomenta el crecimiento de ella. Ademas aumenta el
compromiso entre todas las personas que integran la organizacion,

independientemente del cargo que ocupan, generando satisfaccion.
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Los tipos de cultura son diversas y seran asignados segun la necesidad de las

empresas, Porret (2014) p. 456-457, las agrupa en los siguientes tipos:

Orientacidon hacia el trabajo: se valora el logro de los objetivos, la empresa se
adapta a las exigencias que se estipulan, prima el trabajo en equipo y la
colaboracion. Las empresas orientadas a estos tipos son flexibles y pertenecen a

sectores donde el cambio es constante y la competencia es fuerte.

Orientacién hacia las normas: se respeta las normas, procedimientos, la jerarquia
y el status. La empresa son muy burocraticas creyendo que la eficacia se logra con
el respeto de las normas, mayormente se pone en practica en empresas que

tradicionalmente controlan el mercado.

Orientacién hacia las personas: La empresa esta orientada a servir las
necesidades de los integrantes, la confianza que se muestra es decisiva, predomina
el liderazgo y fomentan la participacion. Los colaboradores tienen la concepcion de
lograr un empleo duradero y desarrollar el sentimiento de familia dentro de la

organizacion.

Orientacién hacia los clientes: Lo primordial en la empresa es el servicio que se
ofrece a los clientes, el tiempo de entrega es lo mas relevante. En este tipo de
cultura prima la idea de que el cliente “siempre tiene la razén” con el objetivo de

tenerlos satisfecho.

Orientacién hacia el poder: los colaboradores que tiene cargos gerenciales o
jefaturas tendran el control absoluto de la empresa, ellos haran valer su opinién
constantemente y primara el estilo de liderazgo autoritario. Esta cultura se da
mayormente en empresas familiares con afos de existencia y dominio en el

mercado.
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1.4. Formulacion del problema

Problema general:

o ¢;Como se relacionan la competencia laboral y el compromiso organizacional en

el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A?

Problemas especificos:

e ;Como se relacionan la competencia laboral y el compromiso afectivo en el area

de recursos humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A?

e ;Como se relacionan la competencia laboral y el compromiso continuo en el area

de recursos humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A?

e ;Como se relacionan la competencia laboral y el compromiso normativo en el

area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A?

1.5. Justificacion del estudio

A continuacion se explica y justifica las razones del presente estudio.

Tedrica:

Bernal (2010) define que justificaciéon tedrica es: “cuando el propésito del estudio
es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento

existente” (p.106).

Por lo tanto para el presente estudio se encontré6 muchas teorias existencias, se
eligio dos autores principales para la investigacion debido al enfoque que presentan
en sus textos y la facilidad de comprenderlos. Para la competencia laboral se tomé
a Miguel Porret Gelabert, su contenido nos permitié conocer con que tipologia de
competencia laboral pueda contar una empresa; para el compromiso organizacional

el aporte tedrico es de los autores Rubén Edel Navarro, Arturo Garcia Santillan y
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Rocio Casiano Bustamante donde se identificé los componentes de compromiso
existentes, ambos autores nos muestra la importancia de conocer y aplicar ambas

teorias.

Todos estos conocimientos nos permiten profundizar los conceptos de los objetos
de estudio, se debe identificar y reconocer las competencias de cada colaborador.
Con el fin de que pueda aportar al desarrollo eficiente de las funciones
encomendadas, con ello las personas que conforman la fuerza laboral de la
empresa podran desarrollar su nivel de compromiso. El fin es que las empresas

cuenten con personal calificado y competitivo para el logro de sus objetivos y metas.

Practica:

Segun Bernal (2010) considera que la justificacion practica “es cuando su desarrollo
ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse

contribuirian a resolverlo” (p.106).

Los estudios que se realizé en la presente investigacion seran mostrados al area
de recursos humanos de la empresa Intexpac. Brindandoles recomendaciones para
promover el desarrollo de las competencias laborales de cada colaborador, para
que obtengan una fuerza laboral competitiva y logre que se eleve el rendimiento
laboral. Alcanzando desarrollar mejoras para aumentar el nivel del compromiso

organizacional.
Por lo expuesto anteriormente es necesario solucionar el problema a través de un

adecuado plan de capacitacion con el objetivo de sensibilizar al personal para que

tomen conciencia de la importancia de mejorar como personas y como empresa.
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Econdémico:

Carrasco (2015) afirma sobre la justificacién socioeconémica que “radica en los
benéficos y utilidades que reporta para la poblacion los resultados de la
investigacion, en cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar

proyectos de mejoramiento social y econémico para la poblacion” (p.120).

De tomar en cuenta las recomendaciones y aplicarlos, la empresa debera financiar
el costo de implementar las capacitaciones. La inversion sera justificada, cuando se
obtenga como resultado contar con trabajadores competitivos y con un alto nivel de
compromiso. Por ello se debe ver como una inversion a largo plazo porque mejorara
la productividad de la empresa y lograra que esta funcione mejor dia a dia para el

bienestar de todos.

Social:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una justificacion social es cuando
se responde a las preguntas: “;Cual es su trascendencia para la sociedad?,
¢quiénes se beneficiaran con los resultados de la investigacion?, ;de qué modo?

En resumen ¢ que alcance o proyeccion social tiene?” (p. 40).

El estudio permitird que cada empleado pueda reconocer la importancia del
desarrollo de sus competencias y como debe aplicarlo para ejecutar sus funciones
en el puesto laboral que se le ha encomendado. Son ellos quienes podran aportar
para el desarrollo de los planes de motivacion; asi cada uno de ellos aumente su
compromiso con la empresa. Permitiendo crear ambientes laborales agradables a

través de un buen el clima laboral.

En general la calidad de vida laboral en la empresa INTEXPAC mejorara y el

beneficio serd para todos los integrantes que conforman la fuerza laboral de la

empresa.
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Metodoldgica:

Bernal (2010) define que justificacién metodologica se da: “cuando el proyecto que
se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar

conocimiento valido y confiable” (p. 107).

Este estudio partio de la problematica existente de la competencia laboral y el
compromiso organizacional de la empresa en estudio. Se logré desarrollar el
instrumento (cuestionario) formulando 60 items de preguntas cerradas de tipo Likert
para poder medir ambas los objetos de estudio y recolectar la informacion referente
a la problematica planteada. Fue aplicada a una muestra de 53 empleados, previo
a esto el instrumento fue validado por juicios de expertos con un promedio de 68%
y presentando una alta confiabilidad de mas de 0.80 en la escala de Alfa de
cronbach. La informacion recolectada fue procesado se obtuvo resultados y se hiso
la contrastacion de la hipotesis. Posteriormente se desarrollé la discusion de los

resultados encontrados, las conclusiones y recomendaciones.

La aplicacion de un cuestionario, nos facilité en la recoleccion de informacion para
una cantidad de personas en un determinado momento. Ademas fue un medio muy
util para obtener la percepcién del grupo de estudio. Este instrumento es importante
para el uso en las empresas porque brinda informacién en un periodo breve, el cual

ayudara para proponer mejoras o recomendaciones.

1.6. Hipdtesis

Hipétesis general:

o Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso

organizacional por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil

del Pacifico S.A.
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Hipotesis especificos:

» Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso afectivo

por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.

o Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.

o Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso

normativo por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

1.7. Objetivos

Objetivo general:

o Determinar la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
organizacional por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil
del Pacifico S.A.

Objetivos Especificos:
e Determinar la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso

afectivo por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.

o Determinar la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.
e Determinar la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso

normativo por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.
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. METODO
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2.1 Diseino de la Investigacién

La presenta investigacion es de tipo aplicada, porque segun Valderrama (2015) p.
164, el estudio busca conocer para hacer, actuar, construir y modificar, con ello se
conocera la realidad social, econémica, politica y cultural de su ambito con el fin de
plantear soluciones concretas y necesarias a la problemas trazados. Pero todo ello

dependera de los aportes tedricos que se desarrolle.

En cuanto al nivel de investigacion es descriptiva- correlacional, la investigacion
muestra la situacion que se da en un determinado contexto. El fin es recolectar solo
informacién de los objetos de estudio, por lo tanto es descriptiva porque se midio y
describio los objetos de estudio y correlacional porque se establecio el nivel de

correlacion, para después interpretar los resultados.

Hernandez et al. (2014) afirman sobre investigacion descriptiva:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir,
tnicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente
o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su
objetivo no es indicar cdmo se relacionan estas (p.92).

Asimismo en la investigacion se uso el disefio no experimental y de corte
transversal. Es no experimental porque solo se observé la reaccidn de las variables
en su contexto natural sin influenciar en ella para que no haya ninglin cambio y
transversal porque la investigacion se dara en un momento determinado buscando

la relacién que exista entre dos 0 mas variables.

La utilidad de este tipo de estudio es saber como se podra comportar una variable

al conocer el comportamiento de otras variables vinculadas.

Hernandez et al. (2014) sefiala que “Disefios transversales correlacionales-
causales describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables
en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcion de

la relacién causa-efecto” (p. 155)
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E! siguiente esquema corresponde al disefio transversal correlacional — causal:

- ~

Ox

Donde:

Ox= Medicion de la variable 1 — Competencia laboral

Ovy= Medicién de la variable 2 - Compromiso organizacional
M= muestra del estudio.

r= correlacion entre competencias laborales y compromiso organizacional

Por ultimo la investigacién fue de enfoque cuantitativo porque tuvo un conjunto de
procesos, siendo secuencial y probatorio ademas se utilizd la recoleccion de datos
para probar hipétesis a través de andlisis estadisticos con el objetivo de establecer

pautas de comportamiento y probar teorias.

2.2 Variables, operacionalizaciéon

Segtin Valderrama (2015) las variables “son caracteristicas observables que posee
cada persona, objeto o institucion, y que, al ser medidas, varian cuantitativa y

cualitativamente una en relacién a la otra” (p.157).

2.2.1. Variables

Definicion conceptual: Competencia Laboral

Spencer y Spencer (1993) citada por Alles (2010), dice:

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterio de
desempefios definidos por la empresa o sector productivo. Las competencias
abarcan los conocimientos (saber), actitudes (saber ser) y habilidades (saber
hacer) de un individuo {p. 217).
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Esta variable tiene un funcionamiento auténomo, pues no depende de otra variable,
porque la competencia laboral son capacidades desarrolladas de las personas
donde con sus conocimientos podran aportar para el desarrollo de la organizacion.

Por esta razon se identificé los tipos de competencia laboral como dimensiones:

1: Competencias sociales.
2: Competencias técnicas.

3: Competencias Corporativas.
Definicion conceptual: Compromiso Organizacional

Davis y Newstrom (1999) citados por Edel et al. (2007), definen al: “Compromiso
organizacional o lealtad de los empleados, como el grado en el que un empleado

se identifica con la organizacién y desea seguir participando activamente en ella”

(p.52).

La variable compromiso organizacional no depende de la existencia vy
desenvolvimiento de las competencias laborales. El area de recursos humanos de
la empresa busca generar en los trabajadores el compromiso organizacional. Por lo
tanto identificamos a sus componentes del compromiso organizacional como las

siguientes dimensiones:
1: Compromiso afectivo.

2: Compromiso de continuidad.

3: Compromiso normativo.

56



LS

‘eidoud uoioeioqe|3 :aguang

"uQIooalIp
ap pepioedep ‘¢ )
UeelEbio seanelodio SopEinse!
0gd ‘62d B} 8p oJjusp ugioejal .H 9 s0| ep ojuslwesasold
A uoioeulpI009 seppualadwon o S —— o~
8¢d '/zd ap pepioede) 'z |3 Jeyjioey ey
9Zd 'sed ‘uoloedionied ‘| ody ap e[eoss e| us (Lzvy d
‘uoisajoud sepewdo seyunbaid | ‘pL0Z ‘1910d)
Bl ®p UQI2BZIpUNjOld ¥
vzd'ezd ‘uoisajoud uod olBUORSaND ,ogdwa |8
a1dwaig=g . mo_mwwm%%mtmr“h‘__u . un ooljde as ssjena | A uoioonpoud g|
. SEoIuDa} :
B oaponpoud ojoadse : $0| Uoo ‘(seJopeoipul | ap seusbixe
o isen=y| 0Zd'6ld |2 uod asJeUOIOER(S) sepusjedwo) 'q OWOO SOPEJSOW) | SB| B SUIOJUOD
m 1oEang | eldLidod SEpeppEley ' S8|qBAISSqO euoisajoud
= oipayy | S999A V=€ ‘|leJoge) elousuadxy | 19 q |auoLse) |esoqe] el
B . oiBo ep oesaq ‘¢| seolsiL)oeied pepiagoe | susjadwo)
s oosed o OoRlIBUY au nbaias anb| e|sp opioiale
1sSeD=¢ Gld ojusiweuozey ‘7| Aguetaul 4 LEPRIRRAS!
eounN=1 vid ojel} ap pepligeH || o] Jod ‘seanelodiod | (s usyuwuad anb
) Eld Tid WP . sepusjadwod | sapepioeded A
Lid op pepliideq "0l
oLd |[ouoo0INyY A seoluog) |  SOUBIWIDOUOD
6d odinb3 c%mmw_wm__._. ”m SEERs sepusladLuod ap ojunfuoo
wm_ P .N selousjadwo) ‘e )
ld '9d pepuigixsi4 "9 S9|eI008 |8 sa jelogeg|
Gd peplARonpold g
vd alezipuside seipusladwod | eipusjsdwon,
ed ap pepeden y ap sodi so| ap sanel}
¢d peplIqesuodsay “m B onjeaa as |eloge|
ld ouwslweulq g
BABIOIU| 7L elousjadwod e
OLN3N TVNIGHO AVNOIOVYH3AdO IVNLdIONOD
NY.LSNI O9NVYH vIvos3 SWALI S3H0AvIIdNI S3ANOISNIWIa NOI2INI43a NOISINI43 J1gVvINVA

sa|qelieA se| ap ugioezijeuoloelado sp oipeny) 2Tz




eidoud uopeloqe|3 :23uang

: nsa.
0sd sopej|nsal
mmm&wm_mn_ ‘peyesT ‘e SO| ap ojuaiwesasold
‘9zd'czd | . OAELLOL |© Jey|ioe) eted
ojusiudwny g *
, osiwodwon Hay1 odi) ap e|e2S? B
mmmn“__mmm__ ‘BUISIUI BOIOG | U sepewso seyunbaid (25°d (2002) ‘|2 10
uoo oueuonsand | [ap3 Jod sopeld (6661)
574 un oolde as sajeno | wossmaN A siaeQq)
aidwalg=g
g 6ld 8ld ‘gloususad SO| UOD ‘(salopedlpul | B|j@ U8 ajusweAljoe
Q o)y e Iid ap opliueg ¢ OLlWOD SopensoL) opuedionled
IseD=t
e : 3 I3
m,. OIS | gnon - 9ld Sld YPREIDER. ‘2 |'pepmunuicoisp sa|genasqo | anbas easap [euoiseziuebig
3 N : o seoijsusiorIeD jaug) | A ugoeziuebio g uoo| oslwosdwon
o ofeg vid €ld ‘sepnynde osjwoldwao) q
- SUALL | S L1 U SOUOISIBAU| | ouinbal as anb o Jod | eoyuep! as opesidws
ISeN= :
S ‘onljewulou osjwoldwaos jun anb |2 us opelb
BOUNN=| )
ugiezIueBlo A pepinuiuos | |2 sa ‘sopesjdwa so| ap
.mon__,.m d | oD ap oslwoidwo | peyes| o jeuoioezjuebio
CiusitieIonjoay| e ‘OAl}0B)E 0SIWoIdWoD osiwoidwon,
o pepliqeiq z | O OSHE ap sajpusUodwLIoD
Sclsd BelHeue B SO| 8p SPABJ} B Onjens
: ‘ugeziueblio | SpaRRsEbEen]
vmnh_mm B| uoo as |euoioeziuebio
ugioeolusp| L osiWoIdwoo 3
OLNdW | 09 | TVYNIQdO TVYNQOIOVHIdO IVNLdIINOD
feieay) v | wpasn | SHED | SEHOUEMINE | BINOERNKL NOIDINI43a NOIDINI43a SN




2.3 Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion

Para Hernédndez et al. (2014) poblacion: “es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).

Con la definicion de poblacién se podra determinar la cantidad de la poblacién para

el presente estudio, el cual comprende a 61 empleados de ambos géneros.

2.3.2. Muestra

Bernal (2010) defini6 que la muestra: “es la parte de la poblacion que se selecciona,
de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre

n

la cual se efectuaran la medicién y la observacion de las variables objeto de estudio

(p. 161)

En esta investigacion la muestra sera calculada con la formula para una poblacion
finita (N < 100,000)

Nx* Z2xP=(Q
TE2(N—-1)+ Z2xPxQ

n

Donde:

N: Poblacién (61)

Z: Nivel de confianza (95%)

P: Probabilidad de éxito (50%)
Q: Probabilidad de fracaso (50%)
E: Precision (5%)

Aplicando la férmula:

_ 61 * 1.96% * 0.50 * 0.50
"~ 0.052 (61 —1) + 1.962 = 0.50 = 0.50

n

n=52.76

Obteniendo como resultado una muestra de 53 empleados.
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2.3.3. Muestreo

Se utilizé el tipo de muestreo probabilistico aleatorio simple, probabilistico porque
todas las personas que conforman la poblacién tienen la posibilidad de salir
escogidos y aleatorio simple porque se escogieron al azar completando la cantidad

de la muestra.

Hernandez et al. (2014), dice:

En las muestras probabilisticas, todos los elementos de la poblacién tienen la
misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo
las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de
una seleccién aleatoria o mecéanica de las unidades de muestreo/analisis
(p.175)

Molina (2011), citado por Valderrama (2015), escribio:

La extraccion de una muestra aleatoria simple se efectia seleccionando una
por una las “N” unidades que tiene la poblacion, hasta completar el tamano de
la muestra “n”. La utilizacion de una tabla de nimeros aleatorios implica un
mecanismo de probabilidad muy bien disefiada, de manera que garantiza
estadisticamente la aleatoriedad de sus elementos (p. 189).
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Resultado del muestreo

Tabla 1.

Cargo de los empleados de la empresa Intexpac S.A.- Cercado

Cargo Frecuencia Porcentaje
Jefes 16 28,3
Asistentes a1 58,5
Auxiliares 7 13,2
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

Figura 1. Cargo de los empleados de la empresa Intexpac S.A.
Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.

Interpretacion:
Con respecto a la tabla 1 asi como a la figura 1, la poblacion encuestada estuvo

conformada por tres tipos de cargo, los jefes representaron el 28.30%, los
asistentes el 58.49% vy los auxiliares con 13.21%, por lo tanto la mayoria de

nuestros encuestados son subordinados.
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Tabla 2.
Condicién laboral de los empleados de la empresa Intexpac S.A.- Cercado

Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Estable 14 26,4
Contratado 39 73,6
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

CONDICION LABORAL

Porcentaje

ESTABLE CONTRATADO

Figura 2. Condicion laboral de los empleados de la empresa Intexpac S.A.
Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 2 asi como a la figura 2, la poblacién encuestada estuvo
conformada por dos tipos de condicion laboral, personal estable represento el
26.42% vy personal contratado por 73.58%, se puede deducir que la mayoria del

personal que conforma la empresa es de condicion contratado.
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Tabla 3.
Nivel de instruccion de la empresa Intexpac S.A.- Cercado

Nivel de instruccion Frecuencia Porcentaje
Sup. No Universitaria 23 43,4
Sup. Universitaria 30 56,6
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

NIVEL DE INSTRUCCION

Porcentaje

: ] :
SUP. NO UNIVERSITARIA SUP. UNIVERSITARIA

Figura 3. Nivel de instruccion de los empleados de la empresa Intexpac S.A.
Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 3 asi como a la figura 3, la poblacién encuestada manifiesta
tener un nivel de instruccion, donde el 43.40% de los empleados son de nivel
superior no universitaria y el 56.60% de nivel universitario, por lo tanto los

empleados son personas profesionales con preparacion educativa.
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Tabla 4.
Sexo de los empleados de la empresa Intexpac S.A.- Cercado

Sexo Frecuencia  Porcentaje
Masculino 27 50,9
Femenino 26 49,1
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

SEXO

Porcentaje

SEXO

Figura 4. Sexo de los empleados de la empresa Intexpac S.A.
Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A.

Interpretacion:
Con respecto a la tabla 4 asi como a la figura 4, la poblacién encuestada estuvo
conformado por ambos sexos, el 50.94% fueron masculinos y el 49.06% fueron

femenino. Esto indica que no hubo distincion por sexo.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccion

Las técnicas de investigacion son el conjunto de reglas y pautas que guiaran las
actividades del investigador para recolectar informacién, analizar y procesar los
datos obtenidos, con el fin de dar solucién al problema planteado. Para el presente

estudio se uso fuentes primarias y se recolecto la informacién a través de la técnica

de Encuesta.

Bernal (2010) afirma:

Fuentes primarias son todas aquellas de las cuales se obtiene informacion
directa, es decir, de donde se origina la informacion. Es también conocida como
informacion de primera mano o desde el lugar de los hechos. Estas fuentes son
las personas, las organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural,
etcétera (p.198).

La técnica de encuesta sirve para medir niveles de conocimientos y escalas de
actitudes, a través de preguntas formuladas directa o indirectamente a las personas

que constituyen la unidad de andlisis de la investigacion (muestra).

La encuesta aplicada es de escalamiento tipo Likert, actualmente es un enfoque
vigente y bastante conocido, en su texto Hernandez et al. (2014) afirma que consiste
en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones ante los cuales se
pide la reaccidn de los participantes eligiendo entre tres, cinco o siete categorias

que se le proporciona como alternativa de respuesta.

2.4.2. Instrumento

Para la presente investigacion se us6 el instrumento de Cuestionario y tuvo como
objetivo recopilar los datos perceptivos. Para determinar la relacién entre la
competencia laboral y el compromiso organizacional. Las preguntas del
cuestionario fueron de tipo cerradas para poder cuantificarlas porque los datos

fueron trasladados a una escala numérica.
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En su texto Hernandez et al. (2014) define al cuestionario como el conjunto de
preguntas donde se medira las variables, estas preguntas deben ser congruentes

con el planteamiento del problema y la hipotesis, estan preguntas pueden ser:

Preguntas Cerradas: son preguntas que presentan categorias u opciones de
respuesta que han sido previamente delimitadas, donde el participante solo debe
acotarse a estas opciones, pueden ser dicotomicas (dos posibilidades de

respuestas) o incluir varias opciones de respuestas (p.217).

Cuestionario 1

Nombre: Instrumento para medir la variable competencia laboral

Autora: Mery Huamani Ascencion

Administracion: Individual

Duracién: 20 minutos aproximadamente

®

Aplicacion: Empleados que laboran en la empresa Industria Textil del Pacifico

S.A.
Tabla 5
Escala de calificacién — Competencia laboral
item Valor Leyenda
1 1 Nunca
2 2 Casi nunca
3 2 A veces
4 - Casi siempre

5 B Siempre

Fuente: Elaboracién propia

Cuestionario 2

e Nombre: Instrumento para medir la variable compromiso organizacional.
e Autora: Mery Huamani Ascencion

e Administracion: Individual

e Duracién: 20 minutos aproximadamente

o Aplicacion: Empleados que laboran en la empresa Industria Textil Pacifico S.A.
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Tabla 6
Escala de calificacion - Compromiso organizacional

item Valor Leyenda
1 1 Nunca
2 2 Casi nunca
3 3 A veces
4 4 Casi siempre
5 5 Siempre

Fuente: Elaboracién propia

Descripcion del instrumento, para el estudio de Competencia laboral y
compromiso organizacional por el area de recursos humanos de la empresa
Industria Textil del Pacifico S.A. cercado-Lima 2017, se aplicé una encuesta para
cada variable que estuvieron compuestas por 30 items para cada una y fueron
aplicadas a los 53 empleados brindandoles 05 alternativas de respuestas para

ambas encuestas.

2.4.3. Validez

Valderrama (2015) indica que validez se entiende: “como el grado en que la medida

refleja con exactitud el rasgo, caracteristica o dimensién que se pretende medir”.

(p.208).

Por lo tanto habra validez cuando podamos medir los objetos de estudio con
objetividad, precision y veracidad. Para el presente estudio nuestro instrumento se

someti6 al tipo de validez de juicio de expertos.

Hernandez et al. (2014) indica que Validez de experto: “Grado en que un

instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el
tema” (p. 204).
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EL instrumento se sometid a juicio de 03 expertos docentes de la Universidad Cesar
Vallejo, se determiné su validez en base a 9 criterios: claridad, objetividad,
actualidad, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y
pertinencia; para lograr como resultado si el instrumento puede ser aplicado al

estudio.

Tabla 7

Validacion de Jueces de expertos

Valoracion de

N° Experto -Docente aplicacion
Gonzales Moncada, Teresa 70%
Ames Coca, Martha 65%
Larroche Cueto, Benito 70%
Promedio 68%

Fuente: Elaboracién propia

El promedio final del instrumento fue de 68% a través de juicio de expertos, por lo

tanto la validez de contenido del instrumento es aceptable.

2.4.4. Confiabilidad

Segun Valderrama (2015) “un instrumento es confiable o fiable si produce
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones [estabilidad o

reproducibilidad (réplica)]”. (p.215)

Para el presente estudio se aplico la confiabilidad de consistencia interna
(homogeneidad —Alfa de Cronbach). Se determiné el grado de homogeneidad que
tiene los items de una prueba o escala, donde resulto que el instrumento es
confiable. Se realizé una prueba piloto tomando una muestra de 20 empleados con

las mismas caracteristicas de las unidades de analisis.
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Tabla 8

Estadistico de fiabilidad para las variables

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Tabla 9

Confiabilidad de la prueba de hipotesis para las variables

Estadisticas de fiabilidad

aabia Alfa de N de
Cronbach elementos
Competencia laboral ,880 30
Compromiso organizacional ,886 30

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Como se aprecia en la prueba piloto la confiabilidad para la variable competencia

laboral alcanza un indice de ,886 y para la variable compromiso organizacional el

valor obtenido alcanza un indice de ,880.

Para ambas variables el nivel de confiabilidad es alto por lo tanto los items generan

una correlacién positiva y ademas nos indica que los items estan midiendo lo mismo

que el instrumento, entonces no se requiere que se elimine ningln elemento.

Al ejecutar el cuestionario a la cantidad total de la muestra nuestros indices de

confiabilidad se incrementaron, se obtuvo para la V1 una confiabilidad de ,895 y

para la V2 ,930 por lo tanto se reafirma que la confiabilidad para ambas variables

es de un nivel alto, como se aprecia en la siguiente tabla:
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Tabla 10
Confiabilidad general de las Variables

Estadisticas de fiabilidad

Varabla Alfa de N de
alig Cronbach elementos
Competencia laboral ,897 30
Compromiso organizacional 929 30

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

2.5 Métodos de analisis de datos

Para obtener los resultados de una investigacion se debe realizar a través de un
software estadistico que facilitara el procesamiento de los datos obtenidos a traves
del cuestionario, el programa que elige el investigador ayudara a estimar

parametros para probar la hipotesis.

Hernandez et al. (2014) El andlisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por
computadora u ordenador. Ya casi nadie lo hace de forma manual ni aplicando
formulas, en especial si hay un volumen considerable de datos. Por otra parte,
en la mayoria de las instituciones de educacién media y superior, centros de
investigacion, empresas y sindicatos se dispone de sistemas de computo para

archivar y analizar datos. (p. 272).

Para el presente trabajo de investigacion, se utilizé un software estadistico SPPS
(Statistical product and service solution) version 23. Este programa brindé como
resultado tablas de frecuencia y graficos que permiten validar los resultados

obtenidos a través del cuestionario.
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2.6 Aspectos ético

Para el estudio consideramos el establecimiento de la reserva del origen de los
encuestados, asi como de las repuestas emitidas en el cuestionario, por ello se

presenta instrumentos anénimos.
Ademas, tratdndose de un diagnostico relacionado a dos variables se asume el

compromiso de informar los resultados obtenidos con el propésito de identificar el

nivel de las competencias laborales y el nivel del compromiso organizacional.
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. RESULTADOS
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3.1 Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacién significativa entre la competencia laboral y el compromiso
organizacional por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

H1: Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
organizacional por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

Regla de decision.
Si valor p> 0.05, se acepta la Hipo6tesis Nula (Ho)
Si valor p< 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y se acepta H1

Tabla 11.

Correlacion entre competencia laboral y compromiso organizacional

Competencia Compromiso

Laboral Organizacional
Coeficiente de "
) . 1,000 ,857
Competencia correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ; ,000
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de .
. sz ,857 1,000
Compromiso correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 53 53

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

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion altamente significativa entre la competencia laboral y compromiso
organizacional del trabajador, hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a
un nivel de significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.857, lo cual indica

que existe correlacién positiva fuerte entre las dos variables de analisis. Por ello,
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ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.

Por lo tanto se concluye que: si existe relacion significativa entre la competencia
laboral y el compromiso organizacional por el area de recursos humanos de la
empresa Industria Textil del Pacifico S.A., es decir si aumenta el nivel de

competencia laboral el grado de compromiso organizacional también aumentara.

Hipo6tesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
afectivo por el drea de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

H1: Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
afectivo por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

Regla de decision.
Si valor p> 0.05, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si valor p< 0.05, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y se acepta H1

Tabla 12.

Correlacion entre competencia laboral y compromiso afectivo.

Categoria para Categoria para
Competencia  Compromiso

Laboral Afectivo
Rho de Categoria para Coeficiente de .
; _, 1,000 ,812
Spearman Competencia Laboral correlacion
Sig. (bilateral) s ,000
N 53 53
Categoria para Coeficiente de .
; : s 812 1,000
Compromiso Afectivo  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 53 53

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

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

74



Interpretacion:

Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion altamente significativa entre la competencia laboral y compromiso afectivo
del trabajador, hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.812, lo cual indica que existe
correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis. Por ello, ante estas
evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipétesis de investigacion.

Por lo tanto se concluye que: si existe relacion significativa entre la competencia
laboral y el compromiso afectivo por el area de recursos humanos de la empresa
industria Textil del Pacifico S.A., es decir si aumenta el nivel de competencia laboral

el nivel de compromiso afectivo también aumentara.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo por el drea de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.

H1: Existe relaciéon significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo por el drea de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.
Regla de decision.

Si valor p> 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si valor p< 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y se acepta H1
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Tabla 13

Correlacién entre competencia laboral y compromiso continuidad.

Categoria para Categoria para
Competencia Compromiso

Laboral Continuidad
Rho de Categoria para Coeficiente de "
: - 1,000 ,854
Spearman Competencia Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ; ,000
N 53 53
Categoria para Coeficiente de .
: G - ,854 1,000
Compromiso Continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ;
N 53 53

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

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion altamente significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo del trabajador, hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un nivel
de significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.854, lo cual indica que
existe correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis. Por ello, ante
estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.

Por lo tanto se concluye que: si existe relacion significativa entre la competencia
laboral y el compromiso continuo por el area de Recursos Humanos de la empresa
Industria Textil del Pacifico S.A., es decir si aumenta el nivel de competencia laboral

el nivel del compromiso de continuidad también aumentara.

Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacién significativa entre la competencia laboral y el compromiso
normativo por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.

H1: Existe relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
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normativo por el area de Recursos Humanos de la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A.

Regla de decision.
Si valor p> 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si valor p< 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y se acepta HA1

Tabla 14

Correlacién entre competencia laboral y compromiso continuidad.

Categoria para Categoria para
Competencia Compromiso

Laboral Normativo
Rho de Categoria para Coeficiente de .
. . 1,000 ,842
Spearman Competencia Laboral ~ correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
Categoria para Coeficiente de .
; 5 ,842 1,000
Compromiso correlacion
Normativo Sig. (bilateral) ,000 ;
N 53 53

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

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que si existe
relacion altamente significativa entre la competencia laboral y compromiso
normativo del trabajador, hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un
nivel de significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.842, lo cual indica
que existe correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis. Por ello,
ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.

Por lo tanto se concluye que: si existe relacion significativa entre la competencia
laboral y el compromiso normativo por el area de Recursos Humanos de la empresa
Industria Textil del Pacifico S.A., es decir si aumenta el nivel de competencia laboral

el nivel de compromiso normativo también aumentara.
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3.2 Analisis descriptivos de las variables y dimensiones.

Tabla 15.

Resultados hallados en la categoria de la variable “Competencia Laboral”

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel Basica 16 302
Nivel Media 33 62,3
Nivel Superior 4 7,5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para la Competencia Laboral

Porcentaje

Bisico tledio Superior

Figura 5. Categorias para la variable competencia laboral.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 15 asi como la figura 5, se observa que el 30.19% de los empleados
encuestados se ubican en el nivel “Bésico”, el 62.26% en el nivel “Medio” y por
altimo el 7.55% en el nivel “Superior”. Esto permite comprender que los empleados
se encuentran en un nivel medio en el desarrollo de sus competencias laborales,
pero existe un pequeno grupo que indica que se ubican en el nivel superior que son

los profesionales que estan a cargo de jefaturas.
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Tabla 16.

Resultado hallados en la dimension 1 “Categoria para las Competencias Sociales”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Basica 20 37,7
Media 30 56,6
Superior 3 5,7
Total 53 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para las Competencias Sociales

Porcentaje

Figura 6. Categorias para las competencias sociales.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacién:
Con respecto a la tabla 16 asi como la figura 6, se observa que el 37,74% de los

empleados encuestados se ubican en el nivel “Basico”, el 56,60% en el nivel “Medio”
y por Gltimo el 5.66% en el nivel “Superior”. Esto permite comprender que los
empleados en cuanto a competencias sociales se encuentran en un nivel medio,

pero existe un pequefio grupo que indica que se ubican en el nivel superior.
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Tabla 17.

Resultado hallados en la dimension 2 “Categoria para las Competencias técnicas”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Basica 15 28,3
Media 35 66,0
Superior 3 57
Total 58 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para las Competencias Técnicas

Porcentaje

T
Basico

Figura 7. Categorias para las competencias técnicas.

Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

Con relacién a la tabla 17 asi como la figura 7, se observa que el 28,30% de los
empleados encuestados se ubican en el nivel “Basico”, el 66.04% en el nivel “Medio”
y por ultimo el 5.66% en el nivel “Superior’. Esto permite comprender que los
empleados en cuanto a competencias técnicas se encuentran en un nivel medio,

pero existe un pequefio grupo que indica que se ubican en el nivel de superior.
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Tabla 18

Resultado hallados en la dimensién 3 “Categoria para las Competencias corporativas”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Basica 18 34,0
Media 32 60,4
Superior 3 5,7
Total 53 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para las Competencias Corporativas

Porcentaje

Figura 8. Categorias para las competencias corporativas.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:
Con respecto a la tabla 18 asi como la figura 8, se observa que el 33.96% de los

empleados encuestados se ubican en el nivel “Basico”, el 60.38% en el nivel “Medio”
y por ultimo el 5.66% en el nivel “Superior”. Esto permite comprender que los
empleados en cuanto a competencias corporativas se encuentran en un nivel

Medio, pero existe un pequefio grupo gque indica que se ubican en el nivel superior.
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Tabla 19.

Resultado hallados en la categoria de la variable “Compromiso Organizacional®

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 12 22,6
Nivel Medio 36 67.9
Nivel Alto 5 9,4

Total 53 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para el Compromiso Organizacional

Porcentaje

Bajo Medio

Figura 9. Categorias para el compromiso organizacional.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:
En la tabla 19 asi como la figura 9, se observa que el 22.64% de los empleados

encuestados se ubican en el nivel “Bajo”, luego el 67.92% se ubica en el nivel
“Medio” y el 9.43% estan ubicados en el nivel "Alto”. En cuanto a compromiso
mostrado a la organizacién, permite comprender que los empleados mantienen un
nivel “medio” de compromiso organizacional a su centro laboral y otro pequefio

grupo tiene un nivel “alto” compromiso a la organizacion.
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Tabla 20.

Resultado hallados en la dimensién 1 “Categoria para Compromiso Afectivo”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 1 8.9
Medio 39 73,6
Alto 4 7.8
Total 53 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para el Compromiso Afective

Porcentaje

Figura 10. Categorias para el compromiso afectivo.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:
Con relacion a la tabla 20 asi como la figura 10, se observa, que el 18.87% de los

empleados encuestados se ubican en el grado “Bajo”, luego el 73.58% se ubica en
el grado “Medio” y el 7.55% estan ubicados en el grado “Alto”. Esto permite
comprende que los empleados en cuanto a compromiso afectivo mantienen un nivel
“medio” de afecto a su centro laboral y otro pequefio grupo perciben un nivel “bajo”

de afecto a su centro laboral.
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Tabla 21.

Resultado hallados en la dimensién 2 “Categoria para Compromiso de Continuidad”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 30,2
Medio 32 60,4
Alto 5 94
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para el Compromiso Continuidad

Porcentaje

Figura 11. Categorias para el compromiso continuidad.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

Con relacion a la tabla 21 asi como la figura 11, se observa, que el 30,19% de los
empleados encuestados se ubican en el grado “Bajo”, luego el 60.38% se ubica en
el grado “Medio” y el 9.43% estan ubicados en el grado “Alto”. Esto permite
comprende que los empleados en cuanto a compromiso de continuidad mantienen
un nivel “medio” de continuar laborando en la empresa y otro pequefio grupo

perciben un nivel “Alto” de continuar laborando en la empresa.
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Tabla 22.

Resultado hallados en la dimensién 3 “Categoria para Compromiso Normativo”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 30,2
Medio 31 58,5
Alto 6 11.3
Total 53 100,00

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Categoria para el Compromiso Normativo

Porcentaje

Figura 12. Categorias para el compromiso normativo.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:
Con relacion a la tabla 22 asi como la figura 12, se observa, que el 30.19% de los

empleados encuestados se ubican en el grado “Bajo”, luego el 58.49% se ubica en
el grado “Medio” y el 11.32% estan ubicados en el grado “Alto”. Esto permite
comprender que los empleados en cuanto a compromiso normativo mantienen un
nivel “medio” de tener obligaciones o deberes con la empresa y otro pequefio grupo

percibe un nivel “Alto” de tener obligaciones o deberes con la empresa.
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3.3 Analisis descriptivos de los items del instrumento — Competencia
laboral.

Tabla 23.

1. Los colaboradores toman iniciativa para mejorar sus procesos por la motivacion
constante del area de RR.HH.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 37,7
Casi nunca 16 30,2
A veces 12 22,6
Casi siempre 3 57
Siempre 2 3,8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SEMPRE

Figura 13. Porcentaje de respuesta de item 1.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 13 como en la figura 13, se observa, que el 37.74% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 30.19% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 22.64% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 5.66% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ltimo el 3.77% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que los empleados nunca toman
iniciativa para mejorar los procesos por la motivaciéon de RR.HH.
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Tabla 24.

2. Solo las jefaturas evidencian dinamismo en su que hacer laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 5.7
Casi siempre 11 20,8
A veces 25 47,2
Casi siempre 9 17,0
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 14. Porcentaje de respuesta de ftem 2.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 24 como en la figura 14, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas evidencian
dinamismo en su que hacer laboral.
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Tabla 25.

3. Quien representa la jefatura actia con responsabilidad motivando a los
subordinados.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9,4
Casi siempre 11 20,8
A veces 21 39,6
Casi siempre 10 18,9
Siempre 6 11,3
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 15. Porcentaje de respuesta de item 3.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 25 como en la figura 15, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcidn “Casi nunca”, de ahi un 39,62% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 18.87% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 11.32% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas actuan con
responsabilidad para motivando a los subordinados.
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Tabla 26.

4. Los colaboradores asumen un compromiso solido con la organizacion pues la
gerencia se preocupa por la mejora de sus aprendizajes.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 5,7
Casi nunca 26 49,1
A veces 15 28,3
Casi siempre 4 7.5
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 16. Porcentaje de respuesta de ltem 4.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 26 como en la figura 16, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 49.06% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 28.30% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 7.55% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en la
opcion “Siempre”. Esto permite comprender que casi hunca la gerencia se preocupa
por el aprendizaje de sus colaboradores.
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Tabla 27.

5. El tiempo asignado para el cumplimiento de tareas es ideal por ello los
colaboradores son productivos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi nunca 12 22,6
A veces 23 43,4
Casi siempre 13 24,5
Siempre 3 57
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 17. Porcentaje de respuesta de ftem 5.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 27 como en la figura 17, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22.64% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 43.40% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces el tiempo que se le
asigna para el cumplimento de las tareas es ideal por ello los colaboradores son
productivos.
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Tabla 28.

6. Si un colaborador genera procedimientos débiles, el trabajo en equipo le
permite enmendar el error pues la flexibilidad y el deseo de aporte es una

constante en tu area.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3.8
Casi siempre 4 7,5
A veces 28 52,8
Casi siempre 14 26,4
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 18. Porcentaje de respuesta de ftem 6.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 28 como en la figura 18, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opciéon “Nunca”, luego un 7.55% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 52.83% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 26.42% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 8.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces el trabajo en equipo
permite enmendar errores pues la flexibilidad y el deseo son aportes constantes de
cada area.
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Tabla 29.

7. Existen colaboradores sumamente sensibles, que ante la presién evidencian

estrés e intolerancia no son flexibles al cambio.

Escala Frecuencia Paorcentaje
Nunca 3 5,7
Casi nunca (i 20,8
A veces 28 52,8
Casi siempre 8 15,1
Siempre 3 57
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

SIEMPRE

CASI| SIEMPRE

NUNCA CASINUNCA A VECES

Figura 19. Porcentaje de respuesta de ftem 7.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacién:

En la tabla 19 como en la figura 19, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 52.83% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 15.09% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores son
sensibles y ante la presion evidencian estrés e intolerancia no son flexibles al
cambio.
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Tabla 30.

8. Los jefes permiten que los subordinados conduzcan también al grupo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi nunca 15 28,3
A veces 22 41,5
Casi siempre 11 20,8
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

-5 65%)

£

HUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 20. Porcentaje de respuesta de item 8.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 20 como en la figura 20, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”’, luego un 28.30% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 47.51% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 20.75% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los jefes permiten que
los subordinados dirijan también el grupo.
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Tabla 31.

9. Cuando un colaborador es nuevo es complicado que se integre a trabajos en

equipo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 57
Casi nunca 23 43,4
A veces ' 19 35,8
Casi siempre 8 15,1
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI| SIEMPRE

Figura 21. Porcentaje de respuesta de item 9.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 31 como en la figura 21, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 43.40% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 35.85% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 15.09% se ubican en la opcién “Casi siempre”. Esto permite comprender que casi
nunca los colaboradores nuevos se complican para que se integren al trabajo en
equipo.
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Tabla 32.

10. Segun la naturaleza de tu area, se cuenta con colaboradores que controlan

sus emociones.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi nunca 8 15,1
A veces 18 34,0
Casi siempre 22 41,5
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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NUNCA CASINUNCA  AVECES  CASISIEMPRE

Figura 22. Porcentaje de respuesta de ftem 10.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 22 como en la figura 22, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”’, luego un 15.09% se ubican en la
opci6n “Casi nunca”, de ahi un 33.96% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 41.51% se ubican en la opcion “Casi siempre” por Ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi siempre la empresa cuenta
con colaboradores que controlan sus emociones.
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Tabla 33.

11. El area de RR.HH. promueve actividades integracionistas para fortalecer las
habilidades sociales de tu area y facilitar la comunicacién entre los colaboradores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 26,4
Casi nunca 18 34,0
A veces 14 26,4
Casi siempre 7 13,2
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

CASI NUNCA A VECES CAS| SEEMPRE

Figura 23. Porcentaje de respuesta de item 11.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 33 como en la figura 23, se observa, que el 26.42% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 33.96% se ubican en la
opcion “Casi nunca’, de ahi un 26.42% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 13.21% se ubican en la opcién “Casi siempre”. Esto permite comprender que casi
nunca el area de RR.HH. promueve actividades integracionistas para fortalecer las
habilidades sociales y facilitar la comunicacion entre los colaboradores de la

empresa.
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Tabla 34.

12. En el area de RR.HH. predomina el buen trato sin discriminacion de genero
puesto o antigliedad laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 18,9
Casi nunca 10 18,9
A veces 16 30,2
Casi siempre 11 20,8
Siempre 6 11,3
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEWPRE  SIEMPRE

Figura 24. Porcentaje de respuesta de ftem 12.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 34 como en la figura 24, se observa, que el 18,87% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 18.87% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 30.19% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 20.75% se ubican en la opcién “Casi siempre” por tltimo el 11,32% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces el personal de RR.HH.
brinda un buen trato, sin discriminacién de género, puesto o antigiiedad laboral.
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Tabla 35.

13. La gerencia con frecuencia acude a tu area evidenciando un trato ameno y
cordial.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 30,2
Casi nunca 16 30,2
A veces 12 22.6
Casi siempre 7 13,2
Siempre 2 3.8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje
(8]

NUNCA, CASINUNCA  AVECES  CASISIEMPRE

Figura 25. Porcentaje de respuesta de ftem 13.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 35 como en la figura 25, se observa, que el 30.19% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 30,19% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 22,64% se ubican en la opci6n “A veces”, enseguida
el 13,21% se ubican en la opcion “Casi siempre” por Ultimo el 3.77% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que nunca la gerencia evidencia trato
ameno y cordialidad en las areas que visita.
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Tabla 36.

14. “El pensar antes que actuar” es una consigna en tu area, los colaboradores
son analiticos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi nunca 9 17,0
A veces 21 39,6
Casi siempre 14 26,4
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 26. Porcentaje de respuesta de [tem 14.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 36 como en la figura 26, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 16.98% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 39,62% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 26,42% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las areas cuentan con
colaboradores analiticos.
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Tabla 37.

15. Si los colaboradores limitan los logros en tu area, la gerencia los convoca para
conocer las razones.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 22,6
Casi nunca 21 39,6
A veces 14 26,4
Casi siempre 5 9,4
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES  CASISEMPRE

Figura 27. Porcentaje de respuesta de item 15.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 37 como en la figura 27, se observa, que el 22.64% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 39.62% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 26.42% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 9.43% se ubican en la opcion “Casi siempre” por tltimo el 1.89% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca los colaboradores
limitan los logros de su area.
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Tabla 38.

16. En el area los colaboradores tienen experiencia laboral, conocen sus
procesos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi nunca 8 15,1
A veces 15 28,3
Casi siempre 22 41,5
Siempre 6 1,3
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 28. Porcentaje de respuesta de item 16.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 38 como en la figura 28, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 15.09% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 28.30% se ubican en la opcién “A veces’, enseguida
el 41.51% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 11.32% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi siempre los colaboradores
que integran cada area de la empresa cuentan con experiencia laboral esto permite
que realicen correctamente los procesos establecidos.
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Tabla 39.

17. Los colaboradores son rotados a otras areas donde pueden aportar con su
experiencia laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 94
Casinunca 19 35,8
A veces 25 47,2
Casi siempre 3 5,7
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

CASI NUNCA A VECES CASI SEEMPRE

Figura 29. Porcentaje de respuesta de item 17.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 39 como en la figura 29, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 35.85% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcioén “A veces”, enseguida
el 5.66% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores son
rotados a otras areas y aportan con su experiencia laboral.
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Tabla 40.

18. Si un colaborador tiene competencias técnicas especificas, por su experiencia
es promovido a asumir jefaturas.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9.4
Casi nunca 19 35,8
A veces 25 47,2
Casi siempre 4 7.5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 30. Porcentaje de respuesta de item 18.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 40 como en la figura 30, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 35.85% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcién “A veces”, por ultimo
el 7.55% se ubican en la opcion “Casi siempre”. Esto permite comprender que a
veces a los colaboradores por contar con competencias técnicas especificas es
promovido asumir jefaturas.
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Tabla 41.

19. La gerencia, jefatura y subordinados mantienen una buena relacion laboral lo
que influye en la produccion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3.8
Casi nunca 10 18,9
A veces 25 47,2
Casi siempre 13 245
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA = AVECES CASISEWMPRE  SIEMPRE

Figura 31. Porcentaje de respuesta de item 19.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 41 como en la figura 31, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 18.87% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces la gerencia, jefatura y
subordinados mantienen una buena relacién laboral que influye en la produccion.
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Tabla 42.

20. Los niveles de produccién planificados son alcanzados pues se cuenta con

colaboradores capaces.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi nunca 6 11,3
A veces 24 453
Casi siempre 18 34,0
Siempre 3 5.7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

:

AVECES CASISEMPRE  SEMPRE

/

NUNCA

CASI NUNCA

Figura 32. Porcentaje de respuesta de item 20.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 14 como en la figura 14, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 47.17% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcién “Casi siempre” por tltimo el 9.43% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas evidencian
dinamismo en su que hacer laboral
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Tabla 43.

21. En periodos establecidos la gerencia evalla el comportamiento de las areas,
segun la capacidad productiva.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 5,7
Casi nunca 14 26,4
A veces 25 47,2
Casi siempre 8 15,1
Siempre 3 5.7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

MUNCA CASINUNCA  AVECES  CASISIEMPRE

Figura 33. Porcentaje de respuesta de ftem 21.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 43 como en la figura 33, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 26.42% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 47.17% se ubican en la opcidn “A veces”, enseguida
el 15.09% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opciéon “Siempre”. Esto permite comprender que a veces en periodos
establecidos la gerencia evalua el comportamiento de las areas.
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Tabla 44.

22. Los colaboradores reconocen que las habilidades profesionales se han
incrementado con la actividad laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,9
Casi nunca 9 17,0
A veces 29 547
Casi siempre 13 245
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVWECES CASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 34. Porcentaje de respuesta de item 26.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 44 como en la figura 34, se observa, que el 1.89% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 16.98% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 54.72% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores
reconocen que las habilidades profesionales se han incrementado con la actividad
laboral.
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Tabla 45.

23. Existen colaboradores que sin tener estudios profesionales han adquirido

habilidades con la practica laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 5,7
Casi nunca 7 13,2
A veces 20 37,7
Casi siempre 18 34,0
Siempre 5 9.4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES  CASISIEMPRE

Figura 35. Porcentaje de respuesta de item 27.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 45 como en la figura 35, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 13.21% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 37.74% se ubican en la opcién “A veces”’, enseguida
el 33.96% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Ultimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores sin
tener estudios profesionales han adquirido habilidades con la practica laboral del
dia a dia en la empresa.
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Tabla 46.

24. Si un colaborador al ser evaluado resulta “muy competente” es motivado con
capacitaciones de alto nivel.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 22,6
Casi nunca 22 41,5
A veces 15 28,3
Casi siempre 4 75
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI| SIEMPRE

Figura 36. Porcentaje de respuesta de ftem 24.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 14 como en la figura 14, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”’, luego un 20.75% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcién “A veces’, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas evidencian
dinamismo en su que hacer laboral
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Tabla 47.

25. En el area de RR.HH. generan actividades participativas que fomentan la

integracion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 245
Casi nunca 11 20,8
A veces 23 43,4
Casi siempre 4 7,5
Siempre 2 3,8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 37. Porcentaje de respuesta de tem 25.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 47 como en la figura 37, se observa, que el 24.53% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 43.40% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 7.55% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 3.77% se ubican en la
opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces en el area de RR.HH.
generan actividades participativas que fomentan la integracion.
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Tabla 48.

26. Las gerencias para el aniversario y otras festividades gestionan actividades

donde interactian sin discriminacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi nunca 15 28,3
A veces 17 32,1
Casi siempre 12 22,6
Siempre 5 94
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 38. Porcentaje de respuesta de ltem 26.
Fuente; Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 48 como en la figura 38, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opciéon “Nunca”, luego un 28.30% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 32.08% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 22.64% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces la gerencia por el
aniversario y otras festividades gestionan actividades donde interactian sin

discriminacion.
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Tabla 49.

27. Actividades de recreacion, se realizan durante el afo pues existe un area

responsabilizada.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13,2
Casi nunca 10 18,9
A veces 19 35,8
Casi siempre 13 24,5
Siempre 4 7,5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AVECES  CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 39. Porcentaje de respuesta de [tem 27.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 49 como en la figura 39, se observa, que el 13.21% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 18.87% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 35.85% se ubican en la opci6n “A veces”, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcidn “Casi siempre” por ultimo el 7.55% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces la empresa realiza
actividades de recreacion pues existe un area responsabilizada.
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Tabla 50.

28. Las gerencias gestionan un cronograma que permite tener su presencia en
todas las areas.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 20,8
Casi nunca 20 37,7
A veces 14 26,4
Casi siempre 7 13,2
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

207

Porcentaje

CASINUNCA A VECES  CASISIEEMPRE

Figura 40. Porcentaje de respuesta de item 28.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 50 como en la figura 40, se observa, que el 20.75% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 37.74% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 26.42% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 13.21% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca la gerencia gestiona
un cronograma que permite que esté presente en todas las areas de la empresa.
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Tabla 51.

29. Las jefaturas tienen reuniones periédicas con la gerencia para coordinar la

ejecucion del plan de mejora.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casinunca 7 13,2
A veces 26 49,1
Casi siempre 15 28,3
Siempre 3 5.7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA

y. | A

CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 41. Porcentaje de respuesta de item 29.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 51 como en la figura 41, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 13.21% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 49.06% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 28.30% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas tienen
reuniones periédicas con la gerencia para coordinar la ejecucién de los planes de

mejora.
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Tabla 52.

30. Si un colaborador tiene la capacidad de dirigir equipos y grupos de trabajo la
gerencia lo posiciona en puesto de mayor nivel. :

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7,5
Casi nunca 16 30,2
A veces 23 43,4
Casi siempre 9 17,0
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AWECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 42. Porcentaje de respuesta de ftem 30
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 52 como en la figura 42, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”’, luego un 30.19% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 43.40% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces al colaborador que tiene
la capacidad de dirigir equipos y grupos de trabajo la gerencia lo posiciona en un
puesto de mayor nivel.
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3.4 Analisis descriptivos de los items del instrumento — Compromiso
organizacional.

Tabla 53.

1. Las actividades que organiza la empresa cuentan con la participacion de todos
los colaboradores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9,4
Casi Nunca 9 17.0
A veces 25 47,2
Casi siempre 9 17,0
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA, CASINUNCA A VECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 43. Porcentaje de respuesta de item 31.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 53 como en la figura 43, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 16.98% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47 .17% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcion “Casi siempre” por Gltimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las actividades que
organiza la empresa cuentan con la participacion de todos los colaboradores.
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Tabla 54.

2. Los altos mandos planifican las actividades recreativas pero se excluyen de
participar.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 17,0
Casi Nunca 16 30,2
A veces 22 41,5
Casi siempre 5 9,4
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 44. Porcentaje de respuesta de [tem 32
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 54 como en la figura 44, se observa, que el 16.96% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 30.19% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 41.51% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 9.43% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Gltimo el 1.89% se ubican en la
opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los altos mandos de la
empresa planifican las actividades recreativas y se excluyen de participar.
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Tabla 55.

3. Si un colaborador es nuevo se resiste a participar en actividades emblematicas
como aniversario, dia del trabajador y otros.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13,2
Casi Nunca 22 41,5
A veces 22 41,5
Casi siempre 2 3,8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 45. Porcentaje de respuesta de item 33
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 55 como en la figura 45, se observa, que el 13.21% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 41.51% se ubican en la
opci6n “Casi nunca”, de ahi un 41.51% se ubican en la opcién “A veces”, por ultimo
el 3.77% se ubican en la opcion “Casi siempre”. Esto permite comprender que casi
nunca o a veces los colaboradores nuevos se resisten a participar en actividades
de integracion.
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Tabla 56.

4 Los colaboradores de mayor antigliedad se identifican mucho mas con la
empresa.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi Nunca 15 28,3
A veces 23 43,4
Casi siempre 8 15,1
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

Figura 46. Porcentaje de respuesta de item 34
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 56 como en la figura 46, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 28.30% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 43.40% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 15.09% se ubican en la opcién “Casi siempre” por dltimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores de
mayor antigliedad se identifican mucho méas con la empresa.
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Tabla 57.

5 Existe afinidad afectiva entre los altos mandos y los demas colaboradores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi Nunca 16 30,2
A veces 25 47,2
Casi siempre 7 13,2
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 47. Porcentaje de respuesta de jtem 35
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 57 como en la figura 47, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 30.19% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 47.17% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 13.21% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces existe afinidad afectiva
entre los altos mandos y los demas colaboradores.
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Tabla 58.

6. Quienes representan las jefaturas lideran actividades recreativas para lograr
afinidad con sus equipos de trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 15,1
Casi Nunca 16 30,2
A veces 21 39,6
Casi siempre 7 13,2
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 48. Porcentaje de respuesta de ftem 36
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 58 como en la figura 48, se observa, que el 15.09% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 30.19% se ubican en la
opcion “Casi nunca’, de ahi un 39.62% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 13.21% se ubican en la opcion “Gasi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las jefaturas lideran

actividades recreativas para lograr afinidad con sus equipos de trabajo.
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Tabla 59.

7 Los colaboradores de buen desempefio laboral tienen afinidad con todos sus

compafieros de area.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 57
Casi Nunca 4 22,6
A veces 21 41,5
Casi siempre 18 22,6
Siempre 7 7D
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 49. Porcentaje de respuesta de item 37
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 59 como en la figura 49, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22.64% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahiun 41,51% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 22.64% se ubican en la opcion “Casi siempre” por Ultimo el 7.55% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores de
buen desempefio laboral tienen afinidad con todos sus comparieros de area.
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Tabla 60.
8. Los colaboradores tienen apego emocional con la empresa.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 15,1
Casi Nunca 12 22,6
A veces 27 50,9
Casi siempre 5 9.4
Siempre 1 1.9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 50. Porcentaje de respuesta de ftem 38.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 60 como en la figura 50, se observa, que el 15.09% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22.64% se ubican en la
opci6n “Casi nunca”, de ahi un 50.94% se ubican en la opcidn “A veces”, enseguida
el 9.43% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores tienen
apego emocional con la empresa.
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Tabla 61.

9. El clima laboral es el ideal, generando que los colaboradores se consideren sus
gestores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11,3
Casi Nunca 24 45,3
A veces 14 26,4
Casi siempre 8 15,1
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje
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Figura 51. Porcentaje de respuesta de item 39.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 61 como en la figura 51, se observa, que el 11.32% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 45.28% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 26.42% se ubican en la opcién “A veces’, enseguida
el 15.09% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opci6n “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca el clima laboral es el
ideal, generando que los colaboradores no se consideren sus gestores.
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Tabla 62.

10. Si hay una incidencia o problema los colaboradores suman en la busqueda de
soluciones pues pertenecen a la organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi Nunca 12 22,6
A veces 22 41,5
Casi siempre 12 22,6
Siempre 3 ol
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AVECES  CASISEMPRE

Figura 52. Porcentaje de respuesta de item 40.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 62 como en la figura 52, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22.64% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 41.51% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 22.64% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores ante
una incidencia o problema buscan soluciones para enfrentarlos, pues pertenecen a
la organizacion.
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Tabla 63.

11. La empresa cuenta con presupuesto para gestionar capacitaciones sin
discriminacion de puesto.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13,2
Casi Nunca 21 39,6
A veces 19 35,8
Casi siempre 3 57
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 53. Porcentaje de respuesta de item 41
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 63 como en la figura 53, se observa, que el 13.21% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 39.62% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 35.85% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 5.66% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en la
opcion “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca la empresa cuenta con
presupuesto para gestionar capacitaciones sin discriminacion de puesto.
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Tabla 64.

12. Cuando se requiere cubrir una jefatura por rotacion de personal se capacita a
quien ocupara el puesto.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 15,1
Casi Nunca 17 32,1
A veces 13 24,5
Casi siempre 9 17,0
Siempre 6 11,3
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 54. Porcentaje de respuesta de ltem 42.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 64 como en la figura 54, se observa, que el 15.09% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 32.08% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 24.53% se ubican en la opcién “A veces’, enseguida
el 16.98% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 11.32% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca se capacita al
personal que cubrird un puesto que se genero por rotacion de personal.
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Tabla 65.

13. Las debilidades de los colaboradores, son identificadas por las jefaturas quienes

se involucran activamente en las mejoras.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9,4
Casi Nunca 17 32,1
A veces 19 35,8
Casi siempre 9 17,0
Siempre 3 57
Total 58 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 55. Porcentaje de respuesta de item 43.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 65 como en la figura 55, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 32.08% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 35.85% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 16.96% se ubican en la opcidén “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las debilidades de los
colaboradores, son identificadas por las jefaturas quienes se involucran
activamente en las mejoras.
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Tabla 66.

14. A los colaboradores capacitados se les monitorea la réplica y ejecucion de lo
aprendido.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11,3
Casi Nunca 13 24.5
A veces 20 37,7
Casi siempre 11 20,8
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 56. Porcentaje de respuesta de ltem 44.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 66 como en la figura 56, se observa, que el 11.32% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”’, luego un 24.53% se ubican en la
opci6n “Casi nunca”, de ahi un 37.74% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 20.75% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Uitimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces a los colaboradores
capacitados se les monitorea la replica y ejecucion de lo aprendido.
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Tabla 67.

15. Los colaboradores reconocen que laboran para una empresa competitiva.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11,3
Casi Nunca 7 13,2
A veces 21 39,6
Casi siempre 14 26,5
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 57. Porcentaje de respuesta de item 45.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 67 como en la figura 57, se observa, que el 11.32% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 13.21% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 39.62% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 26.42% se ubican en la opcidn “Casi siempre” por ultimo el 9.43% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores
reconocen que laboran para una empresa competitiva.
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Tabla 68.

16. Los colaboradores aprecian a la organizacién pues perciben equidad,
cordialidad y respeto en su trato diario.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13,2
Casi Nunca 12 22,6
A veces 21 39,6
Casi siempre 10 18,9
Siempre 3 Gl
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

'

) g
74| Eesx]

TS Ll
I i 1 ¥
CASINUNCA ~ AVECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 58. Porcentaje de respuesta de [tem 46
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacién:

En la tabla 68 como en la figura 58, se observa, que el 13.21% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22,64% se ubican en la
opcidn “Casi nunca”, de ahi un 39.62% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 18.87% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores
aprecian a la organizacion pues perciben equidad, cordialidad y respeto en su trato

diario.
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Tabla 69.

17. La gerencia y jefaturas han promovido el aprecio hacia la organizacion con el
reconocimiento a los aportes de sus colaboradores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 15,1
Casi Nunca 19 35,8
A veces 21 39,6
Casi siempre 3 BT
Siempre 2 3,8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 59. Porcentaje de respuesta de ltem 47.
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 69 como en la figura 59, se observa, que el 15.09% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 35.85% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 39.62% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 5.66% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 3.77% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces la gerencia y jefaturas han
promovido el aprecio hacia la organizacion con el reconocimiento a los aportes de
sus colaboradores.
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Tabla 70.

18. Ante situaciones complejas, los colaboradores desean continuar laborando en
la organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11,3
Casi Nunca 9 17,0
A veces 25 47,2
Casi siempre 11 20,8
Siempre 2 3,8
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 60. Porcentaje de respuesta de item 48
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 70 como en la figura 60, se observa, que el 11.32% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 16.96% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 20.75% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 3.77% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores
desean continuar laborando en la organizacién sin importa las situaciones
complejas que se presenten.
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Tabla 71.

19. Los colaboradores de mayor antigliedad reciben con cordialidad y agrado a los
recientemente incorporados pues desean construir equipos de trabajo solidos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi Nunca 10 18,9
A veces 24 45,3
Casi siempre 13 24,5
Siempre 4 7.5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 61. Porcentaje de respuesta de item 49
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 71 como en la figura 61, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 18.87% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 45.28% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 7.55% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores de
mayor antigiiedad reciben con cordialidad y agrado a los recientemente
incorporados porque desean construir equipos de trabajo sélidos.
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Tabla 72.

20. Los ascensos laborales son el resultado al reconocimiento de las habilidades
de los colaboradores, existe promocion interna.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi Nunca 21 39,6
A veces 15 28,3
Casi siempre 12 22,6
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

a0 |

30 |

Porcentaje
8

104

VAR

T . T
NUNCA CAS| NUNCA A VECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 62. Porcentaje de respuesta de item 50
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 72 como en la figura 62, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 39.62% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 28.30% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 22.64% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a casi nunca los ascensos
laborales han sido el resultado al reconocimiento de las habilidades de los
colaboradores, por lo tanto no existe promocion interna.
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Tabla 73.

21. Las decisiones tomadas por la gerencia o jefaturas son asertivas.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,9
Casi Nunca 2 3,8
A veces 32 60,4
Casi siempre 15 28,3
Siempre 3 8,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 63. Porcentaje de respuesta de item 51
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 73 como en la figura 63, se observa, que el 1.89% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 3.77% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 60.38% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 28.30% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces las decisiones tomadas
por la gerencia o jefaturas son asertivas.
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Tabla 74.
22. Los acuerdos internos tomados en tu area se cumplen oportunamente.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,9
Casi Nunca 7 13,2
A veces 24 45,3
Casi siempre 16 30,2
Siempre 5 9,4
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 64. Porcentaje de respuesta de ltem 52
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 74 como en la figura 64, se observa, que el 1.89% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 13.21% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 45.28% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 30.19% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Ultimo el 9.43% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los acuerdos internos
tomados en tu area se cumplen oportunamente.
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Tabla 75.

23. Es politica de la organizaciéon reunirse periédicamente con todas las areas
oportunamente.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7,5
Casi Nunca 20 37,7
A veces 19 35,8
Casi siempre 7 13,2
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.
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Figura 65. Porcentaje de respuesta de ltem 53
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 75 como en la figura 65, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 37.74% se ubican en la
opcién “Casi nunca’, de ahi un 35.85% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 13.21% se ubican en la opcién “Casi siempre” por Gltimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca la politica de la
organizacién reunirse periédicamente con todas las areas oportunamente.
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Tabla 76.

24. Estid establecido por politica interna los procedimientos para el buen
funcionamiento de la organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,8
Casi Nunca 10 18,9
A veces 22 41,5
Casi siempre 16 30,2
Siempre 3 5,7
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 66. Porcentaje de respuesta de item 54
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 76 como en la figura 66, se observa, que el 3.77% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcion “Nunca”, luego un 18.87% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 41.51% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 30.19% se ubican en la opcidn “Casi siempre” por ultimo el 5.66% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los procedimientos
estan bien establecidos para el correcto funcionamiento de los procesos en la

empresa.
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Tabla 77.
25. La empresa cuenta con directiva que regulan los deberes de los colaboradores.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9,4
Casi Nunca 11 20,8
A veces 22 41,5
Casi siempre 11 20,8
Siempre 4 1,5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AVECES CASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 67. Porcentaje de respuesta de ltem 55
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 77 como en la figura 67, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 20.75% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 41.51% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 20.75% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 7.55% se ubican en
la opci6n “Siempre”. Esto permite comprender que a veces la empresa cuenta con
directiva que regulan los deberes de los colaboradores.
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Tabla 78.

26. Si un colaborador incumple sus funciones recibe llamadas de atencién de la
gerencia o jefatura.

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 9,4
Casi Nunca 3 57
A veces 13 245
Casi siempre 19 35,8
Siempre 13 24,5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 68. Porcentaje de respuesta de ftem 56
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 78 como en la figura 68, se observa, que el 9.43% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 5.66% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 24.53% se ubican en la opci6n “A veces”, enseguida
el 35.85% se ubican en la opcién “Casi siempre” por dltimo el 24.53% se ubican en
la opcion “Siempre”. Esto permite comprender que casi siempre los colaboradores
reciben llamadas de atencién cuando incumplen con sus funciones.
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Tabla 79.

27.  El buen desempefio de los colaboradores, segun normatividad genera
resolucion de reconocimiento.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 18,9
Casi Nunca 20 37,7
A veces 17 32,1
Casi siempre 5 94
Siempre 1 1,9
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEWPRE

Figura 69. Porcentaje de respuesta de ftem 57
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 79 como en la figura 69, se observa, que €l 18.87% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 37.74% se ubican en la
opcién “Casi nunca”, de ahi un 32.08% se ubican en la opcién “A veces”, enseguida
el 9.43% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 1.89% se ubican en la
opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi nunca hay reconocimiento a
los colaboradores por obtener un buen desempefio en sus funciones.
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Tabla 80.
28. Los problemas de tu area son resueltos en tu area.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi Nunca 9 17,0
A veces 11 20,8
Casi siempre 16 30,2
Siempre 13 24,5
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A

Porcentaje

ASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 70. Porcentaje de respuesta de ftem 58
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 80 como en la figura 70, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 16.98% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 20.75% se ubican en la opcion “A veces”, enseguida
el 30.19% se ubican en la opcién “Casi siempre” por dltimo el 24.53% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que casi siempre los colaboradores
resuelven sus problemas en su misma area.
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Tabla 81.

29. Los jefes evidencian lealtad con sus equipos de trabajo, pues en las buenas y
en las malas estan con ellos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 57
Casi Nunca 6 11,3
A veces 23 43,4
Casi siempre 13 24,5
Siempre 8 16,1
Total 53 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

NUNCA CASIMUNCA  AVECES CASISEEMPRE  SIEMPRE

Figura 71. Porcentaje de respuesta de ltem 59
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 81 como en la figura 71, se observa, que el 5.66% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca’, luego un 11.32% se ubican en la
opcion “Casi nunca”, de ahi un 43.40% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 24.53% se ubican en la opcién “Casi siempre” por ultimo el 15.09% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los jefes evidencian
lealtad con sus equipos de trabajo porque en las buenas y en las malas estan con
ellos.
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Tabla 82.

30. Las normas se cumplen con disciplina en la empresa, por ello los colaboradores
han construido lealtad con la empresa. '

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7.5
Casi Nunca 12 22,6
A veces 25 47,2
Casi siempre 10 18,9
Siempre 2 3.8
Total o3 100,0

Fuente: Encuesta suministrada por los empleados de Intexpac. S.A.

Porcentaje

AVECES  CASISEMPRE  SIEMPRE

Figura 72. Porcentaje de respuesta de item 60
Fuente: Reporte del SPSS V23 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 82 como en la figura 72, se observa, que el 7.55% de los empleados
encuestados, se ubican en la opcién “Nunca”, luego un 22.64% se ubican en la
opci6n “Casi nunca”, de ahi un 47.17% se ubican en la opcion “A veces’, enseguida
el 18.87% se ubican en la opcion “Casi siempre” por ultimo el 3.77% se ubican en
la opcién “Siempre”. Esto permite comprender que a veces los colaboradores
cumplen con las norman por lo que han logrado construir lealtad con la empresa.
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IVv. DISCUSION
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El presente estudio se realizé fundamentalmente para determinar la relacion entre
la competencia laboral y el compromiso organizacional por el area de recursos
humanos de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A. En relacion a los trabajos
previos se sefala las siguientes investigaciones: Wong, M. 2015; Armas, Perez &
Santos, 2015; Ortega, C. 2015; Mejia, M. 2014; Frias, P. 2014 y Vega, W. 2016 las

cuales sirvio para comparar los resultados de la investigacion.

Seglin Wong, M. (2015), en su trabajo de investigacion: “Competencia laboral y
calidad de servicio en el area de cajeros automaticos de una empresa de servicios
en Lima Metropolitana”, concluye en identificar la relacion entre competencia laboral
y calidad de servicio en el area de cajeros automaticos, la medicion de los
indicadores obtuvo como resultado pronosticos comprobados, en donde el
compromiso, la facilidad de comunicacion, la conciencia organizacional, la
iniciativa, el respeto, se relaciona con la calidad de servicio. Dicha relacion se logra
identificar mediante la conducta que tiene el colaborador en el desarrollo de las
funciones dentro de la empresa, respetando los valores, respetando a sus
compaferos, mostrando el mismo respeto hacia el cliente ademas reconocio que
las competencias cardinales se relacionan positivamente con la calidad de servicio,
ya que los resultados mostraron la relacion positiva entre la calidad de servicio y
los indicadores de las competencias cardinales, que la empresa quiere cultivar y
trasmitir a cada miembro de la organizacion. Se debe reconocer que la iniciativa,
compromiso y facilidad de comunicacion que le ponga cada colaborador al optimo
trabajo en el ejercicio de sus funciones tendra sus frutos en la perspectiva que el

area proyecta al cliente, esta su vez se lleva un servicio de calidad.

Mientras en los resultados obtenidos en la investigacion (Tabla N° 23, 26 y 33)
referente a las competencias sociales se evidencian debilidades significativa
respecto a la Iniciativa (Nunca 37.70%), capacidad de aprendizaje (Casi nunca
49.06%) y facilidad de comunicacion (Casi nunca 34.00%). Se coincide con el autor
en su conclusion, donde es necesario tener iniciativa para poder brindar alternativas
de solucion a los clientes internos (trabajadores) que tiene la empresa; esta
competencia brinda al personal a dar soluciones inmediatas a los conflictos que se

generen en el ambiente laboral y no esperaran que la jefatura se pronuncie. Es
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preciso implementar la facilidad de comunicacion entre lideres y personal, donde
lograran comprenderse y trabajar en conjunto para lograr la misma meta. Asi mismo
se coincide en que se debe generar motivaciones para obtener un buen nivel de
compromiso por parte de los trabajadores, siendo necesario que el area de RR.HH.
fomente y dirija todos estos requerimientos para lograr brindar un servicio de
calidad a sus clientes internos. Porret (2014) expresa que la competencia laboral
identificada como iniciativa se da, cuando el trabajador se inclina a la accion, se
adelanta a los demas y no se abstiene de actuar. Mientras que la capacidad de
aprendizaje se da cuando el trabajador aprende facilmente, y tiene interés en
adquirir nuevos conocimientos. La facilidad de comunicacion es saber transmitir

bien, hacerse entender y conseguir respuestas.

La conclusion de Armas et al., (2015), segun sus estudios realizados sobre el
“Analisis del sistema de adiestramiento basado en competencias laborales, en el
area empaque planta beneficio de una empresa del sector alimentos, ubicada en
Valencia - Estado Carabobo”, demuestra que la organizacion objeto de estudio no
cuenta con un sistema de adiestramiento adecuado para los trabajadores que
conforman la fuerza laboral del area investigada. Cabe destacar que el personal de
recursos humanos no ha tomado en consideracion incluir a dichos trabajadores
dentro del sistema, logrando con esto que el personal no adquiera, ni desarrolle las
competencias laborales que su cargo amerite, ya que, no son formados y
adiestrados segun las necesidades que requieren cubrir. El desarrollo de esta
investigacion dio a conocer que el personal realiza sus actividades y funciones
asignadas sin un conocimiento, entrenamiento y adiestramiento, en lo que se
detectaron debilidades como la inadecuada aplicacion de todas las fases del
sistema de adiestramiento de los trabajadores del nivel operativo del area de
empaque, la carencia de estrategias, cursosy técnicas no le permite a los mismos

desarrollarse profesionalmente y lograr obtener mejor desempefio en sus labores.

Asimismo los resultados obtenidos por el estudio (Tabla N° 45y 46) al respecto de
las competencias técnicas se evidencia diferencia significativa en cuanto a la
profundizacion de la profesion; se presento debilidades en las capacitaciones. Por

lo tanto nos permite identificar que existe coincidencia con las autoras, es
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importante que los colaboradores sean capacitados y adiestrados para buen
desemperfio laboral. Tener una fuerza laboral totalmente competitivo, ayudara a que
la organizacion pueda crecery posicionarse en el mercado. Es basico la motivacion
constante al personal brindandoles opciones de desarrollo y aprendizaje de buen
nivel. Ludena et al. (2007) se refiere a la competencia laboral de profundizacion de
la profesion, que el trabajador le da importancia a que debe ampliar sus

conocimientos teoricos y practicos, llevando estudios de especializacion.

Segun Ortega C. (2015), en su tesis titulada: “Las Competencias laborales y el
Clima Organizacional del personal administrativo en las universidades tecnologicas
privadas de Lima’, concluye que las competencias laborales se relaciona con el
clima organizacional y en un buen nivel, las actividades y las normas de personal
seglin sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la
organizacion para las personas. También indica que la dimension de capacidad de
influencia de las competencias laborales se relaciona con el clima organizacional y
en buen nivel, si no se tiene influencia de forma consciente y en una direccion
concreta no se podra lograr los objetivos organizacionales ademas menciona que
la dimension liderazgo se relaciona con el clima organizacional en buen nivel, un
buen liderazgo se ve reflejado en la capacidad de relacion que demuestren los
gerentes y se evidencia si tienen la vision, toman la iniciativa, influyen en las
personas, hacen propuestas, organizan la logistica, resuelven problemas, hacen

seguimientos y asumen las responsabilidades.

En la comparacion de los resultados de la investigacion (Tabla N° 49 y 50) respecto
a las competencias corporativas, se evidencian debilidades significativas en cuanto
a la capacidad de relacion; ello nos permite identificar que existe coincidencia con
el autor. Es transcendental que en los cargos de direccién (gerentes) demuestren
la ejecucion de la competencia en mencion para la realizacion de sus funciones,
asi podran influenciar en las decisiones de su personal para concientizarlos y lograr
cumplir con los objetivos que la empresa ha establecido. La manera es que los
gerentes se relacionen diariamente con sus colaboradores a través de visitas
frecuentes a las areas, evitando ser lideres ausentes. Ludefia et. Al (2007)

menciona que la capacidad de coordinacion y relacion dentro de la organizacion,
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se da cuando todos los trabajadores se relacionan y coordinan para una buena

realizacion de las actividades encomendadas por la organizacion.

En el estudio de Mejia M. (2014) titulado “Principales factores del clima laboral y su
relacion con el compromiso organizacional en el trabajo, en una institucion
educativa”, llego a concluir que el buen clima laboral va muy de la mano con el
compromiso en la organizacion, el cual es importante por lo que se tiene que
trabajar en el clima de la institucién para tener personas mas comprometidas a la
institucién, ademas dicha investigacion confirmo la hipotesis planteada a traves de
la prueba de correlacion de Pearson. Es importante decir que los factores que se
consideraron para este estudio fueron, condiciones fisicas, reconocimiento y
liderazgo, por lo que hay que trabajar mas en estas ya que son las que dan los
parametros para seguir trabajando con mas cOmpromiso pues es un recurso
valioso. adicional a esto se generé un ambiente motivacional, ya que al aplicar las
encuestas se hiso sentir a los colaboradores un interés de parte de la institucion, y
su pro actividad para llevar a cabo cambios positivos en esa areas de oportunidad
y propiciar un mejor escenario para desempefiar mejor su trabajo asi como su

bienestar fisico.

Por lo tanto en los resultados obtenidos del estudio (Tabla N° 61y 62) referente al
compromiso afectivo se evidenciaron debilidades significativas respecto al
involucramiento con la organizacion. Por consiguiente se coincide con el autor en
la valoracion de la relacion del clima con el compromiso organizacional. Para
obtener una buena relacion, debe haber un adecuado plan de involucramiento entre
colaborador y organizacion. Brindando condiciones fisicas favorables,
reconocimiento y un buen liderazgo. Asi mismo el tener un buen clima laboral
contribuira a obtener mejores resultados, que seran favorables para la organizacion
y para cada trabajador. Edel et al. (2007) Afirma que el compromiso afectivo se
refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja
el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Asi mismo Oyola (2014) revela que
el Involucramiento con la organizacion, se da cuando los colaboradores muestran

el grado en el que se sumergen en sus labores, invirtiendo tiempo y energia en el
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puesto que desarrollen. Llegan a pensar que su trabajo es parte importante de su

vida.

Segun Frias, P. (2014) en su estudio titulado: “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y” , llego a
concluir a partir de los resultados y analisis que la generacion “Y” suele buscar
trabajos que los haga sentir importantes (100% en la ONG), que los enorgullezca
(100% en la ONG), donde perciban que pueden contribuir al éxito de la organizacion
(100% en la ONG) donde el compromiso es alto y donde la satisfaccion general es
alta (92,3% en la ONG), no aseguran la permanencia en la organizacion. En este
sentido, a partir de la aplicacion del instrumento se observa que actualmente la
carencia de planes de desarrollo profesional es el motivo principal de salida de los
ex integrantes de la ONG, pertenecientes a la generacién “Y”, lo que lleva a la ONG
a perder talento organizativo. De esta forma, se confirma la hipétesis planteada,
acerca de que las percepciones de satisfaccion hacia la estructuracion de un plan
de carrera afectara positivamente la retencion de jovenes, independientemente de
su compromiso y la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del

trabajo

Del mismo modo en los resultados de la investigacion (Tabla N° 63 y 64) al respecto
del compromiso de continuidad se evidenciaron debilidades significativas en cuanto
a la Inversion en aptitudes. Coincidiendo con el autor en valorar el desarrollo
profesional. Los colaboradores son el principal capital que agrega valor a la
empresa; depende de ellos la buena marcha de la organizacion. Siendo necesario
gestionar planes de desarrollo profesional para tenerlos motivados y velar por la
satisfaccion de sus necesidades, para asegurar su permanencia en la organizacion.
Edel et al. (2007) expresa que el compromiso de continuidad sefala el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos,
psicolégicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera
renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la
institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven

reducidas, se incrementa su apego con la empresa. Oyola (2014) indica que la
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Inversion de aptitudes, es buscar el desarrollo del profesional, respondiendo a las
necesidades del puesto de trabajo; para mejor las actitudes, habilidades y

conocimientos de las personas que ocupan cargos en la organizacion.

En la investigacion de Vega W. (2016) titulada: “Relacion entre las conductas de
ciudadania organizacional y compromiso organizacional en la direccidn regional de
educacién de Ayacucho”, concluye que las conductas de ciudadania organizacional
se relacionan significativamente con el compromiso organizacional en la Direccion
Regional de Educacion de Ayacucho. El 53% de total de encuestados de la DREA
tiene un nivel bajo de compromiso normativo, los sentimientos de obligacion de los
trabajadores para permanecer en la DREA no son fomentados por sus lideres.
Existe una desfavorable lealtad a la DREA, de alguna manera como pago, por no
recibir ciertas prestaciones y reconocimiento, lo que ha ocasionado un debil
sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de no experimentar una
sensacion de deuda hacia la institucion publica por haberle dado una oportunidad

de trabajar y haberle recompensado en alguna ocasion.

Asi también en los resultados del estudio (Tabla N° 77, 78 y 79), en cuanto al
compromiso normativo se evidencia debilidades significativas respecto al
cumplimento. Por lo que se coincide con el autor en la valoracion de los
sentimientos de obligacién. El cual se relaciona con el reconocimiento que la
organizacion le entregue a sus trabajadores por el cumplimento en sus actividades
laborales. Ademas se exige que los trabajadores tienen la obligacion de cumplir
eficazmente sus funciones. La organizacion no debe descuidar en motivarlos
mediante el reconocimiento y felicitaciones, para que haya un buen desempeno
laboral. Al respecto Edel et al. (2007) expresa que el compromiso normativo es
aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién, en un sentido moral,
de alguna manera como pago; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. Ademas Oyola (2014) define que el cumplimiento, se da cuando los

trabajadores deben efectuar las obligaciones que la empresa les ha encomendado.
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Llegando a la conclusion de que los resultados son transcendentales porque se
evidencia que ambas variables guardan relacién directa, asimismo se sustenta con
los fundamentos teéricos de (Porret, M.2014), quien sostiene que las competencias
laborales son el conjunto de conocimientos y capacidades que permite realizar
actividades laborales cumpliendo las exigencias del empleador. Ademas Davis y
Newstrom (1999) citados por Edel, Garcia y Casiano (2007) mencionan que el
compromiso organizacional viene a ser el grado en el que un colaborador se

identifica con la empresa y anhela seguir participando enérgicamente en ella.
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V. CONCLUSIONES
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De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en la

investigacion, se llega a las siguientes conclusiones:

 Se determino la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
organizacional por el &rea de recursos humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.: hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.857, lo cual indica que existe
correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis, segun tabla N° 11.
Ante la evidencia del estudio y diagnéstico realizado encontramos que
efectivamente entre ambas variables existe relacion significativa, es decir si
aumenta el nivel de competencia laboral el nivel de compromiso organizacional
también aumentara. El 62.30% de los empleados encuestados ubicaron a la
competencia laboral en la categoria “Medio”, segun la tabla N° 15. Asi mismo el
67.90% ubicaron al compromiso organizacional en la categoria “Medio”, segun
tabla N° 19.

o Se determiné que existe relacion significativa entre la competencia laboral y el
compromiso afectivo por el area de recursos humanos de la empresa Industria
Textil del Pacifico S.A.; hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un
nivel de significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.812. Lo cual indica
que existe correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis, segun
tabla N° 12. A demas el 73.60% de los empleados encuestados ubicaron al
compromiso afectivo en la categoria “Medio”, segun tabla N° 20. La empresa no
reconocer la importancia de generar en los colaboradores lazos emocionales, no

brinda oportunidades de desarrollo para que generen compromiso afectivo.

« Se determiné la relacion significativa entre la competencia laboral y el compromiso
continuo por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A., hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacion de 0.854. Lo cual indica que
existe correlacion positiva fuerte entre las dos variables de analisis, segun tabla
N° 13. Asi mismo el 60.40% de los empleados encuestados ubicaron al

compromiso continuo en la categoria “Medio”, seglin tabla N° 21. La falta de
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reconocimiento por parte de la empresa hacia el trabajador, repercute en la falta

de motivacion para que continue laborando.

« Se determino la relacién significativa entre la competencia laboral y el compromiso
normativo por el area de recursos humanos de la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A.; hallandose con un valor calculado para p= 0.000, a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral) y una correlacién de 0.842. Lo cual indica que
existe correlacién positiva fuerte entre las dos variables de analisis, segun tabla
N°14. Del mismo modo el 58.80% de los empleados encuestados ubicaron al
compromiso normativo en la categoria “Medio”, segtin tabla N° 22. La empresa no
brinda beneficios a sus trabajadores para que generen un deber moral con ellos,

y exista el sentimiento de devolver lo retribuido.
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VI. RECOMENDACIONES
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Las recomendaciones que se muestran a continuacion, se basan en los resultados
mas resaltantes que se han dado en el desarrollo del presente estudio. Esto nos va
a servir para dar posibles soluciones o mejoras a los problemas detectados, por ello

se detalla:

1. a la jefatura del area de recursos humanos, que debe tener presente la
necesidad de tener un buen nivel de competencia laboral y de compromiso
organizacional en los empleados para alcanzar un buen desempefio laboral.
Podra incrementar el nivel de las variables a traves de la aplicacion de
herramientas de desarrollo, como el mentoring, que ayudara a establecer las
normas de conducta entre el mentor (jefes o lideres) y participante
(subordinados), con el fin de mejorar su relacion y promover aportacion. Asi
mismo podria aplicar el método de rotacion de puestos, donde tendra que
cambiar a colaboradores en diferentes puestos por dias o meses, para lograr
que desarrolle nuevas habilidades y aprenda nuevos conocimientos para futuros
ascensos. Todo ello con el objetivo primordial de contar con personas calificadas

y competentes (Ver tabla N® 15y 19).

2 al area de recursos humanos, que supervise el nivel de involucramiento que
demuestran los empleados con la organizacion. Para ello se debe establecer
planes de motivacion a traves de distintas mejoras como: reestructuracion
salarial sujeto a evaluaciones al personal y atencién de calidad. Asimismo se
debe trabajar en el reconocimiento y elogios a logros obtenidos junto con el
desarrollo de planes de incentivos economicos por haber alcanzado las metas
de la empresa. La aplicaciéon de las mejoras generara la participacion y

motivacion para lograr buen clima laboral (Ver tabla N° 61 y 62).

3. al jefe de recursos humanos mostrar los beneficios a la gerencia sobre la
inversion en aptitudes y las ventajas que traera para la empresa. Se debera
identificar las necesidades que requieren los puestos de la empresa y establecer
los objetivos que se desea alcanzar. Para ello, la herramienta que se debe aplicar
son evaluaciones de desempefio que permitan detectar las debilidades que se

deben reforzar es asi que con los resultados que se obtengan se podra
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desarrollar planes de capacitacion acorde a la necesidad del personal. El objetivo
principal es incrementar el nivel del talento de la empresa, contar con personal
competitivo y calificado para alcanzar los niveles de productividad establecido.
Asimismo se tendra personal motivado que se sientan satisfechos, involucrados

en el negocio y en un agradable ambiente laboral (Ver tabla N° 63 y 64).

. al jefe de recursos humanos revisar el nivel de cumplimiento de las politicas
internas de la empresa puesto que se evidencia la falta de normativas orientadas
al aseguramiento de las mismas como el reconocimiento a quienes las cumplen.
Por tanto se debe convocar a reunién a todas las partes involucradas desde los
altos mandos hasta jefaturas de las diversas areas que conforman la empresa
para captar distintos enfoques e ideas que contribuyan a reconocer a quienes
sostengan las politicas Se debera evaluar también el rango de inversion y
metodologia de reconocimientos. Como resultado se tendra el fortalecimiento del
nivel de compromiso normativo, se mejorara la satisfaccion de los empleados y
la productividad (Ver tabla N° 78 y 79).
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Anexo 1: Instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS VARIABLE COMPETENCIA LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO: JEFE ASISTENTE AUXILIAR CONDICION:| gsTABLE CONTRATADO
NIVEL DE INSTRUCCION: SUP. NO SUP. SEXO: J
UNIVERSITARIA UNIVERSITARIA M F

INSTRUCCIONES. La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento del
investigador por tanto evalla la competencia laboral y el compromiso organizacional de tu
empresa, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.
- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(3) A (4) CAslI (5)
(1) NUNCA (2) CASI NUNCA
VECES SIEMPRE SIEMPRE
Escala de
DIM. | N° ITEMS Valoracién
1]2]3]4]5
Iniciativa
Los colaboradores toman iniciativa para mejorar sus
1 | procesos por la motivacion constante del area de N|CN|AV|CS|S
RR.HH.
Dinamismo
2 Solo las jefaturas evidencian dinamismo en su que Nlenlavics s

hacer laboral.
Responsabilidad

Qunf:n representa la Jefa_ltura actlia con responsabilidad Nlenlavics s
motivando a los subordinados.

Capacidad de aprendizaje

Los colaboradores asumen un compromiso solido con
4 |la organizacién pues la gerencia se preocupa por la N|{CN|AV|CS|S
mejora de sus aprendizajes.
Productividad

El tiempo asignado para el cumplimiento de tareas es
ideal por ello los colaboradores son productivos. BN AN CS |

Flexibilidad

Si un colaborador genera procedimientos débiles, el
trabajo en equipo le permite enmendar el error pues la

flexibilidad y el deseo de aporte es una constante en tu NCN AV ES |
area.

Existen colaboradores sumamente sensibles, que ante
7 |la presién evidencian estrés e intolerancia no son N|CN|AV|CS|S
flexibles al cambio.

3

5

DIMENSION 1: COMPETENCIAS SOCIALES
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Liderazgo

8

Los jefes permiten que los subordinados conduzcan
también al grupo.

CN

AV

Cs

Trabajo en equipo

9

Cuando un colaborador es nuevo es complicado que
se integre a trabajos en equipo.

CN

AV

CS

Autocontrol

10

Segun la naturaleza de tu area, se cuenta con
colaboradores que controlan sus emociones.

CN

AV

CSs

Facilidad de comunicacion

11

El area de RR.HH. promueve actividades
integracionistas para fortalecer las habilidades sociales
de tu area y facilitar la comunicacion entre los
colaboradores

CN

AV

CS

Habilidad de trato

12

En el area de RR.HH. predomina el buen trato sin
discriminacién de género puesto o antigliedad laboral.

CN

AV

CS

13

La gerencia con frecuencia acude a tu area
evidenciando un trato ameno y cordial.

CN

AV

CS

Razonamiento analitico

14

“El pensar antes que actuar” es una consigna en tu
area, los colaboradores son analiticos.

CN

AV

CS

Deseo de logro

15

Si los colaboradores limitan los logros en tu area, la
gerencia los convoca para conocer las razones.

CN

AV

CS

DIMENSION 2: COMPETENCIAS TECNICAS

Experiencia laboral

16

En el area los colaboradores tienen experiencia laboral,
CONOCEN SUS Procesas.

CN

AV

CS

17

Los colaboradores son rotados a otras areas donde
pueden aportar con su experiencia laboral.

CN

AV

CS

18

Si un colaborador tiene competencias tecnicas
especificas, por su experiencia es promovido a asumir
jefaturas.

CN

AV

CS

Capacidad de relacionarse con el aspecto productivo

19

La gerencia, jefatura y subordinados mantienen una
buena relacion laboral lo que influye en la produccion.

CN

AV

CS

20

Los niveles de produccion planificados son alcanzados
pues se cuenta con colaboradores capaces.

CN

AV

CS

Trasciende los limites de la profesion

21

En periodos establecidos la gerencia evalua el
comportamiento de las areas, segun la capacidad
productiva.

CN

AV

CS

22

Los colaboradores reconocen que las habilidades
profesionales se han incrementado con la actividad
laboral.

CN

AV

CS
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Profundizacién de la profesion

Existen colaboradores que sin tener estudios
23 | profesionales han adquirido habilidades con la practica [N|CN|AV |CS |S
laboral.

Si un colaborador al ser evaluado resulta “muy
24 | competente” es motivado con capacitaciones de alto N|CN|AV|{CS|S
nivel.

Participacion

En el area de RR.HH. generan actividades N|lcNlAv ics|s

2 participativas que fomentan la integracion.

Las gerencias para el aniversario y otras festividades
26 | gestionan actividades donde interacttian sin N|CN|AV |CS|S
discriminacion.

Capacidad de coordinacion y relacion dentro de la organizacion

Actividades de recreacion, se realizan durante el afio NlcNn AV cs s

27 , : -
pues existe un drea responsabilizada.

Las gerencias gestionan un cronograma que permite nNienlavics|s

28 . :
tener su presencia en todas las areas.

Capacidad de direccion

Las jefaturas tienen reuniones peritdicas con la
29 | gerencia para coordinar la ejecucion del plan de N|CN|AV|CS|S
mejora.

Si un colaborador tiene la capacidad de dirigir equipos
30|y grupos de trabajo la gerencia lo posiciona en puesto N CN|AV|CS|S
de mayor nivel.

DIMENSION 3: COMPETENCIAS CORPORTATIVAS

Escala de

D N° ITEMS Valoracion

=

1] 2[3]4]5

Identificacién con la organizacién

Las actividades que organiza la empresa cuentan con la
participacion de todos los colaboradores. N GN B TS s

Los altos mandos planiflga.n las actividades recreativas NlenlAvics s
pero se excluyen de participar.

Si un colaborador es nuevo se resiste a participar en
3 | actividades emblematicas como aniversario, dia del N|CN|AV|CS|S
trabajador y otros.

Los colabpradores de mayor antigiiedad se identifican Nlenlavics |s
mucho mas con la empresa.

Fiabilidad
Existe afinidad afectiva entre los altos mandos y los
demas colaboradores. NGk AV CE | o

Quienes representan las jefaturas lideran actividades
6 |recreativas para lograr afinidad con sus equipos de N[CN|AV|CS|S
trabajo.

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO
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Los colaboradores de buen desempefio laboral tienen
afinidad con todos sus compaferos de area.

CN

AV

CS

Involucramiento con la organizacién

Los colaboradores tienen apego emocional con la
empresa.

CN

AV

CS

El clima laboral es el ideal, generando que los
colaboradores se consideren sus gestores.

CN

AV

CS

Si hay una incidencia o problema los colaboradores
10 | suman en la blsqueda de soluciones pues pertenecen a
la organizacion

CN

AV

CS

Inversiones en aptitudes

La empresa cuenta con presupuesto para gestionar

11 i R e R S
capacitaciones sin discriminacion de puesto.

CN

AV

CS

Cuando se requiere cubrir una jefatura por rotacion de

12 : . .
personal se capacita a quien ocupara el puesto.

CN

AV

CS

Las debilidades de los colaboradores, son identificadas
13 | por las jefaturas quienes se involucran activamente en
las mejoras

CN

AV

CSs

A los colaboradores capacitados se les monitorea la

14 réplica y ejecucion de lo aprendido.

CN

AV

CS

Valoracion

Los colaboradores reconocen que laboran para una

15 o
empresa competitiva.

CN

AV

CS

Los colaboradores aprecian a la organizacion pues
16 | perciben equidad, cordialidad y respeto en su trato
diario.

CN

AV

CS

17 | organizacion con el reconocimiento a los aportes de sus
colaboradores.

La gerencia y jefaturas han promovido el aprecio hacia la

CN

AV

CS

Sentido de pertenencia

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Ante situaciones complejas, los colaboradores desean

18 A o
continuar laborando en la organizacion.

CN

AV

CS

Los colaboradores de mayor antigliedad reciben con
19 | cordialidad y agrado a los recientemente incorporados
pues desean construir equipos de trabajo sélidos.

CN

AV

Cs

Los ascensos laborales son el resultado al
20 | reconocimiento de las habilidades de los colaboradores,
existe promocién interna.

CN

AV

CS

Politica interna

Las decisiones tomadas por la gerencia o jefaturas son

21 asertivas.

CN

AV

CS

Los acuerdos internos tomados en tu area se cumplen

2 oportunamente.

CN

AV

CS

Es politica de la organizacién reunirse periodicamente

23 .
con todas las areas oportunamente.

CN

AV

CS

COMPROMISO ORMATIVO

DIMENSION 3:

24 | Estan establecido por politica interna los procedimientos
para el buen funcionamiento de la organizacion.

CN

AV

Cs
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Cumplimiento

La empresa cuenta con directiva que regulan los

&2 deberes de los colaboradores. HeN Ay G5B
Si un colaborador incumple sus funciones recibe

e llamadas de atencion de la gerencia o jefatura. N ICN AV CE S
El buen desempefio de los colaboradores, segun

21 normatividad genera resolucién de reconocimiento. NICN|AV|CS|S

Lealtad

28 | Los problemas de tu area son resueltos en tu area. N|CN|AV|CS|S

Los jefes evidencian lealtad con sus equipos de trabajo,
pues en las buenas y en las malas estan con ellos.

Las normas se cumplen con disciplina en la empresa,
30 | por ello los colaboradores han construido lealtad con la | N CN|AV|CS|S
empresa.

29 N|[CN|AV|CS|S

iGracias por tu colaboracion!

Fuente: Elaboracion propia
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Primera vatiable: Competencla | aboral

. MI DIANAMINTE

INSTRUMINTO SUIICIENTE SUIICIENTE INSUFICIENTE
Hem v
ltem 2 -
[tem 3 7
Hem 4 » _
Item b - -
item 6 7
ltem 7 s S
item 8 - o o o
tem 9 / ) i T a
Item 10 s S R
Item 11 ) e
ltem 12 B .A F o I T
ftem 13 e ) - o :
item 14 7 i e
Item 15 ) /‘7 _ T

| item16 T - ‘

 rem17 | L R

oremis | 4
item19 | R

 mem20 | <

“_ tem21 | N

T owem22 | 2 ) )

T wtem23 | el 1

3 item 24 J#____ﬂ{_

... ltem25 | -~

77777 Item 26 ___ﬁ/

 tem27 | s 1
Item28 | [l

- ltem 29 | -
| wemao |7 ‘ o

175



T

:
i)

t ¥

UCV

UNIVENSIDAD
CUSAR VALLLIO

pertinencia de los items o reactivos del instrumento

Segunda variable: Compromiso Organizacional

| INSTRUMENTO

MEDIANAMENTE 5{

INSUFICIENTE

SMFICIENTE SUFICICNTE |
Iltem 1 e
Item 2 - M_ B
item 3 ‘ s ' - B
Item 4 .5 > 4_ i ﬁ__d o
Item 5 - o o iw
_____ ltem6 - o
ltem7 | YA R
_ ltems R TR -
 item9 I o B
tem10 | / 7__,“ __k i B
tem11 | _____/_/ o o
ttem12 | ~ .
- tem13 ¥
. tem14 | 7
ltem 15 e
-,,7 ltem 16 kol i
e _Item 17 ] P
- ltem 18 e
_r_-___item 19 1 P
itemm 20 _ yd
o ltem 21 | .
"~ ttem22 | 7
_Mtem23 -
| item24 i
tem2s | o~ _
tem26 . 7 ]
. tem27 | o
_-_‘ ltem28 | 7
Citem29 | P
~ ltem 30 -
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. PROMEDIO DE VALORACION: [JS % V:OPINION DE APLICABILIDAD.
{ >(‘ ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: ﬁ’ww 2% A A\?aﬁ_g/ﬂ O}-L'ﬂ oiz

07
/

Firmd del E o Informante.

DNI. N° ?géég 2 ) Teléfono N°
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del validador: Dr

Mg. i ocrocnhe Cue€\g r%{(\\:\&(\

1.2 Cargo e institucion donde labora: oL Na O ae Sube
1.3 Especialidad del validador: A ol S\M\\ou

1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicacion: Coedficoge &
1.5 Titulo de la investigacion:_@ry Grypefrneg Aﬂo/, 7 (E‘-pan,x 01y o J¢ Gt ag [

1.6 Autor delinstrumento: /76:{ :)—r:nqykr l{uarmm ﬂj(r‘noan

. ASPECTOS DE VALIDACION:
i_— S £ 1
M Excelen
! Deficient | Regular | Buena ! Bu::a | “:e
1 CRUERIOS | 2 INDICADORES e 21- 41- ee | &~ |
' | 00 - 20% 40% 60%% ; so% | 100% !
_féﬁ-}ilu.&o_’ T T et formulado con lenguaje B ] == I
1 ! apmp:adc y especifico. v
i ETDBJFTIVIi-J:AD N "Esta npresado en éngmas- e I R =
| | observables
rij\CTUANDAD T Adecuado 3l avance de la

dencaa y la tecnologia.

4.SUFIfItNCfE 1 éo_mpref\c;e ics?sf:edos en
| :anhdarh caldad

TENCIONAUDAD 1 Adecuada para valorat
| aspeqos de las estrategias

i
i
1
,

CONSIS‘[‘EN(‘IA 1Basadonnaspcdasleor|ms-A
| gentilicos

hfan‘{—nmc‘*m Rl ey
y las dimensiones.

"3 METODOLOGIA ILEESUBII!HIU respondeal
i proposito dei diagnostico.

El instrumento es funcional
para el proposite de la
mvesnganan

|
I

\.W\K“:tt\

| g PERTINENCIA

" PROMEDIO DE I B —
| VAUDACION 307
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Pertinencla de los items o reactivos delinstrumento

Primera variable: € ompetencla Laboral

INSTRUMENTO

ltem 1

Item 2

{tem 3

ltem 4

Hem 5

ltem 6

Item 7

Item 8

ltem 9

Item 10

Item 11

ltem 12

Item 13

ltem 14

Item 15

Item 16

Item 17 )

ltem18

ltem19

_'IAtem 20

tem 21
_ Item 22
" Jtem 23

item 24

Item 25

item 26

tem 27

Item 28

item 29

Item 30

ME DIANAMENTE
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Pertinencia de los items o reactivos del instrumento

segunda variable: Compromiso Organizacional

, _ MIDIANAMENTE | |
INSTRUMENTO SUFICIENTE el EIGTERE INSUFICIENTE
ltem 1 ) < -

ltem 2 - R
_ Item3 _ - ,,u_ o
itemd # ) S
Item 5 o o -
~ ltem6 ra ) - S
_ ltem7 NN A RN N——
" wems | o T
~ ttem9 | T l——
~ item10 Y I
Item T I N S P, B
oem12 |~ L ] B
" item13 | A
~ ltem 14 | e
B ltem 15 /_
 hemide .. e i
- item17 | -
Item 18 i i
 tem19 ]
| item20 o
T otem21 |~
_;- Item 22 u___“____ﬂ{ I
Cttem23 |
T tem2a | ]
B - Item 25 N
 ttem26 | 7 L _,
_ tem27 | /7
 ttem28 | | 2
i B !tem_29 o ____/_ N e
item 30 7
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Il.  PROMEDIO DE VALORACION: ‘q' C ] % V:OPINION DE APLICABILIDAD.
{ ¢ ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

A

Firma del Experto Informante.

DNLN° \OGISTSO _Teléfono N°_ABTEITAT
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Anexo 6: Resultado de la aplicacion del instrumento cuestionario

Cuestionario de competencia laboral

DIM.

NO

ITEMS

Escala de Valoracién

[ 2 |

3

4

G

DIMENSION 1: COMPETENCIAS SOCIALES

Iniciativa

Los colaboradores toman
iniciativa para mejorar sus
procesos por la motivacion
constante del area de RR.HH.

37.70%

30.20%

22.60%

5.70%

3.80%

Dinamismo

2

Solo las jefaturas evidencian
dinamismo en su que hacer
laboral.

5.70%

20.80%

47.20%

17.00%

9.40%

Responsabilidad

3

Quien representa la jefatura
actia con responsabilidad
motivando a los subordinados.

9.40%

20.80%

39.60%

18.90%

11.30%

Capacidad de aprendizaje

Los colaboradores asumen un
compromiso solido con la
organizacion pues la gerencia
se preocupa por la mejora de
sus aprendizajes.

5.70%

49.10%

28.30%

7.50%

9.40%

Productividad

El tiempo asignado para el
cumplimiento de tareas es ideal
por ello los colaboradores son
productivos.

3.80%

22.60%

43.40%

24.50%

5.70%

Fle

xibilidad

Si un colaborador genera
procedimientos débiles, el
trabajo en equipo le permite
enmendar el error pues la
flexibilidad y el deseo de aporte
es una constante en tu area.

3.80%

7.50%

52.80%

26.40%

9.40%

Existen colaboradores
sumamente sensibles, que ante
la presion evidencian estrés e
intolerancia no son flexibles al
cambio.

5.70%

20.80%

52.80%

15.10%

5.70%

Lid

erazgo

Los jefes permiten que los
subordinados conduzcan

también al grupo.

3.80%

28.30%

41.50%

20.80%

5.70%
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Trabajo en equipo

9

Cuando un colaborador es
nuevo es complicado que se
integre a trabajos en equipo.

5.70%

43.40%

35.80%

15.10%

0.00%

Autocontrol

10

Segun la naturaleza de tu area,
se cuenta con colaboradores
que controlan sus emociones.

3.80%

15.10%

34.00%

41.50%

5.70%

Facilidad de comunicacion

11

El area de RR.HH. promueve
actividades integracionistas
para fortalecer las habilidades
sociales de tu area y facilitar la
comunicacion entre los
colaboradores

26.40%

34.00%

26.40%

13.20%

0.00%

Habilidad de trato

12

En el area de RR.HH.
predomina el buen trato sin
discriminacion de género puesto
o antigliedad laboral.

18.90%

18.90%

30.20%

20.80%

11.30%

13

La gerencia con frecuencia
acude a tu area evidenciando
un trato ameno y cordial.

30.20%

30.20%

22.60%

13.20%

3.80%

Razonamiento analitico

14

“El pensar antes que actuar” es
una consigna en tu area, los
colaboradores son analiticos.

7.50%

17.00%

39.60%

26.40%

9.40%

Deseo de logro

15

Si los colaboradores limitan los
logros en tu area, la gerencia
los convoca para conocer las
razones.

22.60%

39.60%

26.40%

9.40%

1.90%

DIMENSION 2: COMPETENCIAS TECNICAS

Experiencia laboral

16

En el area los colaboradores
tienen experiencia laboral,
conocen sus Procesos.

3.80%

15.10%

28.30%

41.50%

11.30%

17

Los colaboradores son rotados
a otras areas donde pueden
aportar con su experiencia
laboral.

9.40%

35.80%

47.20%

5.70%

1.90%

18

Si un colaborador tiene
competencias técnicas
especificas, por su experiencia
es promovido a asumir
jefaturas.

9.40%

35.80%

47.20%

7.50%

0.00%

Capacidad de relacionarse con el aspecto productivo

19

La gerencia, jefatura y
subordinados mantienen una
buena relacion laboral lo que
influye en la produccion.

3.80%

18.90%

47.20%

24.50%

5.70%
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Los niveles de produccion
planificados son alcanzados
pues se cuenta con
colaboradores capaces.

20

3.80%

11.30%

45.30%

34.00%

5.70%

Trasciende los limites de la profesi

O-

n

En periodos establecidos la
gerencia evalia el
comportamiento de las areas,
segun la capacidad productiva.

21

5.70%

26.40%

47.20%

15.10%

5.70%

Los colaboradores reconocen
que las habilidades

22 | profesionales se han
incrementado con la actividad
laboral.

1.90%

17.00%

54.70%

24.50%

1.90%

Profundizacién de la profesién

Existen colaboradores que sin

£ adquirido habilidades con la

practica laboral.

tener estudios profesionales han

5.70%

13.20%

37.70%

34.00%

9.40%

Si un colaborador al ser
evaluado resulta “muy
competente” es motivado con
capacitaciones de alto nivel.

24

22.60%

41.50%

28.30%

7.50%

0.00%

DIMENSION 3: COMPETENCIAS CORPORTATIVAS

Participacion

En el area de RR.HH. generan
25 | actividades participativas que
fomentan la integracion.

24.50%

20.80%

43.40%

7.50%

3.80%

Las gerencias para el
aniversario y otras festividades
gestionan actividades donde
interactian sin discriminacion.

26

7.50%

28.30%

32.10%

22.60%

9.40%

Capacidad de coordinacion y relacién dentro de la organizacion

Actividades de recreacidn, se
27 | realizan durante el afio pues

existe un area responsabilizada.

13.20%

18.90%

35.80%

24.50%

7.50%

Las gerencias gestionan un
28 | cronograma que permite tener

su presencia en todas las areas.

20.80%

37.70%

26.40%

13.20%

1.90%

Capacidad de direccion

Las jefaturas tienen reuniones
periddicas con la gerencia para
coordinar la ejecucion del plan
de mejora.

29

3.80%

13.20%

49.10%

28.30%

5.70%

Si un colaborador tiene la
capacidad de dirigir equipos y
30 | grupos de trabajo la gerencia lo
posiciona en puesto de mayor
nivel.

7.50%

30.20%

43.40%

17.00%

1.90%
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Cuestionario del compromiso organizacional

DIM.

ND

ITEMS

Escala de Valoracién

|

2 | 3

| 4

| 5

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Identificacién con la organizacion

Las actividades que organiza la
empresa cuentan con la
participacion de todos los
colaboradores.

9.40%

17.00% | 47.20%

17.00%

9.40%

Los altos mandos planifican las
actividades recreativas pero se
excluyen de participar.

17.00%

30.20% | 41.50%

9.40%

1.90%

Si un colaborador es nuevo se
resiste a participar en
actividades emblematicas como
aniversario, dia del trabajador y
otros.

13.20%

41.50% | 41.50%

3.80%

0.00%

Los colaboradores de mayor
antigiiedad se identifican mucho
mas con la empresa.

3.80%

28.30% | 43.40%

15.10%

9.40%

Fiabilidad

Existe afinidad afectiva entre los
altos mandos y los demas
colaboradores.

7.50%

30.20% | 47.20%

13.20%

1.90%

Quienes representan las
jefaturas lideran actividades
recreativas para lograr afinidad
con sus equipos de trabajo.

15.10%

30.20% | 39.60%

13.20%

1.90%

Los colaboradores de buen
desempefio laboral tienen
afinidad con todos sus
compafieros de area.

5.70%

22.60% | 41.50%

22.60%

7.50%

Inv

olucramiento con la organizacién

Los colaboradores tienen apego
emocional con la empresa.

15.10%

22.60% | 50.90%

9.40%

1.90%

El clima laboral es el ideal,
generando que los
colaboradores se consideren
sus gestores.

11.30%

45.30% | 26.40%

15.10%

1.90%

10

Si hay una incidencia o
problema los colaboradores
suman en la blisqueda de
soluciones pues pertenecen a la
organizacion

7.50%

22.60% | 41.50%

22.60%

5.70%

DIMENSION

Inversiones en aptitudes

11

La empresa cuenta con
presupuesto para gestionar
capacitaciones sin
discriminacion de puesto.

13.20%

39.60% | 35.80%

5.70%

5.70%
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Cuando se requiere cubrir una
jefatura por rotacion de personal
se capacita a quien ocuparé el
puesto.

12

15.10%

32.10%

24.50%

17.00%

]

11.30%

Las debilidades de los
colaboradores, son identificadas
13 | por las jefaturas quienes se
involucran activamente en las
mejoras

9.40%

32.10%

35.80%

17.00%

5.70%

A los colaboradores capacitados
14 | se les monitorea la réplica y
ejecucion de lo aprendido.

11.30%

24.50%

37.70%

20.80%

5.70%

Valoracion

Los colaboradores reconocen
15 | que laboran para una empresa
competitiva.

11.30%

13.20%

39.60%

26.50%

9.40%

Los colaboradores aprecian a la
organizacion pues perciben
equidad, cordialidad y respeto
en su trato diario.

16

13.20%

22.60%

39.60%

18.90%

5.70%

La gerencia y jefaturas han
promovido el aprecio hacia la
17 | organizacién con el
reconocimiento a los aportes de
sus colaboradores.

15.10%

35.80%

39.60%

5.70%

3.80%

Sentido de pertenencia

Ante situaciones complejas, los
18 | colaboradores desean continuar
laborando en la organizacion.

11.30%

17.00%

47.20%

20.80%

3.80%

Los colaboradores de mayor
antigliedad reciben con
cordialidad y agrado a los
recientemente incorporados
pues desean construir equipos
de trabajo solidos.

19

3.80%

18.90%

45.30%

24.50%

7.50%

Los ascensos laborales son el
resultado al reconocimiento de
las habilidades de los
colaboradores, existe promocion
interna.

20

7.50%

39.60%

28.30%

22.60%

1.90%

Politica interna

Las decisiones tomadas por la
21 | gerencia o jefaturas son
asertivas.

1.90%

3.80%

60.40%

28.30%

5.70%

Los acuerdos internos tomados
22 | en tu area se cumplen
oportunamente.

1.90%

13.20%

45.30%

30.20%

9.40%

DIMENSION 3:
COMPROMISO

Es politica de la organizacion
23 | reunirse periédicamente con
todas las areas oportunamente.

7.50%

37.70%

35.80%

13.20%

5.70%
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24

Estan establecido por politica
interna los procedimientos para
el buen funcionamiento de la
organizacion.

3.80%

18.90%

41.50%

30.20% | 5.70%

Cumplimiento

La empresa cuenta con directiva
25 | que regulan los deberes de los
colaboradores.

9.40%

20.80%

41.50%

20.80% | 7.50%

26

Si un colaborador incumple sus
funciones recibe llamadas de
atencién de la gerencia o
jefatura.

9.40%

5.70%

24.50%

35.80% | 24.50%

27

El buen desempefio de los
colaboradores, segun
normatividad genera resolucion
de reconocimiento.

18.90%

37.70%

32.10%

9.40% | 1.90%

Lealtad

28

Los problemas de tu area son
resueltos en tu area.

7.50%

17.00%

20.80%

30.20% | 24.50%

29

Los jefes evidencian lealtad con
sus equipos de trabajo, pues en
las buenas y en las malas estan
con ellos.

5.70%

11.30%

43.40%

24.50% | 15.10%

Las normas se cumplen con
disciplina en la empresa, por ello

30| los colaboradores han

construido lealtad con la
empresa.

7.50%

22.60%

47.20%

18.90% | 3.80%
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