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Resumen
La tesis tuvo como objetivo general determinar la relacion de Gestion por

competencias con productividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de
Porres 2021. Las estrategias metodologicas utilizadas han sido; enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel correlacional, tipo
aplicada y método hipotético — deductivo. La poblacion estuvo conformada por
150 colaboradores, de ello se tom6 una muestra de 50, la misma que ha sido
determinada por el muestreo no probabilistico por conveniencia. De acuerdo al
analisis descriptivo e inferencial se ha determinado que existe relacion

significativa de Gestidén por competencias con productividad.

Palabras clave: Productividad, satisfaccion, competitividad
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Abstract

The general objective of the thesis was to determine the relationship of Management by
competencies with productivity in the company Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.
The methodological strategies used have been; quantitative approach, non-experimental
cross-sectional design, correlational level, applied type and hypothetical-deductive
method. The population consisted of 150 collaborators, from which a sample of 50 was
taken, the same that has been determined by non-probability sampling for convenience.
According to the descriptive and inferential analysis, it has been determined that there is a
significant relationship between Competency Management and productivity.

Keywords: Productivity, satisfaction, competitiveness
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.  INTRODUCCION

En la actualidad muchas organizaciones del rubro financiero se localizan en un
ambito competitivo, por ello es necesario asumir una administracion innovadora,
con dicho propdésito se debe implementar la gestiobn por competencias de forma
acertada la misma que permitira lograr la productividad anhelada. Alles (2016)
mencion6 que la administracién por competencias evalia como también alinea
sus conocimientos, capacidades y el comportamiento de los colaboradores que
formaran parte de la organizacion, con el fin de lograr las estrategias planeadas.
Asimismo, Lopez (2013) definié que la productividad se aplica de forma eficaz por
los colaboradores, evidenciando sus conocimientos y habilidades para una
satisfaccion mutua, haciéndoles competitivos y rentables. Ademas, Nemur (2016)
mencionod que la productividad se entiende como un arte que logra aumentar los
bienes y servicios de la industria. Por consiguiente, la gestiébn por competencias y
productividad deben ser prioridad para la organizacion, ya que, las empresas
dependen del desempeiio de los colaboradores al momento de cumplir con sus

funciones.

Actualmente a nivel internacional, las empresas solo se quedan con el
personal competente, que demuestran sus habilidades y logren obtener
resultados esperados. Es asi que, en el afio 2019, el diario el Comercio comunica
que, para el crecimiento de la productividad de Australia la clave es implementar
la tecnologia y que el estado brinde educacion, como también, salud a sus
habitantes para después aprovechar sus recursos naturales. Asimismo, la
constitucién internacional del trabajo (OIT), elaboro un estudio en el afio 2019,
donde concluyo que no solo la produccion depende de los trabajadores, sino que
también depende de las organizaciones para que proporcionen las herramientas

necesarias y tecnoldgicas para el cumplimiento de objetivos.

A nivel nacional, el diario la Republica comunica que las empresas
formales peruanas aumentan lentamente su desarrollo en la produccion, y esto se
debe a la informalidad que tiene el pais. Ademas, Nemur (2016) sefialé que la
palabra productividad también depende del tiempo y es elemental. Por ende, se

da a conocer que las empresas estan realizando dia tras dias técnicas



motivacionales para sus colaboradores, para después permitirles que tengan un

desarrollo eficaz al momento de realizar sus labores asignadas.

A nivel local, se obtendra informacion de una poblacion de 150 personas
que son operarios en la compafiia Coopac Kori, donde la investigacion es no
experimental de corte transversal o transeccional. Por lo tanto, los colaboradores
cuentan con una gran responsabilidad en la industria, pero los pagos y los
incentivos no compensan con la labor que ejercen sus trabajadores, de modo que
el esfuerzo del personal no son valorados, por tanto, la motivacién con incentivos
ylo psicolégicamente, influyen bastante en el logro de los objetivos hasta
sobrepasarlos. Segun Naumov (2018), menciona que para medir la gestién de
capital humano, hay que desarrollar programas para identificar las habilidades o
capacidades de los postulantes y observar si son actos al puesto en un pequefio 0

mediano tiempo.

Por otro parte, la empresa Coopac Kori, esta ubicada en el departamento de
lima, distrito de San Martin de Porres, se ha identificado los problemas siguientes:
1. Falta de experiencia de los colaboradores. 2. Falta de conocimiento del
reclutamiento para el puesto de trabajo. 3. Ausencia de capacitaciones. 4. No
toman en consideracion las opiniones del personal. 5. Las oficinas son muy
pequefias y muy alejadas de sus distritos. 6. No cuenta con topico. 7. No respetan
el horario de ingreso. 8. Se transversa informacion al beneficio de cada gerente.
Por consiguiente, Tenemos en cuenta que los puntos sefalados deben ser
examinados adecuadamente, con el objetivo de decretar un nivel de vinculo entre
direccion por competencias y productividad de los trabajadores. Para después,
proponer recomendaciones factibles orientadas a resolver los problemas

observados, siendo beneficioso para la empresa del contexto de estudio.

El problema general es: ¢ Cdmo se relaciona Gestidon por competencias con
productividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021? Los
problemas especificos son: ¢ Como se relaciona Gestidn por competencias con la
eficiencia en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021?; ¢Como se
relaciona Gestion por competencias con los recursos en la empresa Coopac Kori,
San Martin de Porres 20217?; ¢ Como se relaciona Gestidon por competencias con

la satisfaccion en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 20217?; ¢ COmo



se relaciona Gestion por competencias con la competitividad empresa Coopac
Kori, San Martin de Porres 20217

El estudio argumenta mediante la clave la accion tedrica, ya que, brindara
informacion sobre una relacion que existe a través de las dos variables que son;
Administracion por competencias y productividad en la organizacion; después se
sugerira opiniones e hipotesis que serviran como aporte para las investigaciones.
Asimismo, el estudio metodolégico, se ha logrado disefiar un instrumento para la
investigacion y asi poder obtener los datos necesarios para que después sean
utilizados en estudios futuros. La justificacion practica ha tenido el propdsito de
resolver los problemas y brindar soluciones a los inconvenientes del escenario de

estudio y otras particularidades semejantes.

El objetivo general es: Determinar como se relaciona Gestion por
competencias con productividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de
Porres 2021. Los objetivos especificos son: Determinar como se relaciona
Gestion por competencias con la eficiencia en la empresa Coopac Kori, San Martin
de Porres 2021; Determinar como se relaciona Gestion por competencias con los
recursos en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021; Determinar
como se relaciona Gestidbn por competencias con la satisfaccién en la empresa
Coopac Kori, San Martin de Porres 2021; Determinar como se relaciona Gestion
por competencias con la competitividad en la empresa Coopac Kori, San Martin
de Porres 2021.

La hipotesis general es: Existe relacion significativa de Gestion por
competencias con productividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de
Porres 2021. Las hipétesis especificas son: Existe relacion significativa de
Gestion por competencias con la eficiencia en la empresa Coopac Kori, San
Martin de Porres 2021; Existe relacion significativa de Gestién por competencias
con los recursos en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021; Existe
relacion significativa de Gestidbn por competencias con la satisfaccion en la
empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021; Existe relacion significativa de
Gestidn por competencias con la competitividad en la empresa Coopac Kori, San
Martin de Porres 2021.



Il.  MARCO TEORICO

Los temas de distinguida investigacion estan apreciados cientificamente como
antecedentes, relacionados con la variable gestion por competencias: Segun
Gastelo (2021) Definid que la gestion por competencia esta relacionada con las
estrategias de la organizacion para poder enfocar un adecuado nivel de procesos
dirigido a los operarios. Asi mismo; Montesinos, (2021) establecié que la gestidén
por competencias permite una vision clara y global de las fortalezas y debilidades
gue tienen los postulantes, reluciendo en dénde se debe mejorar, pues la industria
tiene que aportar la capacitacion necesaria para enriquecer al nuevo integrante y
este pueda cubrir el perfil adecuado.

También, Chavez (2020) puntualizé que la gestion por competencias nace
mediante un grupo de personas, en el cual, se relacionan con las actividades y
objetivos que son planteados por la entidad para un bien mutuo, por consiguiente,
lo ideal es implementar un buen ambiente laboral, de modo que genere
competencia sana para favorecer a la filosofia organizacional. Ademas, Lora,
Castilla & Goez (2020) propusieron brindar ventajas competitivas para tener una
gestion correcta en las organizaciones, estimando que el trabajador y el
consumidor son el factor humano que se debe tener en consideracién en todo
momento. Por otro lado, Saltos & Mufioz (2020) definieron que una buena gestion
por competencias, esta dirigido a potenciar habilidades, fortalezas y destrezas del
individuo para una satisfaccion dentro y fuera de la organizacion, encaminado a la
calidad del servicio.

De acuerdo, Contreras (2019) precis6 que es importante identificar a tiempo las
competencias del colaborador, a su vez se debe implementar actividades de
esparcimiento orientado a desarrollar un nivel de familiaridad de los trabajadores con la
organizacion. También, Huilcapi, Oviedo & Galarza (2019) plantearon como finalidad
identificar a tiempo las competencias, ya que, son un compuesto de atributos, habilidades
que posee una persona, es la esencia para enfrentar retos y asi aprender nuevas cosas.
Segun Foppa, Dal’Agnol & Medeiros (2018) establecieron desarrollar al maximo el
desempeiio de todo colaborador y mejorar su eficacia, eficiencia y efectividad en el
puesto que se requiere. También, Chavez (2018) sefial6 que la gestion por competencias
es una pieza fundamental que provee la fuerza en la organizacion, enconsideracion a los

trabajadores ya que poseen mucho talento, conocimientos y habilidades, y que su



maximo rendimiento sera para el bienestar de todos.

Segun; Foppa, Dal’Agnol & Medeiros (2018) definieron como objetivo
desarrollar al maximo el desempefio de todo colaborador y mejorar su eficiencia
en el puesto que se requiere. También, Chavez (2018) sefialo que gestion por
competencias provee la fuerza en la organizacion y es una pieza fundamental, en
consideracion a los trabajadores ya que poseen talento, conocimientos,
habilidades. Por lo cual, la investigacion sirve para analizar como podemaos influir
en la satisfaccion con el rendimiento de la empresa pasteleria dulce tentacion.
Carpio (2018) planteo en decretar un plan de objetivos para las variables que son
administracion por competencias y el rendimiento en la organizacion, ya que el
54% de los colaboradores no son eficientes al momento de realizar su labor.
Ademas, Hidalgo & Veladsquez (2018) mencionan calcular las variables del modelo
administracion por competencias de una cooperativa, para dar manera
significativa a las metas propuestas por las entidades.

Asimismo, Meza (2018) establecio en identificar si el objetivo entre las dos
variables existe relaciéon alguna, que es la administracion por competencias con la
capacidad competitiva de los comedores del distrito de comas. Por lo cual,
Sanchez (2017) sefialo que la administracion por competencias identifica sus
talentos de las individuos para y los coloca de acuerdo a sus conocimientos el
puesto de trabajo a través de una linea cuantificable y mesurable, asimismo
planea implementar un método eficaz que permita gestionar recursos humanos
mas restables para la organizacion.

Segun, Dilara (2015) sefialo que la Gestidon por competencia consiste en
identificar procesos estratégicos, mediante las habilidades de los participantes
para después adaptarlos a las transformaciones del entorno, ya sea del exterior
como interior. Ademas, Bachion & Matos (2015) mencionaron que los postulantes
obtengan la implementacién de habilidades blandas y duras, logrando asi las
metas en base a su conocimiento y desarrollo que logren medir el desempefio de
cada colaborador. Busch (2015) sefialo que la gestion por competencia se
caracteriz6 como una estrategia de planificacion ideal para identificar sus
habilidades profesionales a través de sus competencias, desarrollando un valor
agregado a la entidad, como también una ventaja competitiva.

El estudio al nivel mundial que estan relacionados con la patente gestion



por competencias son las siguientes: Buitrago y Rubio (2019) mencionaron que el
prototipo de direccion por competencias en la sociedad, aumenta un alto nivel de
eficacia en su objetivo estratégico. Asi mismo Cruz (2015) indico que el objetivo
de esta investigacion es lograr disefiar un tipo de administracion por
competencias adecuado en el sector de recursos humano. Por lo cual, Palmar &
Valero (2013) delimitaron como funcion, diagnosticar la administracion por
rivalidad y el cumplimiento de trabajo por parte de los trabajadores en los
institutos, por lo cual debemos identificar los modelos de competencias y la
facultad para su desarrollo, ademas se deben de describir los factores que acotan
en el desempefio laboral.

La argumentacion a niveles regionales relacionados con las variables
administraciones por competencias es los siguientes: Segun, Carhuachin (2018)
tuvo como finalidad ejecutar una muestra de gestion por el area de recursos
humanos para restablecer la manera de como debe ser el trabajo de los
colaboradores para un buen trabajo en productividad. Ademas, Vargas & Ledn
(2018) refirieron que el area de talento humano, es la fortaleza para la empresa,
ya que, logra el agotamiento laboral de los trabajadores para obtener dentro de la
organizacion una estabilidad en su rublo y en el sector dirigido. También, Zoilita
(2018) sefialo que en toda entidad se debe ejecutar un plan estratégico en gestion
de recursos humanos para asi dar una opciéon a que aumenta la productividad
laboral.

Los temas cientificos requeridos como referencia en relacion con la
cambiante productividad es posteriormente: Segun Tapasco, Giraldo, & Osorio
(2020) mencionaron la manera de estudiar rigurosamente a los colaboradores
sobre el porqué de la no eficiencia a la hora de desempefarse en sus labores. Por
lo cual Garcia, Armenta, Martinez, Rebollo & Renteria (2019) consideraron
pertinente informar sobre la innovacion y exigencia constante que tienen los
clientes, por tanto, se debe tenerlo satisfecho en todo momento de la adquisicion
del producto. Ademas, Jaimes, Luzardo & Rojas (2018) mencionaron que es
valioso aplicar estrategias de produccion dentro de las organizaciones, y para
realizar un seguimiento o estudio dirigido al trabajador existen técnicas y
herramientas que permitiran brindar amplia informacion sobre su percepcion y

desempeiio.



A su vez, Medrano, Alccamari & Cuba (2018) indicaron que medir la
productividad es importante, en ella se puede identificar la calidad del producto
final elaborado sobre la cantidad de insumos que intervinieron en la produccion, lo
cual trae consigo excelentes beneficios, tales como: anticiparse a resultados
posibles, aumenta la fortaleza de la empresa y sobre todo convierte a la industria
en mas competitiva. Asimismo, Guevara & Martinez (2018) sefialaron que el
entorno o ambiente laboral puede influir en la productividad, de modo que no
trabajan en equipo, no hay comunicacion efectiva, ello puede conllevar a un
retraso de procesos que nos es sugerido. También, Salomons (2017) definié que
la productividad puede depender del estado de animo emocional de las personas
y las innovaciones tecnolégicas que facilitaron en el trabajo. Segun, Sharpe
(2016) sefalo que la productividad depende de una estrategia clara para
conseguir el proposito econdémico que beneficia a la organizacion. De la misma
manera, Lopez (2016) menciono que la finalidad de la productividad es el
resultado para mejorar el producto de calidad para el aumento de efectividad de
bienes y servicios. Por lo cual, Lechuga & Gomez (2015) indicaron que el
rendimiento depende de la innovacion de tecnologias que brinda la empresa, de
lo cual, genera ventaja competitiva y explora conocimientos.

Ademas; Correa, (2016) definio que la gestion administrativa, constituye en
conseguir una solucion que se logre alinear a los reglamentos internos de la
organizacion para poder lograr desarrollar una adecuada gestion por competencia
de los colaboradores, el cual, nos permitirA en obtener mejor calidad en el
desempeiio y generar resultados adecuados para el mercado. De igual modo;
Mccullough (2015) definié que la productividad se relaciona con la mano de obra,
y es importante el aumento salarial de acorde con su desempefio dirigido al
personal para generar mayor produccion y desenvolvimiento en el trabajo. De
igual forma Busch (2015) sefialo que la gestidbn por competencia se caracteriz
como una estrategia de planificacion ideal para identificar sus habilidades
profesionales a través de sus competencias, por lo tanto, los resultados
obtenidos, se tendria que lograr detectar la potencia del individuo y desarrollar sus
competencias en donde dan un valor agregado a la entidad, como también en
ventaja competitiva.

La tesis al nivel mundial que relaciona con su variable productividad son los



siguientes: Segun, Santos (2016) ExplicO que es importante decretar qué factores
impactan en el clima laboral y la productividad dentro de la organizacién, también
se debe determinar qué alto desempefio tienen los colaboradores al momento de
realizar sus funciones. Asimismo, Bimos, Guerrero & Benalcazar (2014) sefialaron
lo esencial que es la productividad para poder tener clientes y consumidores
satisfechos; el usuario es cada vez mas exigente y considera tener la razon en
todo momento, por ende, se debe atenderlo a tiempo, y otorgarle un trato
adecuado puede ser determinante para su fidelizacion. También, Marvel,
Rodriguez & Nufez (2013) refirieron que el ser productivos habla bien de la
persona y mas aun si ello es aplicado en el trabajo, es trascendental ser
disciplinado en todos los aspectos. En ese sentido, es decisivo valorar el puesto
de trabajo que se ocupa, ya que, puede haber otras personas que estén
buscando un lugar de labores.

Materia de alturas regionales relacionadas con la variante productividad es
los siguientes: Segun, Antuash (2018) sefialé que es fundamental lograr la
productividad en la empresa, donde la estructura de la administracion de la
calidad del producto busca optimizar sus recursos, siendo asi esencial para el
prestigio de la organizacién. También, Callata & Gonzales (2017) mencionaron
como finalidad si existe un vinculo entre estas dos variables que es el empuje
laboral con la productividad. Ademas, Cubas & Torres (2016) sefialaron que
existen factores controlables y no controlables que pueden afectar a la
productividad de una empresa, tales como: la regulacion del gobierno, la
inestabilidad politica, la inflacion, la oferta, demanda, la competencia, etc. En ese
sentido, las organizaciones deben estar preparadas para hacer frente a alguna
situacion adversa.

La teoria cientifica con la cual, es relacionada el tema de investigacién es:
con la de Reyes (1992), en el cual, sostiene en el libro de administracion moderna
que el subtitulo seleccion y entrenamiento del personal cita a Taylor en donde
establecio que el area de recursos humanos debe lograr identificar a las personas
adecuadas para el puesto de trabajo, es asi, que se lograra mejorar el bienestar
social empresarial a través de sus competencias laborales. Asi mismo, Taylor
(1911) define en su libro de los principios del management cientifico, que la
productividad es un criterio de actividades que se identifican métodos de proceso



de trabajo, asimismo, establece la divisidon de sus funciones y su compromiso
entre colaborador y jefe para alcanzar los objetivos.

El punto de vista teorico, concepto y definiciones son vinculados con
nuestra variable gestion por competencias es los siguientes: Segun Allens (2016)
Establecio que evalia como también alinea la sabiduria, destreza y actitud de los
individuos que formaran parte de una sociedad constituida con el fin de conseguir
buenos resultados valioso, tanto para la entidad como para la persona, de los
cuales, participa los subsistemas del area de RR.HH. Asimismo, Gonzales (2013)
menciono que en la gestion por talento humano detecta, lucra, fortalece e
incrementa las competencias brindando un valor adquirido en la organizacion, por
consiguiente, tonifica los puntos vulnerables y logra tener una ventaja ante
cualquier adversario. También, Rabago (2011) sefialo que la administracién por
competencias, es una estrategia que consiste en identificar las habilidades de las
personas y después capacitarlos en lo que sea necesario y asi brinden un
excelente resultado dentro de la organizacion.

El punto de vista tedrico, concepto y definiciones relacionados con nuestra
variable rendimiento son los siguientes: Fernandez (2017) aludi6 en que la
productividad es una aptitud para alcanzar los objetivos propuestos; después
establecer respuestas beneficiosas en los procesos de la produccién sin tanto
esfuerzo del individuo, es por eso que se aceptd el desarrollo del colaborador
para nuevas propuestas y después impulsar a tener una mejor vida econémica.
Asimismo, Nemur (2016) defini6 en su libro de Productividad define como un
talento que mejora los bienes y servicios econémicos de las organizaciones y al
desarrollo de conocimiento del colaborador.

De la misma forma, Lopez (2013) establecié que la productividad es lo
primordial, ya que el individuo aplica sus conocimientos y habilidades,
midiéndoles con dinero, por lo tanto, brinda una satisfaccion mutua, haciéndoles
rentables y competitivos ante la oferta y demanda que hay en el mundo

empresarial.



.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Aplicada

Teniendo como argumento un ejemplo del libo de investigacion cientifica de
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) puntualizan que el estudio es modelo
aplicada porque resuelve las dudas de una manera satisfactoria para la empresa

u organizacioén estudiada.
3.1.2. Enfoque: Cuantitativo

En este contexto afirmd que el estudio metodoldgico de estudio cientifica de
Hernandez, et al. (2014) quienes establecen la orientacion cuantitativa empleada
en la recoleccion de antecedentes para aceptar o rechazar hip6tesis con principio
de calculo numérico y la observacion estadistica, con el fin de crear pautas de

actitud y acreditar teorias.
3.1.3. Nivel de investigacién: Correlacional

Se determind con el fundamento del estudio metodolégico de estudio
cientifica de Bernal (2010) donde determina el nivel de investigacién correlacional
indaga en determinar los resultados adquiridos del grado o nivel de conexién que

existen en estas dos variables dependientes e independientes en investigacion.
3.1.4. Disefio: No experimental — transversal o transeccional

Se concluye que el estudio con Hernandez, et al. (2014) puntualiza el disefio
no experimental radica en no manipular ningun de las dos patentes de estudio de
una manera determinada. Asimismo, es transversal o transaccional donde se

obtiene la investigacion en un solo momento de informacion.
3.1.5. Método: Hipotético — Deductivo

Gusta mencion posee el sustento de su revista metodologico de investigacion
cientifica de Bernal (2010) definiendo que el método hipotético deductivo radica en
una técnica, en el cual, concluye las afirmaciones de cualidad de hipoétesis y

busca rebatir o adulterar tales suposiciones que se confrontan con la realidad

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: Gestion por Competencias
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Allens (2016) mencion6 que la gestion por competencias evalia como
también alinea los conocimientos, capacidades y actitud de los individuos que
formaran parte de una organizacion, con el fin de aplicar los objetivos

estratégicos.
e Dimension 1: Conocimiento

Es una accién que se adquiere informacién muy importante, a las cuales lo
usamos para el aprendizaje del razonamiento, después se obtiene el

entendimiento de la inteligencia.
Indicador 1: Entendimiento

Consta en que las personas muestran satisfacer sus habilidades e ideas que

permitan un mejoramiento en las organizaciones.
Indicador 2: Aprendizaje

Es una transformacion donde los sujetos incrementan de sus conocimientos

propios en el ambito laboral.
Indicador 3: Inteligencia emocional

Es una técnica de expresar y comprender las emociones al momento de

realizar sus funciones.
e Dimensién 2: Habilidades

Es un talento, destreza y capacidad que tiene la persona para realizar sus

actividades fisicas como mentales.
Indicador 1: Talento

Es donde las personas muestran sus habilidades con sus respectivos

procesos, sobresaliendo de las demas personas.
Indicador 2: Destreza

Es la cavidad de las persona al momento de construir sus funciones de una

manera satisfactoria.
Indicador 3: Capacidad

Es un derecho que tiene el ser humano al momento de desemperfiarse en su
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trabajo habitual.
e Dimension 3: Actitudes

Son retos de cambios que muestra una persona dentro de su centro laboral,
de las cuales, se observara el comportamiento del individuo en todas las
circunstancias, para después realizar procedimientos en base al conocimiento y

motivacion psicoldgica de las personas.

Indicador 1: Motivacién

Es lograr impulsar a los trabajadores emocionalmente y psicolégicamente,
para lograr ser eficientes en la productividad.
Indicador 2: Procedimiento

Consiste en dar a conocer los métodos a emplear de una manera muy clara y

adecuada para el bien de la organizacion.
Indicador 3: Comportamiento

Son las actitudes de los trabajadores al momento de realizar sus funciones,

esta deber ser la mejor en todo momento.
e Dimensién 4: Objetivos estratégicos

Son metas avanzadas que se plantea en una organizacién en un plazo mayor

para llegar a los objetivos de la identidad mediante, la mision, visién y valores.
Indicador 1: Mision

Es informar los objetivos generales a todos los colaboradores, para después
lograr desarrollar correctamente las metas propuestas por la entidad en un preciso

tiempo, ya sea en bajo o largo plazo.

Indicador 2: Vision
Es describir claro la informacién a todos sus trabajadores sobre la meta a

cumplir y lo que se desea alcanzar en un largo tiempo, enfocados al cambio y ser

primeros en el mercado establecido.
Indicador 3: Valores

Es el compromiso para poder desarrollar bien las actividades, teniendo bien

claro sus valores y asi satisfacer al cliente por la buena calidad que se ofrece en
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sus productos, como también en la atencidn presencial al usuario.
3.2.2. Variable 2: Productividad

Lépez (2013) definio la productividad como lo primordial, ya que, el
individuo aplica sus conocimientos y habilidades, midiéndoles con dinero, por lo
tanto, brinda una satisfaccion mutua, haciéndoles rentables y competitivos ante la

oferta y demanda que hay en el mundo global del mercado.
e Dimension 1: Eficiencia

Es donde demuestras tu capacidad para efectuar o desempeiar

adecuadamente un oficio dentro de la organizacion.
Indicador 1: Beneficios

Es la compensacién del trabajador por el esfuerzo y preocupacion que le

brindan al momento de realizar sus funciones laborales.
Indicador 2: Innovaciéon

Son procesos de modificacion con el fin de mejorar el desarrollo de
actividades o implementar nuevas tecnologias para facilitar el trabajo de todos los

gue representan en la organizacion.
Indicador 3: Resultados

Es el resultado alcanzado en el entorno laboral, que nos permite comprender

las ideas en el rendimiento al realizar su labor.
e Dimensidén 2: Recursos

Es donde las empresas puedan interactuar con el fin de formalizarse las
normas basicas que guia las relaciones de trabajo, de las cuales es conseguir

satisfacer una necesidad tanto humano, financiero como materiales.
Indicador 1: Humanos

El requerimiento humano es el mas considerable para alcanzar la meta de la

empresa en un determinado tiempo.
Indicador 2: Financieros
Es muy importante para la organizacion, si no hay financiamiento no se logra

realizar ninguna actividad econdmica y no habria una empresa existente.
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Indicador 3: Herramientas

Es la estrategia para realizar los procesos de todo negocio, facilitando a los

colaboradores la proteccion y salud en el centro laboral.
e Dimension 3: Satisfaccion

Es un estado emocional positivo y placentero para el entorno laboral, donde
es una accion de lograr satisfacer un estado de animo, de lo cual se toma la

experiencia, expectativa para asi generar competitividad laboral.
Indicador 1: Experiencia

Es punto clave para la satisfaccion de como se debe realizar correctamente el
producto aplicando su conocimiento y reducir tiempo de trabajo. Es asi, que

genera mejores ganancias econémicas.
Indicador 2: Expectativa

Es la satisfaccion del cliente que espera recibir innovacion constante de los

productos y brindandole un valor adecuado a nuestra produccion.
Indicador 3: Estado de animo

Es punto clave para generar productividad a la empresa y aportar su
conocimiento en los procesos, ya que, es un estado de actitud psicologica de su

vida emocional.
o Dimension 4: Competitividad

Es la capacidad organizacional que tiene que ser considerado con sus
habilidades para poder mantenerse en el tiempo y no ser sustituido por otros con

las mismas tecnologias o ventaja competitiva.
Indicador 1: Habilidad

Es cuando realizas adecuadamente tus funciones laborales en un corto plazo
en base a la experiencia, para generar ganancias en la organizacion, como también,

su capacidad de retencion de informacion.
Indicador 2: Tecnologia
Son las estrategias que logra tener las empresas para generar competencias

ante su competidor modificando sus procesos y brindando mejor calidad a los
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usuarios.
Indicador 3: Ventaja competitiva

Es la capacidad que tiene toda entidad para generar técnicas de competencia

ante el contrincante que vende tu mismo producto o producto sustituto.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

La demografia estd agrupada en 150 colaboradores en la industria Coopac
Kori, siendo la totalidad que acudieron a la organizacion en el mes de febrero, por
lo tanto, ha sido la temporada con mayor participacion de los trabajadores. Al
respecto Bernal (2010) sefiala que las personas es un conjunto del universo en el

que busca realizar el estudio o construir dicha investigacion.
e Criterios de inclusion

Colaboradores formales de la empresa Coopac Kori que cuentan con contrato

y que estan en planilla.
e Criterios de exclusion

Los colaboradores de limpieza y seguridad que cuentan con contrato de otra

empresa.
3.3.2. Muestra

Se realiz6 una muestra a 50 trabajadores que estan fidelizados con la
empresa, siendo unas de las mejores elecciones para brindar préstamos a los
clientes. Dicha mencion se sustenta por Bernal (2010) donde informa que el
resultado de la muestra es fraccién representativa de la gente, en el cual, se

consigue datos necesarios para el incremento del estudio.
3.3.3. Muestreo: No probabilistico — por conveniencia

Tiene como resultado emplear el muestreo no probabilistico en
conveniencia, realizando a los 50 colaboradores del dia miércoles por la tarde ya
gue no hay buena demanda del cliente. Lo manifestado se fundamenta con Bernal
(2010) quien establece que el muestreo no probabilistico en conveniencia reduce

los procesos de muestra, del cual, se ve quien utiliza en este proyecto de
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investigacion viable para tasar dimensiones de muestra en la poblacion de

analisis o estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica: Encuesta

El método emplea la recaudacion de informacion del estudio es la
encuesta, el mismo que se comenta en el libro metodolégico de investigacion
cientifica de Bernal (2010), donde menciona que la técnica se frecuenta
empleando en todo proceso de la investigacién, ya que, logra conseguir

informacion del objeto de estudio y por consiguiente ser analizados.
3.4.2. Instrumento: Cuestionario

El implemento que usamos para la recopilacion de datos, es un
instrumento del cuestionario, lo manifestado fundamenta Hernandez, et al. (2014)
quienes nos determinan que el temario es muy elaborado en la investigacion para
recoger los datos, de la cual la agrupacién de duda referentes de una o mas

variables a medir.
3.4.3. Validez de instrumento

Este mecanismo de herramienta ha sido aprobado por 3 docentes con grado
de Maestria o Doctorado de la escuela de administracion de la universidad Cesar
Vallejo, de las cuales, estan conformado por el Dr. Davila Arenaza, Victor
Demetrio; Dr. Carranza Estela, Teodoro; MBA Barca Barrientos, Jesus Enrique; de
la cuales analizaron y brindaron sus comentarios de los items del cuestionario, de
acuerdo a las variables Gestidon por competencias y productividad, dimensiones e
indicadores respectivos, o mismo que se encuentran como anexo N°3. Dicha
accion tiene como alineamiento el estudio metodologia de investigacion cientifica
de Hernandez, et al. (2014) quienes precisan que el método operacionalizacion es
el grado en que la medicion evalla a las variables de acuerdo con el dictamen de

los profesionales expertos en la materia de investigacion.
3.4.4. Confiabilidad del instrumento

Teniendo credibilidad del mecanismo tuvo como resultado estadistica alfa de
Cronbach procesando lo datos en el programa SPSS en base a una encuesta

piloto a 10 trabajadores con un factor de 0,967 que se determina confiable y muy
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alta de acuerdo a la escala de coeficiente alfa de Cronbach, asi mismo, el
procesamiento esta en el anexo N°4 “confiabilidad del instrumento”. Que tiene
como sustento el estudio metodologia de investigacion cientifica con Bernal
(2010) quien fija que la confiabilidad de un instrumento parte de una marcha, en
donde, se comprueba que las conclusiones son acordes o no al aplicarlo a la igual

muestra.

3.5. Procedimientos
3.5.1. Se coordind con el responsable de la empresa Coopac Kori para solicitar

una autorizacién y aprobacion para realizar la encuesta.

3.5.2. Se logro la autorizacidon respectiva con fecha: 10 de octubre del 2020, la

misma que se adjunté como anexo N°5.

3.5.3. Se desarrolld los instrumentos de investigacion debidamente trabajado,
siendo 50 cuestionarios desarrollados a la recolecciéon de informacion de acuerdo al

modelo adecuado.

3.5.4. Las encuestas seran de manera presencial, para asi obtener mejores
resultados.
3.6. Método de analisis de datos

3.6.1. Analisis descriptivo

Consistio en estudio descriptivo que recopila cifras mediante la herramienta
de investigacion cada variable y dimension, logrando analizar las herramientas y
graficas de continuidad mediante el estadistico SPSS. La misma que afirma el
estudio metodologia de investigacién cientifica de Hernandez, et al. (2014) quienes
sustentan el método descriptivo de cada variable son procesos en lograr trascribir
los resultados y evaluacion adquiridos porcada variable mediante la asignacion de

la frecuencia.
3.6.2. Andlisis inferencial

Dicha regla consistira en analizar la conjetura propuesta en el SPSS, asi
mismo como respuesta el alto de aceptacion y significancia en el estadistico Rho
de Spearman; con lo cual concluiremos si existe un vinculo entre las dos variables
de estudio. Afirmando con el libro metodologia de investigacién cientifica de

Hernandez, et al. (2014) Nos indica que los métodos inferenciales se busca
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deducir resultados con la estadistica de las cuales ambas variables son
cuantitativas, por lo cual se utiliza la estadistica Pearson; existe una distribucion
normal — paramétrica con la prueba de normalidad, si las dos variables son
cuantitativas o uno de esos se usa el estadistico de Rho de Spearman, es normal

— no paramétrica donde no es necesario utilizar la prueba de normalidad.
3.7. Aspectos éticos

En la universidad César Vallejo sede Lima — norte, obtiene valores y
principios que se toma en consideracion en todo el proceso de investigacion, por
ende, la redaccion estuvo basado al estilo APA. El actual estudio de la empresa
Coopac Kori ha sido comunicado sobre el proceso a realizar, donde se considero;
la intervencion de cada colaborador, los valores de libre expresion y proteccion de
sus derechos.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Tabla N° 1:Tabla de Frecuencia de la Variable Gestién por competencias

V1 GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

Frec % % valido % acumulado

Vali TOTALMENTE EN 1 2,0 2,0 2,0
do DESACUERDO

EN DESACUERDO 1 2,0 2,0 4,0

NI DE ACUERDO NI 4 8,0 8,0 12,0

EN DESACUERDO

DE ACUERDO 29 58,0 58,0 70,0

TOTALMENTE DE 15 30,0 30,0 100,0

ACUERDO

Total 50 100,0 100,0

Fuente: SPSS 24.

Figura N° 1: Frecuencia de variable Gestion por competencias

V1 GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

B0

50

a0

Porcentaje

30 55,00%
20
10
0 [ {2.00%] ] 1 {2,00%] 1
TOTALMENTE EM EM MNIDE ACUERDO DE ACUERDO TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO IEEM DE ACUERDO

DESACUERDO

Interpretacion: segun los datos adquiridos al realizar las preguntas a dicho
operarios de la organizacion Coopac Kori relacién a la Gestion por competencias
gue contiene las dimensiones: Conocimiento, Habilidades, Actitudes y Objetivo
estratégico, para la realizacion de objetivos por parte de los azalariados; El 58%
estan de acuerdo; 30,0% totalmente de acuerdo; 8,0% ni de acuerdo ni en

desacuerdo; 2,0% en desacuerdo y por ultimo 2,0% totalmente en desacuerdo.
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Tabla N° 2: Tabla de Frecuencia de Variable Productividad

V2 PRODUCTIVIDAD (Agrupada)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Valid NI DE ACUERDO NI 6 12,0 12,0 12,0
0 EN DESACUERDO
DE ACUERDO 41 82,0 82,0 94,0
TOTALMENTE DE 3 6,0 6,0 100,0
ACUERDO
Total 50 100,0 100,0

Fuente: SPSS 24.

Figura N° 2: Frecuencia de la variable Productividad

V2 PRODUCTIVIDAD (Agrupada)
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DESACUERDO

Interpretacion: segun resolucion de datos adquiridos al realizar las preguntas a
los empleadores en la empresa Coopac Kori respecto a la variable Productividad,
que comprende las dimensiones: Eficiencia, Recursos, Satisfaccion vy
Competitividad; ElI 82,0% estan de acuerdo; 12,0% ni de acuerdo ni en

desacuerdo; y por ultimo 6,0% totalmente en desacuerdo.
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4.2. Analisis Inferencial

4.2.1 Condiciones:
e Sig. T=5%
¢ Nivel de aceptacion 95%, Z = 1,96
e Ho = Hipotesis Nula
e Ha = Hipotesis alterna

e 4.2.2 Regla de decision:

e Sia<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

e Sia>0.05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula.

4.2.3. Resultado de la Prueba de Hipdtesis General: Existe relacion entre

gestién por competencias y productividad

Ho: No existe relacion significativa de Gestion por competencias con productividad

en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Ha: Existe relacion significativa de Gestion por competencias con productividad en

la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Tabla N°3: Conclusion de la prueba de hipétesis general

Correlaciones

Vi V2
GESTION PRODUCTI
POR VIDAD
COMPETE (Agrupada)
NCIAS
(Agrupada)
V1 GESTION POR Coeficiente de 1,000 ,630™
COMPETENCIAS correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 50 50
V2 PRODUCTIVIDAD  Coeficiente de ,630™ 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** Dicha relacion de los datos adquiridos es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Fuente: SPSS 24.

Interpretacion: Segun la resolucidén de los éxitos que se presenta en la tabla N°4
es coeficiente de correlacion Rho de Spearman que tiene un valor de 0,630, de
igual manera la tabla N°3 “coeficiente de correlacion” es considerada como
correlacion positiva considerable; la significancia tiene un valor de 0,000, como
resulta de acuerdo a la regla de decision Sig. a<0.05 se rechaza la Ho y se acepta
la Ha; se concluye que si existe relacion significativa entre las variables; Gestion

por competencias con productividad en la organizacién Coopac Kori.

4.2.4. Resultado de la Prueba de Hipdtesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa de Gestion por competencias con la eficiencia
en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Ha: Existe relacion significativa de Gestion por competencias con la eficiencia en
la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Tabla N° 4: Conclusion de prueba de hipotesis especifica

Correlaciones

Vi D5
GESTION EFICIENCI
POR A
COMPETE (Agrupada)
NCIAS
(Agrupada)
V1 GESTION POR Coeficiente de 1,000 422"
COMPETENCIAS correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,002
Spearman N 50 50
D5 EFICIENCIA Coeficiente de 422" 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 50 50

** Dicha relacion de los datos adquiridos es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS 24.
Interpretacion: Segun la resolucién de los éxitos indica en la tabla N°5 es
coeficiente de correlacibn Rho de Spearman tiene un valor de 0.422, igual a la

tabla N°3 que se considera como correlacion positiva media; la significancia tiene
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un valor de 0.002 como resultado a la regla de decisién Sig. a<0.05 se rechaza la
Ho, y se acepta la Ha; como resultado se determind que existe relacion positiva
considerable de la variable; Gestion por competencias con la dimensién

Eficiencia.

4.2.5. Resultado de la Prueba de Hipodtesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa de Gestion por competencias con los recursos en
la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.
Ha: Existe relacién significativa de Gestion por competencias con los recursos en

la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Tabla N° 5: Conclusion de la prueba de hipoétesis especifica

Correlaciones

V1 D6
GESTION RECURSO
POR S
COMPETE (Agrupada)
NCIAS
(Agrupada)
V1 GESTION POR Coeficiente de 1,000 428"
COMPETENCIAS correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) ,002
Spearman N 50 50
D6 RECURSOS Coeficiente de ,428™ 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 50 50

** Dicha relacion de los datos adquiridos es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS 24.

Interpretacion: Segun la resolucién a la inquisicion de informacion que se
presenta en la tabla N°15 es el coeficiente de correlacion Rho de Spearman tiene
un valor de 0.428, el mismo acorde a la tabla N°12 que esta respetado como una
correlacion positiva media; la significancia tiene valor de 0.002, en consecuencia,
la regla de decision Sig. a<0.05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha considerable

de la variable; Gestion por competencias con la dimensidbn Recursos.
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4.2.6. Resultado de la Prueba de Hipotesis Especifica 3
Ho: No existe relacion significativa de Gestion por competencias con la satisfaccion
en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.
Ha: Existe relacion significativa de Gestion por competencias con la satisfaccion
en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Tabla N° 6: Conclusién de la prueba de hipotesis especifica

Correlaciones

V1 D7
GESTION SATISFAC
POR CION
COMPETE (Agrupada)
NCIAS
(Agrupada)
V1 GESTION POR Coeficiente de 1,000 ,535™
COMPETENCIAS correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 50 50
D7 SATISFACCION Coeficiente de ,535™ 1,000
(Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** Dicha relacion de los datos adquiridos es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS 24.

Interpretacion: Segun la resolucion que indica en la tabla N°16 es el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.535, como también se
muestra en la tabla N°12, lo cual se considera como factor positiva, en donde, la
significancia tiene un valor de 0.000, que de acuerdo a los resultados la regla de
decision Sig. a<0.05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha; en deduccion se ha
determinado que si existe relacion positiva considerable de la variable Gestion por

competencias con la dimension Satisfaccion.

4.2.7. Resultado de la Prueba de Hipétesis Especifica 4

Ho: No existe relacion significativa de Gestion por competencias con la

competitividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.
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Ha: Existe relacion significativa de Gestibn por competencias con la
competitividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021.

Tabla N° 7: Conclusion de la prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

V1 D8
GESTION COMPETI
POR TIVIDAD
COMPETE (Agrupada)
NCIAS
(Agrupada)
V1 GESTION POR Coeficiente de 1,000 429"
COMPETENCIAS correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,002
Spearman N 50 50
D8 Coeficiente de 429" 1,000
COMPETITIVIDAD correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,002 .
N 50 50

** Dicha relaciébn de los datos adquiridos es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: SPSS 24.

Interpretacion: Segun la resolucion obtenida muestra en la tabla N°17 es el
factor de correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.429, de acuerdo a la
tabla N°12, es considerada “coeficiente de correlacidon” que muestra una relacion
positiva media; lo cual la significancia tiene un valor de 0.002, por lo cual, posee
una regla de decision Sig. a<0.05 lo cual rechaza la Ho se acepta la Ha, lo cual
determina que si existe relacion positiva de la variable Gestién por competencias

con la dimensién Competitividad.
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V. DISCUSION
5.1. Objetivo general:

La meta total se ha determinado en cOmo se conecta Gestion por aptitud con
productividad; de acuerdo con los objetivos obtenidos en el estadistico Rho de
Spearman, adquiriéndose como relacion de correlacion 0.630, y nivel de
significancia de 0,000, en efecto se determiné que existe conexidn significativa
entre las variables: Gestion por aptitud y productividad. Lo mencionado esta
ligado con la teoria de Taylor (1911) quien refiere que la productividad en las
organizaciones conlleva al éxito a las mismas, por consiguiente, se debe
identificar los factores relevantes para la division de trabajo y funciones de los
colaboradores, con la finalidad de ser productivos y trabajar en conjunto al
desempefiar sus labores, considerando que ellos son el capital humano idéneo

para el cumplimiento de objetivos establecidos por la organizacion.

Se sostiene la serie conceptual de Alles (2016) ,argumenta que la gerencia
por competencias debe ser evaluado por el area de recursos humanos, por ende,
tiene relevancia para el bienestar de la organizacion; en ella los colaboradores
aplican sus conocimientos y conductas; especificas y cardinales que todo
trabajador debe tener y saber de acuerdo al puesto a ocupar, con la meta de ser
eficaces, eficientes y productivos al momento de desarrollar sus labores,
orientado a ofrecer al consumidor un producto de calidad. Ademas, Fernandez
(2017) refiere que la productividad es una medida muy importante para las
organizaciones, en ella se refleja el buen trabajo desarrollado por el colaborador y
la cantidad de recursos utilizados para la elaboracién del bien o servicio a ofrecer,
considerando que debe ser de calidad y el momento pertinente orientado a la

fidelizacion de los usuarios.

Por otro lado, existe conexion con los articulos cientificos de Gastelo (2021)
gue concluye que, cuando introduce un colaborador a la empresa, este se tiene
que evaluar de manera correcta tanto sus competencias conductuales y
conocimientos previos, por ende, el area de recursos humanos desempeiia un rol
primordial en la seleccion del personal, porque de los trabajadores que se va a
contratar puede depender la estabilidad de la industria en el sector. Asimismo,

Guevara & Martinez (2018) mencionan que la productividad es sinonimo del
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rendimiento laboral, por consiguiente, se define si existe conexion entre los
resultados que se obtienen en el centro de labores y los recursos que se utilizaron
para alcanzar las metas planteadas. Es importante que el trabajador esté
preparado para asumir cualquier puesto en el trabajo, pero no es recomendable la
carga laboral porque puede atrasar los procesos y puede afectar la propia salud

del subordinado.
5.2. Objetivos Especificos:

5.2.1. Objetivo especifico 1 Se determindé la relacion de Gestion por
competencias con eficiencia; de acuerdo a los éxitos obtenidos mediante el
estadistico Rho de Spearman, se alcanzdé como relacion de correlacion 0.422, y
un nivel de significancia de 0,002, por lo que se determiné que existe relacion
significativa de la variable: Gestién por competencias con la dimension eficiencia.
Lo mencionado se comprende en la teoria de Taylor (1911) quien precisa que los
principios de la administracion; planificar, organizar, dirigir y controlar , son
factores que determinan el éxito de una organizacion, en los indicadores
mencionados se observa la capacidad de planificar la actividad a realizar, trabajar
todos en equipo, se debe poner en movimiento al colaborador, y observar que
todo los procesos en las diversas areas se estén avanzando de forma eficaz y

eficiente para el bienestar de todos.

También, se obtiene con el tema conceptual de Nemur (2016) quien refiere
la productividad debe ser evaluado constantemente y esta debe estar enfocado al
aumento, considerando que el ambiente de trabajo deber ser el adecuado, los
colaboradores deben ser estimados y motivados como tal. En consecuencia, el
empleado se identificara con la organizacibn y aportard sus habilidades y
conocimientos previos desde cualquier area que se desempefia. Ademas, Lopez
(2016) establece en su teoria que la productividad se debe emplear de forma
eficaz y eficiente por los trabajadores, en paralelo con sus competencias
adquiridas, ello obtendra fruto deseados como una satisfaccion mutua que
permitira hacerles competitivos y rentables. En consecuencia, es decisivo contar
con los recursos necesarios para enriquecer a la empresa mediante la ley de

oferta y demanda.

Ademas, guarda relacion con el articulo cientifico de Chavez (2020) quien
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menciona que la direccion por competencias tiene sus elementos que son
determinantes para el trabajo, antes y después de reclutar a la persona, quien va
a desempefiar su funcion de acuerdo al perfil del puesto, tales como son: disefio,
evaluacion de puestos, seleccion y contratacion, orientados a la filosofia

organizacional.

5.5.2. Objetivo especifico 2 Se determina la conexion de Gestion por
competencias en recursos; segun a los objetivos obtenidos y realizados en el
estadistico Rho de Spearman, obteniéndose como relacion de correlacion 0.428,
y un nivel de significancia de 0,002, en efecto se concluyé que existe relacion
significativa en la variable: Eficacia laboral con la dimension Recursos. Los
resultado se sustenta con la teoria conceptual de Gonzales (2013) menciona que
la gestion del talento humano detecta, lucra, fortalece e incrementa las
competencias brindando un valor adquirido en la organizacion, por consiguiente,

tonifica los puntos vulnerables y logra tener una ventaja ante cualquier adversario.

Ademas, existe conexién con las conclusiones de los temas cientificos
siguientes: Montesinos (2021) establece la gestion por competencias permite una
vision clara y global de las fortalezas y debilidades que tienen los postulantes,
reluciendo en dénde se debe mejorar, pues la industria tiene que aportar la
capacitacién necesaria para enriquecer al nuevo integrante y este pueda cubrir el
perfil adecuado. Ademdas, Sanchez (2017) sefiala que la administracion por
competencias es un desarrollo que identifica cualidades de la gente, se busca en
cada puesto laboral a través de un perfil cuantitativo, adicionalmente implementa
un nuevo estilo de gestiobn permitiendo relacionar los recursos humanos de
manera mucho méas efectiva. Por otro lado, Lechuga & Gémez (2015) indican que
la productividad va de la mano con los recursos tecnolégicos, por ese motivo es
determinante que los trabajadores estén calificados para poder realizar un uso
adecuado de las mismas, lo cual va a generar ventaja competitiva y permite
explorar y aplicar nuevos conocimientos. Asimismo, Mccullough (2015) define que
la productividad se relaciona con la mano de obra, y es importante el aumento
salarial de acorde con su desempefio dirigido al personal para generar mayor

produccion y desenvolvimiento en el trabajo.

Por otra parte, se relaciona con el trabajo previo a nivel nacional de: Callata
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& Gonzales (2017) mencionan que en una compafiia sera productiva en la
elaboracion de su producto cuando se consideren aspectos determinantes como:
el reclutamiento, seleccién y colocacién del personal, porque los que la conforman

haran un uso eficiente de los recursos.

5.2.3. Objetivo especifico 3 Determina conexion en Gestion por competencias
con satisfaccidon; segun a los éxitos adquiridos mediante el estadistico Rho de
Spearman, logrdndose como coeficiente de correlacion 0.535, y un nivel de
significancia de 0,000 por lo que se ha concluido que existe relacidn significativa
de la variable: Gestion por competencias con la dimension Satisfaccion. De tal
modo, se sostiene con teoria conceptual de Rabago (2011) sefala que la
administracion por competencias es una estrategia que consiste en identificar las
habilidades de las personas para después capacitarlos en lo que sea necesario,
asi estos puedan estar preparados para obtener un excelente resultado dentro de

la institucion.

Asimismo, relaciona congruencia con los articulos cientificos de Lora,
Castilla & Goez (2020) proponen brindar ventajas competitivas para tener una
gestion correcta en las organizaciones, estimando que el trabajador y el
consumidor son el factor humano que se debe tener en consideracion en todo
momento. Ademas, Saltos & Mufioz (2020) definen que una buena gestion por
competencias, esta dirigido a potenciar habilidades, fortalezas y destrezas del
individuo para una satisfaccion dentro y fuera de la organizacién encaminado a la
calidad del servicio. Ademas, Garcia, Armenta, Martinez, Rebollo & Renteria
(2019) consideran pertinente informar sobre la innovacion y exigencia constante
que tienen los clientes, por tanto, se debe tenerlo satisfecho en todo momento de
la adquisicion del producto. Por otra parte, Correa (2016) define que la gestion
administrativa, constituye en conseguir una solucion que se logre alinear a los
reglamentos internos de la organizacién para desarrollar una adecuada direccién
por competencias de los empleados, el cual, permitira obtener mejor calidad en el

desemperio y generar resultados adecuados en el mercado establecido.

También, guarda relacion con los trabajos previos a nivel internacional de:
Santos (2016) estima que es importante decretar qué factores impactan en el

clima laboral y la productividad dentro de la organizacion, también se debe
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determinar qué alto desempefio tienen los colaboradores al momento de realizar
sus funciones. Asimismo, Bimos, Guerrero & Benalcazar (2014) sefalan lo
esencial que es la productividad para poder tener clientes y consumidores
satisfechos; el usuario es cada vez mas exigente y considera tener la razén en
todo momento, por ende, se debe atenderlo a tiempo, y otorgarle un trato

adecuado puede ser determinante para su fidelizacion.

5.2.4. Objetivo especifico 4 Determina la conexion de Gestion por competencias
en competitividad; de segun a los objetivos alcanzados en el estadistico Rho de
Spearman, logrando como relacion de correlacion de 0.429, y un nivel de
significancia de 0,002 por lo que determina que existe relacion significativa de la
variable: Gestion por aptitud con la dimension Competitividad. Por consiguiente,
existe consistencia con los articulos cientificos de: Dall’Agnol & Medeiros (2018)
delimitan como objetivo desarrollar al maximo el desempefio de todo colaborador
y mejorar su eficacia, eficiencia y efectividad en el puesto que se requiere.
También, Chavez (2018) sefala que la gestion por competencias es una pieza
fundamental que provee la fuerza en la organizacion, en consideracion a los
trabajadores ya que poseen mucho talento, conocimientos y habilidades, y que su

maximo rendimiento sera para el bienestar de todos.

Asimismo, Busch (2015) define que la gestion por competencias se
caracteriza como una estrategia de planificacion ideal para identificar sus
habilidades profesionales a través de sus competencias, aportando un valor
agregado a la entidad, a su vez que permita mayor ventaja competitiva. A su vez,
Medrano, Alccamari & Cuba (2018) indican que medir la productividad es
importante, en ella se puede identificar la calidad del producto final elaborado
sobre la cantidad de insumos que intervinieron en la produccion, lo cual trae
consigo excelentes beneficios, tales como: anticiparse a resultados posibles,
aumenta la fortaleza de la empresa y sobre todo convierte a la industria en mas

competitiva.

También, se encuentra relacionado con las tareas obtenidas a nivel nacional
de: Antuash (2018), es fundamental lograr la productividad en la empresa, donde
el sistema de organizacion de la calidad del producto busca optimizar sus

recursos, siendo asi esencial para el prestigio de la organizacion. Ademas, Cubas
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& Torres (2016) sefalan que existen factores controlables y no controlables que
pueden afectar a la productividad de una empresa, tales como: la regulacion del
gobierno, la inestabilidad politica, la inflacion, la oferta, demanda, la competencia,
etc. En ese sentido, las organizaciones deben estar preparadas para hacer frente

a alguna situacion adversa.
5.3. Hipotesis
5.3.1. Hipotesis general

La hipotesis general formulada es; Existe conexion de Gestion por aptitud en
productividad. Evidenciando la hipétesis, se concluy6 si la division de la muestra
fue normal o no normal logrando mediante la prueba de normalidad aplicando el
estadistico Shapiro-Wilk arrojando como resultado sig. 0,000. Comprobando con
ello que la reparticion de la muestra es no paramétrica, en utilizando el estadistico
Rho de Spearman obteniéndose como éxito el nivel de correlacion 0.630, la
significancia es 0.000. En ese sentido, dicho objetivo se ha probado que la
hipétesis planteada es correcta, de modo confirmando que uno de los hallazgos
de la estudio es Gestidon por competencias teniendo conexién significativa con la

variable Productividad en la empresa Coopac Kori.
5.3.2. Hipotesis especifica 1

La hipétesis especifica propuesta es; Existe conexién de Gestidon por aptitud
en la dimension eficiencia. Aprobando dicha hipétesis que empleé el estadistico
no parameétrico Rho de Spearman; estimando que la relacion de la muestra es no
paramétrica como se demuestra en la tabla N°11, lograndose como éxito el nivel
de correlaciéon de 0.422 y sig. 0,002. Por consiguiente, se considerd dicho
respuesta y confirmando la hipoétesis 1 planteada, siendo uno de los aciertos en
la investigacion de la variable Gestion por competencias guarda conexion con la

dimensién Eficiencia en la organizacion Coopac Kori.
5.3.3. Hipotesis especifica 2

La hipoétesis especifica manifestada es; Existe conexion de Gestion por
competencias con la dimension recursos. Para aceptar dicha hipotesis se dispuso
el estadistico no paramétrico Rho de Spearman; valorando que la relaciéon de la

muestra es no paramétrica como se demuestra en la tabla N° 11, alcanzando
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como éxito el nivel de correlacion de 0.428 y sig. 0,002. Por lo tanto, considero
dicho respuesta se confirma la hipotesis 2 planteada, siendo uno de los
encuentros relevantes de la indagacion de la variable Gestion por competencias

sostiene relacion con la dimension Recursos en la empresa Coopac Kori.
5.3.4. Hipotesis especifica 3

La hipotesis especifica sugerida es; Existe conexion Gestidon por
competencias con la dimension satisfaccion. Certificando dicha hipotesis se aplicd
el estadistico Rho de Spearman; considerando que la relacién de la muestra es
no parameétrica como se muestra en la tabla N°11, lograndose como éxito el nivel
de correlacién de 0.535 y sig. 0,000. En ese sentido y estimando dicho respuesta
se confirma la hipétesis 3 planteada, siendo uno de los hallazgos también
convenientes de la exploracion donde la variable Gestion por aptitud posee

conexién a la dimension Satisfaccion en la organizacién Coopac Kori.
5.3.5. Hipotesis especifica 4

La hipotesis especifica enunciada es; Existe conexion Gestién por competencias
con la dimension competitividad. Aprobando dicha hipé6tesis se realizd el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman; teniendo en cuenta que la relacién
de la muestra es no paramétrica como se observa en la tabla N°11, adquiriendo
como respuesta el nivel de correlacion de 0.429 y sig. 0,002. En consecuencia y
considerando dicho éxito se confirma la hipétesis 4 planteada, siendo uno de los
hallazgos también formulada de la investigacion donde la variable Gestién por
aptitud guarda conexién con la dimensién Competitividad en la empresa Coopac
Kori.

5.4. Resultados descriptivos

5.4.1. Variable 1: Gestion por Competencias

De acuerdo al estudio mostrada en la tabla de frecuencias con relacion a que, si
se aprecia un buen proceso de manejo de recursos humanos con la finalidad de
alcanzar las metas planteados por parte de la organizacion Coopac Kori,
concerniente a la variable Gestion por competencias agrupada que engloba las
dimensiones: Conocimiento, Habilidades, Actitudes y Obijetivo estratégico, para
cumplir con los objetivos por parte de los empleados; ElI 58% estan de acuerdo;

30,0% totalmente de acuerdo; 8,0% ni de acuerdo ni en desacuerdo; 2,0% en
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desacuerdo y por ultimo 2,0% totalmente en desacuerdo. Estimando dichos
respuesta se reconoce el importante porcentaje de 8,0% de trabajadores que no
estan de acuerdo ni en desacuerdo con los procesos realizados para una buena
gestion de talento humano, orientado a ejecutar los objetivos organizacionales, el
cual compete a la dimensidbn conocimiento que incluye los indicadores:
Entendimiento, Aprendizaje, Inteligencia emocional. Tales respuestas requieren
propuestas de solucion a dichos aspectos adversos.

5.4.2. Variable 2: Productividad

De acuerdo al estudio observada en la tabla de frecuencias que percibe
una apropiada gestion por parte de las diversas areas funcionales hacia sus
subordinados con el propdsito de que sean productivos al desempefiar sus
labores para complacer a los usuarios en la empresa Coopac Kori, Dicha variable
Productividad agrupada que abarca las dimensiones: Eficiencia, Recursos,
Satisfaccion y Competitividad; El 82,0% estan de acuerdo; 12,0% ni de acuerdo ni
en desacuerdo; y por ultimo 6,0% totalmente en desacuerdo. Observando dichos
respuestas se identifica un importante porcentaje 12,0% de colaboradores que no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el desarrollo de actividades de sus
superiores, con la finalidad de incrementar un mayor prestigio en el sector, la cual
corresponde a la dimensién competitividad que contiene los indicadores:
Habilidad, Tecnologia, Ventaja competitiva. El estudio brindado sugiere

propuestas de solucion a dichos aspectos negativos.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

CONCLUSIONES

De acuerdo a la relevancia encontrados son: porcentaje representativo que
han sido estimados a los colaboradores en alusion a que si se aplica un
buen proceso administrativo por parte de las areas funcionales con el fin de
alcanzar los objetivos proyectados en la empresa Coopac Kori; relacion de
correlacion 0.630, significancia de 0,000; Teoria de la administracion
cientifica de Taylor (1911); Teoria conceptual de Alles (2016); Fernandez
(2017); en las que estan contenidas ambas variables de investigacion, y
articulos cientificos de Gastelo (2021); Guevara & Martinez (2018), los
mismos que guardan congruencia con los éxitos del estudio. En ese
sentido, se comprob6 que la hipétesis planteada es verdadera. Por ende,
de acuerdo con el meta general planteado se ha determinado que existe
relacion significativa entre las variables; Gestibn por competencias y
productividad.

De acuerdo a las trascendentales encontradas son: porcentaje
representativo que fueron valorados a los colaboradores en mencién a que
si se observa en el entorno un trabajo eficiente por parte de los mismos en
la empresa Coopac Kori; relacién de correlacion 0.422, significancia 0.002;
Teoria de la administracion cientifica de Taylor (1911); Tema conceptual de
Nemur (2016); Lépez (2016); en las que estdn comprendidas la variable:
Gestidn por competencias y la dimension eficiencia. Ademas, articulo
cientifico de Chavez (2020), la cual poseen coherencia con las respuestas
del estudio. En efecto, se comprob6 que la hipétesis especifica 1 planteada
es verdadera. Por consiguiente, de acuerdo al objetivo 1 formulado se ha
precisado que existe relacion significativa entre la variable; Gestion por
competencias y la dimension eficiencia.

De acuerdo con los hallazgos importantes observados son: porcentaje
representativo que son evaluados por los colaboradores en referencia a
gue si se aplica un uso idéneo de recursos para ofrecer el mejor servicio en
la empresa Coopac Kori; coeficiente de correlacion 0.428, significancia de
0,002; Teoria conceptual de Gonzales (2013); en las que estan
comprendidas la variable: Gestion por competencias y la dimension

recursos. También, con articulos cientificos de Montesinos (2021); Sanchez
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6.4.

6.5.

(2017); Lechuga & Gomez (2015); Mccullough (2015); y trabajo previo a
nivel nacional de Callata & Gonzales (2017), los mismos que tienen
cohesion con las respuestas de la exploracion. En conclusion, se confirmo
que la hipdtesis especifica 2 sugerida es verdadera. Por lo tanto, de
acuerdo al objetivo especifico 2 establecido se ha concretado que existe
relacion significativa entre la variable; Gestion por competencias y la
dimension recursos.

De acuerdo a los considerables encontrados son: porcentaje significativo que
han sido destacado por los colaboradores en evocacion que se encuentran
complacidos con el ambiente de trabajo y se transmite al cliente en la empresa
Coopac Kori; relacion de correlacion de 0.535, significancia 0,000; Teoria
conceptual de Rabago (2011); en las que estan comprendidas la variable:
Gestidn por competencias y la dimension satisfacciéon. También articulos
cientificos de Lora, Castilla & Goez (2020); Saltos & Mufioz (2020); Garcia,
Armenta, Martinez, Rebollo & Renteria (2019); Correa (2016); y trabajos
previos a nivel internacional de Santos (2016); Bimos, Guerrero &
Benalcazar (2014), los mismos que sostienen conformidad con los
resultados de la exploracion. En ese sentido, se confirmo6 que la hipétesis
especifica 3 sugerida es correcta. En consecuencia, acuerdo al objetivo
especifico 3 expuesto determiné que existe conexion significativa entre la
variable; Gestion por competencias y la dimension satisfaccion.

De acuerdo con los notables localizados son: porcentaje significativo que
han sido considerados por los colaboradores concerniente a que se aplican
los conocimientos y conductas requeridas con la finalidad de fidelizar al
usuario y ser competentes a nivel empresarial en la empresa Coopac Kori;
relacion de correlacion 0.429, significancia de 0,002; articulos cientificos de
DallAgnol & Medeiros (2018); Chavez (2018); Busch (2015); Alccamari &
Cuba (2018). También, con los trabajos previos a nivel nacional de Antuash
(2018); Cubas & Torres (2016), los mismos que tienen vinculo con los
resultados de la investigacion. En efecto, se constatd que la hipotesis
especifica 4 propuesta es correcta. Por lo consiguiente, de acuerdo a la
meta especifica 4 establecido se concluyd que existe relacion significativa

entre la variable; Gestidon por competencias y la dimension competitividad.
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Vil.  RECOMENDACIONES

7.1. Se obtuvo en cuenta que existe conexion significativa de la direccién por
competencias en productividad; se estima la maxima autoridad
administrativa que desarrolle una apropiada autoridad por competencias
para identificar las capacidades de los nuevos integrantes, disefiando un
meétodo de trabajo que va enfocado a su perfil laboral y al cumplimiento de
la filosofia organizacional. Lo mencionado permitira delegar el poder de
acuerdo a las fatalidades del servicio con la productividad. Asimismo, es
necesario ver que el disefio y método de la herramienta utilizada para la

investigacion permita lograr con éxito las metas planteados.

7.2. Estimando que existe conexion significativa de la Direccion por competencias
con la eficiencia; se sugiere a la alta jurisdiccion administrativa que ejecute
una adecuada gestion por competencia Optima para reconocer los talentos
de los nuevos integrantes proyectando un procedimiento de trabajo que va
dirigido a su perfil de trabajo como a la misién y visién de la organizacion.
Los mismos que también accedan a encargar a la autoridad la alianza a las
necesidades del oficio con el rendimiento. Por lo tanto, es imprescindible
indicar que el disefio y método del mecanismo usado para la exploracion

ha aprobado conseguir con resultados los objetivos propuestos.

7.3. Valorando que conecta el conjunto significativa de la Direccion por
competencias con recursos; se plantea al maxima mando administrativa
gue apliqgue una oportuna gestidbn por competencia para identificar los
talentos de los nuevos integrantes trazando un sistema de trabajo que va
orientado a su silueta laboral como a la misién y vision de la entidad. Es
asi, que lo citado permitira controlar la autoridad segun la alianza con las
exigencias del servicio para un buen rendimiento. Por consiguiente, es
indispensable precisar que el disefio y método de la herramienta empleada
para la indagacion ha aceptado alcanzar la victoria de los objetivos

sugeridos.

7.4. Apreciando que conecta relacion significativa de la direccion por
competencias con satisfaccibn; se manifiesta a la superioridad

administrativa que crezca una conveniente gestion por competencia ideal
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para determinar el ingenio de los recientes integrantes proyectando un
norma de funcién clara que va guiado a su perfil profesional como a la
mision y visibn de la organizacion. Los mismos admiten delegar la
autoridad de acuerdo a los requisitos del servicio con la productividad.
Igualmente, es inevitable solicitar que el disefio y método de las
herramientas empleado para la exploracion ha acreditado ganar con logro

las metas recomendados.

7.5. Considerando que conecta relacion significativa de la direccion en
competencias con competitividad; se expresa al mayor poder administrativo
gue aumente una correcta gestion por competencia Util para reconocer el
intelecto de los flamantes integrantes planteando una tactica adecuada de
operacion que va orientado a su perfil sindical como a la mision y visién de
la compafia. Los mismos que también aprobar delegar la autoridad de
acuerdo a la exigencia del servicio con la productividad. De igual forma, es
irremediable establecer que el disefio y método del instrumento aplicado
para esta indagacion ha confirmado obtener con éxito los objetivos

insinuados.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable

VARIABLE 1

GESTION POR
COMPETENCIA
S

Definicién

Conceptual

Allens  (2016)

menciona que la

gestion por
competencia
evalla como
también alinea
los

conocimientos,
habilidades y
actitudes de los
individuos que

formaran parte

Definicién

operacional

La variable de

investigacion

se medira
identificando
las

dimensiones y
de ellos los
indicadores

que permitiran

disefar un
instrumento
como es el

cuestionario

Dimensio

nes

Conocimie

nto

Habilidades

Indicadores

Entendimiento

Aprendizaje
Inteligencia
emocional

Talento

Destreza

Capacidad

Motivacion

ltems

Todos los colaboradores tienen conocimientos

para realizar los correctos procesos para ejecutar
las labores.

Se capacita permanentemente para mejorar el
cumplimento de los objetivos.

Los colaboradores separan sus problemas
personales con los de la empresa para el logro de
metas.

Se cubren los puestos de trabajo de acuerdo a su
especialidad.

El dominio de una actividad es tomado en cuenta
para la asignacion de labores y
responsabilidades.

El potencial de cada trabajador es tomado en
cuenta para lograr los objetivos de la
organizacion.

Se motiva a los trabajadores para trabajar en
equipo.

Escala
de
medicion

1
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VARIABLE 2

PRODUCTIVIDA
D

de una
organizaciéon con
el fin de obtener
los objetivos
estratégicos.

Lopez (2013)

define que la
productividad es
la forma eficaz
de los individuos
que aplican sus
conocimientos y
habilidades para
una satisfaccion
mutua

haciéndoles

para la Actitudes Procedimien
obtencion de to
informacion, por
ende, el Comportami
procesamiento ento
de datos para la
5 ev Misiéon
aluacion de
resultados.
Objetivo Vision
estratégico
Valores
Beneficios
La variable de
investigacion Eficiencia Innovacion
se medira
identificando Resultados
las
dimensiones y Humano
de ellos los
indicadores Recursos Financieros

que permitiran

Estan claramente establecidos los procedimientos
para la atencion eficiente a los clientes.

Es importante la disciplina para lograr los objetivos.
Se cumple con las actividades fundamentales de la
empresa.

La empresa esta encaminada para ser reconocida
como la mejor de su competencia.

Se motiva el cumplimiento de los valores a todos los
colaboradores de la empresa.

Esté usted satisfecho con los beneficios ofrecidos por
la empresa.

Observa usted la mejora continua de las oficinas y
servicios ofrecidos por la empresa.

Los colaboradores
esperadas.

logran los objetivos y metas

La empresa cuenta con personal competente para
lograr sus objetivos.

Es aceptable la administracion de los
econdémicos de la empresa.

recursos
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8

9

10

11

12

13

14

15

16

17



competitivos

rentables.

y disefar un

instrumento
como es el
cuestionario
para la
obtencion de

informacion, por

ende,

el

procesamiento
de datos para la
evalua
cion de

resultados.

Satisfaccio

n

Competitivi
dad

Herramienta
S

Experiencia
Expectativa
Estado de
animo
Habilidad

Tecnologia

Ventaja

competitiva

La empresa cuenta con las herramientas necesarias
para cumplir las tareas de sus trabajadores.
Los clientes estdan agradecidos con el servicio
adquirido en la empresa.

Los colaboradores cumplen con las expectativas del
cliente.

Los colaboradores
contentos.

trabajan con optimismo vy

Para lograr los resultados esperados se requiere
dominio de sus funciones.

La organizacion cuenta con los avances tecnologicos
para realizar sus trabajos.

La empresa supera a la competencia.

a7

18

19

20

22

23

24



NO

Anexo N°2: CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA COOPAC KORI, SAN MARTIN DE PORRES 2021.

Estimados colaboradores: El presente instrumento es de caracter andénimo, tiene

como objetivo elaborar una tesis titulada, Gestibn por competencias y

productividad en la empresa Coopac Kori, San Martin de Porres 2021. Por

ello, se le solicita responda a todos los siguientes enunciados con veracidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los

cuales usted deberd responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que

considere conveniente.
5

Totalme
nte de

Preguntas
acuerdo

VARIABLE 1: GESTION POR
COMPETENCIAS

DIMENSION: Conocimientos

Todos los colaboradores tienen
conocimientos para realizar los correctos

procesos para ejecutar las labores.

Se capacita permanentemente para

mejorar el cumplimento de los objetivos.

Los colaboradores separan sus problemas
personales con los de la empresa para el
logro de metas.

DIMENSION: Habilidades

Se cubren los puestos de trabajo de
acuerdo a su especialidad.

El dominio de una actividad es tomado en
cuenta para la asignacion de labores y

responsabilidades.

4

De
acue

rdo

3

Ni de
acuerd

O hi en

2

En
desac

uerdo
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10

11

12

13

14

El potencial de cada trabajador es tomado
en cuenta para lograr los objetivos de la

organizacion.
DIMENSION: Actitudes

Se motiva a los trabajadores para trabajar

en equipo.

Estan claramente establecidos los
procedimientos para la atencidn eficiente a

los clientes.

Es importante la disciplina para lograr los

objetivos.

DIMENSION: Obijetivos estratégicos

Se cumple con las actividades

fundamentales de la empresa.

La empresa esta encaminada para ser
reconocida como la mejor de su

competencia.

Se motiva el cumplimiento de los valores a

todos los colaboradores de la empresa.
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD
DIMENSION: Eficiencia

Esta usted satisfecho con los beneficios

ofrecidos por la empresa.

Observa usted la mejora continua de las
oficinas y servicios ofrecidos por la

empresa.
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Los colaboradores logran los objetivos y

metas esperadas.
DIMENSION: Recursos

La empresa cuenta con personal

competente para lograr sus objetivos.

Es aceptable la administracion de los

recursos economicos de la empresa.

La empresa cuenta con las herramientas
necesarias para cumplir las tareas de sus

trabajadores.

DIMENSION: Satisfaccion

Los clientes estan agradecidos con el
servicio adquirido en la empresa.

Los colaboradores cumplen con las

expectativas del cliente.

Los colaboradores trabajan con optimismo

y contentos.
DIMENSION: Competitividad

Para lograr los resultados esperados se

requiere dominio de sus funciones.

La organizacion cuenta con los avances

tecnolégicos para realizar sus trabajos.

La empresa supera a la competencia.
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Anexo N°3: Validez del instrumento por el método de juicio de expertos

N° DOCENTE GRADO RESULTADO
DAVILA ARENAZA,

EXPERTO 1 i DOCTOR APLICABLE
VICTOR DEMETRIO
CARRANZA ESTELA,

EXPERTO 2 DOCTOR APLICABLE
TEODORO
BARCA BARRIENTOS, |

EXPERTO 3 i MAGISTER APLICABLE
JESUS ENRIQUE

Fuente: Elaboracion Propia
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Experto 1: Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio

Titulo de la investigacion:

Gestion por competencias y productividad en |a empresa Coopac Ko, San Martin de Porres 2021.

Apellidos y nombres del

Quispe Guillermo Katherine Solange

icolaboradores de |la empresa.

investigador: Valverde Margquez Jerzy Obrian
Apellidos y nombres del Dr. Dawvila Arenaza, Victor Cemetrio
experto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S1 NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Entendimiento Todos los colaboradores tienen conocimientos para X
li 1 t sjecutar las lab :
Conocimienio r=alizar los correctos procesos para ar las labores
Aprendizaje Se capacita permanentesmente  para mejorar £ x
icumplimento de los objstivos.
Inteligencia Los colaborsdores separan sus problemas personales| x
=mocional icon los de la empresa para el logro de metas.
Talento ISe cubren los pusstos de trabsjo de acuerdo 3 su Escalé Ordinal X
Habilidades lespecialidad. Likert
Destreza Edominio de una actividsd s tomado en cuenta para 11 Totalments de x
Variable 1- signacion de Isbores y responsabiidades. acuerdo, De
Gestion por Capacidad El potencial de cada trabajador es tomado en cuenta parsg| acuerdo, Nide x
Competencias lograr los objetives de Is organizacion. acuerdo ni en
Motivacion ISe motiva a los trabsjadores pars trabajar en eguipo. desacuerdo, En x
Actitudes desacuerdo,
procedimientc  [Est3n claramente establecidos los procedimientos para Il Totalmente en X
|stencion eficiente 3 los clientes. desacuerdo
rtamiento X
Compp— Es importante la disciplina para lograr los objetivos.
Mision IS= cumple con las actividades fundamentales de la x
Objetivo lempresa.
estratégico Vision Lz empresa =s5t3 encaminada para ser reconocida como x
mejor de su competencia.
Valores ISe motiva el cumplimiento de los valores a todos lo x

Firma del experto

-
e

Fecha 02/11/20

Resultado: *Aplicable E *No Aplicable E
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Titulo de la inve

stigacion:

Gestion por competencias y productividad en |la empresa Coopac Kon, San Martin de Porres 2021.

Apellidos y nombres del

Quispe Guillermo Kathernne Solange

investigador: Valverde Marquez Jerzy Obrian
Apellidos y nombres del Dr. Dawila Arenaza, Victor Demetrio
experto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /IPREGUNTA ESCALA S NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Beneficios Esta usted satisfecho con  los beneficios ofrecidos por la X
Eficiencia Iempresa.
Innovacion bserva usted la mejora continua de I3s oficinas ¥ X
ervicios ofrecidos por I3 empresa.
Resultados L|;os colaboradores logran los objetives y meatag x
25peradas, Escala Ordinal
Humano L= empresa cuenta con personal competents para lograr o X
us objetivos. Likert
Recursos Financieros IB, aceptable |z administracion de los recurso Totalments de x
) economicos de la empresa. 5] acuerdo, De
Variable 2: Herramientas |Ls empresa cuenta con las herramientas necesarias parg| acuerdo, Ni de x
Productividad icumplir Ias tareas de sus trabajadores. acuerdo ni en
Experiencia Los chientes =st3n agradecidos con el servicio adquirido desacuerdo, En x
len I3 empresa. desacuerdo,
Satisfaccion Expectativa Los colaboradores cumplen con las expectativas de Totalmente en X
icliente. desscuerdo
Estado de ani X
bt s Los colaboradores trabajan con optimismo y contentos.
Habilidad Fara lograr los resultados esperados se requisre dominig x
Competitividad —— )de sus funciones.
e L= organizacion cuenta con los avances tecnoldgicos parsy
realizar sus trabajos.
Ventaja s S tenc X
competitiva empresa supera 3 la competencia.
Firma del experto -( Fecha 02/111/20 Resultado: *Aplicable E'No Aplicable |:|
_— == —
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Experto 2: Dr. Carranza Estela, Teodoro

Titulo de la investigacion:

Gestion por competencias y productividad en |a empresa Coopac Kon, San Martin de Porres 2021.

Apellidos y nombres del

Quispe Guillermo Kathernne Solange

icolaboradores de |13 empresa.

investigador: Valverde Margquez Jerzy Obrian
Apellidos y nombres del Dr. Carranza Estels, Tecdoro
experto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /IPREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Entendimiento [Todos los colaboradorss tienen conocimientc para S
S realizar los procesos correspondientes 3 sus labores.
Conocimiento
Aprendizaje ISe capacita pesrmanentemente  para mejorar £
icumplimento de los obietivos.
Inteligencis los colaboradores separan sus problemas personales
=mocional icon lo de s empresa para el logro de metas Escala Ordinal
Talento Se cubren los pusstos de trabajo de acuerdo 3 su Eikest x
Habilidades =specialidad Totalments de
r scuerdo, D=
Variable 1: Destreza Eldominio de una actividad s tomado en cuenta para | acuerdo, Nide x
Gestion por signacion de labores y responsabiidades. acuerdo ni en
Competencias Capacidad £l potencial de cada trabajador 25 tomado en cusnta parg]  9=sacuerde. En X
lograr Jos objetivos de Ia organizacion. Tdeslacuerdo.
Motivacd Se motiva a los trabaj trabaj ipo. SRS Sy X
otivacion mo a jadores para trabajar en eguipo IR R
procedimiento |Estan claraments establecidos los procedimientos pard X
iz atencion sficients a los cliesntes.
rtamient X
T parEaen iEs importante la disciplina para lograr los objetivos.
Mision Ee cumple con las actividades fundamentales de Ia x
mpresa.
Vision Lz empresa es5t3 encaminada para ser reconocida co X
i3 mejor de su competencia.
Valores Se motiva el cumplimiento de los valores a todos lo x

CLADOE171

Fecha 05/11/20

Resultado: *Aplicabl Izrmuliable |:| (
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Titulo de la investigacion: Gestion por competencias y productividad en la empresa Coopac Kon, San Martin de Porres 2021.
Apellidos y nombres del Quispe Guillermo Katherine Solange
investigador: Valverde Margquez Jerzy Obrian
Apellidos y nombres del Dr. Carranzs Estels, Teodoro
lexperto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /IPREGUNTA ESCALA S NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Beneficios Esta usted satisfecho con los beneficios ofrecidos por la X
- lempresa
Eficiencia
Innovacion IObserva usted Ia mejora continua de Ias oficinas X
|servicios ofrecidos por I empresa.
Resultados I‘I:;:s colsboradores logran los objetives y metag x
=spersdas. X
Humano L= empresa cuenta con personal competents pars lograr Escal? Ordinal X
us objetivos. Likert
Recursos Financieros LE; aceptable |z administracion de los recurso Toialments de x
=conomicos de la empresa. SI acusrdo, De
Variable 2: Herramientas [La empresa cuenta con las herramientss necesanas parsl  acuerdo, Ni de X
Productividad lcumplir Ias tareas de sus trabajadores. acuardo ni en
Experiencia Los chientes 2stan agradecidos con 2! servicio adquindo desscuerdo, En X
len I3 empresa. desacuerdo.
Satisfaccion Expectativa Los colaboradores cumplen con las expectativas de Totalmente 2n x
icliente. desscuerdo
Estado de animo : Joon X
Los colaboradores trabsjan con optimismo y contentos.
Habibdad Fara lograr los resultados esperados s requiere dominig X
Competitividad Techologia de sus funclo - == -
= L= organizacion cuenta con los svances tecnologicos parg
realizar sus trabajos.
Vema_j_a La empresa supers a la competencis X
competitiva :
Firma del Fecha 05/11/20 Resultado: *Aplicable *No Aplicable
experto [x] []
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Experto 3: MBA Barca Barrientos, Jesus Enrique

Titulo de la investigacion: Gestion por competencias y productividad en |2 empresa Coopac Kor, San Martin de Porres 2021.
Apellidos y nombres del Quispe Guillermo Katherine Solange
investigador: Valverde Marquez Jerzy Obrian
Apellidos y nombres del MBA Barca Barrientos, Jesus Enrique
experto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Entendimianio [Todos los colaboradores tiensn conocimientos para %
li I t j=cutar las lab ;
o r=alizar los correctos procesos para ejecutar Ias Iabores
Aprendizaje [Se capacita permansntemente  para  mejorar = x
icumplimento de los objstivos.
Inteligencia Los colaboradores separan sus problemas personales| x
=mocional icon los de la empresa para el logro de metas. _
Talento ISe cubren los pusstos de trabsjo de acuerdo 3 su Escal§ Osdinal X
Habilidades especialidad. Likert
Destreza E;domin‘uo de una actividad =s tomado en cuenta para 11 Totalments de X
Variable 1- ignscion de labores y responsabifidades. acuerdo, De
Gestion por Capacidad El potencial de cada trabajador s zqmado en cuenta parg acuerdo, Nide X
Competencias pograr los objetivos de Is organizacion. acuerdo nien
Motivacion ISe motiva a los trabsjadores para trabajar en eguipo. desacuerdo, En x
Actitudes desacuerdo,
procedimiento |Est3n claramente establecidos los procedimientos para Ig  1otalmente en X
|ztencion eficiente 3 los clientes. desacuerdo
rtamiento x
. Es importante Ia disciplina para lograr los objetivos.
Mision IS= cumple con las actividades fundamentales de la X
Objetivo lemprasa.
estratégico Vision La empresa 2s5t2 encaminada para ser reconecida como X
i3 mejor de su competencia.
Valores ISe motiva el cumplimiento de los valores a todos lo X
icolaboradores de |la empresa.
Firma del Fecha 08/11/20 Resultado: *Aplicable *No Aplicable
experto IZ' I:]
;4 “ Bl .r:/"(ﬂ
J * i
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Titulo de la investigacion:

Gestion por competencias y productividad en la empresa Coopac Kor, San Martin de Porres 2021.

Apellidos y nombres del
investigador:

Quispe Guillermo Katherine Solange
Valverde Marquez Jerzy Obrian

Apellidos y nombres del
experto:

MBA Barca Barrientos, Jesus Enrigue

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /IPREGUNTA ESCALA S NO OBSERACION
CUMPL | CUMPL ES/
E E SUGERENCIA Y
Beneficios Esta usted satisfecho con los bensficios ofrecidos por la X
Eficiencia [P
Innovacion bserva usted Ia mejora continua de Ias oficinas ¥ x
ervicios ofrecidos por Is empresa.
Resultados Los colsboradorses logran Jlos objetives y metag x
=spersdas. .
Humano Lz empresa cuenta con personal competents para lograr Escal? Ordinal X
us objetivos. Likert
Recursos Financieros Es aceptsble |a administracion de los recurso Totalments de X
i =conomicos de la empresa. Sl acusrdo, De
Variable 2: Herramientas [La empresa cuenta con I35 herramientss necesanas pary  acuerdo, Nide x
Productividad lcumplir las tareas de sus trabajsdores. acuerdo ni en
Experiencia Los clientes estan agradecidos con el servicio adquirido desscuerdo, En x
len I3 empress. desacuerdo.
Satisfaccion Expectativa Los colaboradores cumplen con las sxpectstivas de Totalmente en X
icliente. desacuerdo
Estado de dnimo ) . X
Los colaboradores trabajan con optimismo y contentos.
Habiidad Fara lograr los resultados esperados s2 requisre dominio X
Competitividad Tecnolont tdd e
b Lz organizacion cuenta con los avances tecnoldgicos parg
realizar sus trabajos.
Ventaja . x
competitiva Ls empresa supera a la competencia.
Firma del Fecha 08/11/20 Resultado: *Aplicable *No Aplicable
experto /
: 4
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ANEXO N°4: CONFIABILIDD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0 Estadisticas de fiabilidad
Excluido 0 ,0 Alfa de N de
a Cronbach elementos
Total 10 100,0 ,967 24

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.

Escala de confiabilidad Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
a 0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41 a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy Alta

Fuente: Adquirido de Metodologia de la investigacion, tercera edicion, por
Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, Colombia: Pearson educacion.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos del estadistico Alfa de Cronbach del
programa estadistico SPSS dio como resultado una confiabilidad de 0,967 el
mismo que es considerado de acuerdo a la escala de coeficiente Alfa de
Cronbach como confiabilidad muy alta. Dicho resultado tiene como base una
encuesta piloto realizado a 10 colaboradores de la empresa Coopac Kori,

utilizando la técnica de la encuesta y el instrumento conformado por 24 items.
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Anexo N°5: Autorizacion del contexto de estudio.

Independencia, 10 de octubre del 2020

SOLICITUD DE AUTORIZACION

Serior:

JAVIER VALENCIA NUNEZ

Cordiaimente, me presento & Ud. con el debido respeto, para solicitarle &l permiso correspondiente para poder accader
3 |z reslizacion de un trabajo de campo, para una asignatura de Proyecto de investigacion y usar el nombre cooperativo de Ahorro y
Crédito Kori con N* de Ruc: 20558149290, somos estudiantes del IX ciclo de la universidad Cesar Vallejo, del semestre académico
202011, de la facultad de Ciencia Emprasarial, Escuela de Administracion, los representantes somos VALVERDE MARQUEZ JERZY
OBRIAN con DNI 48173660 & QUISPE GUILLERMO KATHERINE SOLANGE con DNI 70502929, agradezco su gentilezs, cuslguier

informacion brindada por usted serd aguardada de absoluta confidencialidad.

Atentamente,

T/ "' // y A
;f*“ «KORI

Gerente General

JAVIER VALENCIA NUNEZ
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Yo, DAVILA ARENAZA VICTOR DEMETRIO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "GESTION POR
COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA COOPAC KORI, SAN MARTIN
DE PORRES 2021.", cuyos autores son QUISPE GUILLERMO KATHERINE SOLANGE,
VALVERDE MARQUEZ JERZY OBRIAN, constato que la investigacion cumple con el
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