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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo establecer la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad del personal en una constructora ancashina en el
afo 2023; y como objetivos especificos: evaluar la relacion entre la gestion por
competencias con la efectividad, eficiencia y eficacia del trabajador. Se emple6 una
metodologia de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental y enfoque

cuantitativo.

Los resultados obtenidos revelan una correlacion positiva (Coeficiente Pearson de
0.701) y significativa (<0.001) entre la gestion por competencias y la productividad
del trabajador. Ademas, se encontré una relacion positiva y significativa entre la
gestién por competencias y la efectividad, eficiencia y eficacia del trabajador. Estos
hallazgos indican que la organizacién puede mejorar su productividad y optimizar
el rendimiento de los empleados al enfocarse en el desarrollo y fortalecimiento de

las competencias en la gestion.

En conclusién, este estudio proporciona evidencia sélida de la importancia de la
gestion por competencias en la productividad laboral, por lo que se recomienda a
las organizaciones del sector de la construccion y otros mercados similares,
enfocarse en el desarrollo y fortalecimiento de las competencias en la gestion para

mejorar la efectividad, eficiencia y eficacia de sus trabajadores.

Palabras clave: Gestion por competencias, productividad, efectividad, eficiencia y

eficacia.



ABSTRACT

The objective of this study is to establish the relationship between competency-
based management and personnel productivity in an Ancash construction company
in the year 2023; and as specific objectives: to evaluate the relationship between
competency-based management and worker effectiveness, efficiency and efficacy.
A basic type methodology, correlational level, non-experimental design and

guantitative approach were used.

The results obtained reveal a positive (Pearson coefficient of 0.701) and significant
(<0.001) correlation between management by competencies and worker
productivity. In addition, a positive and significant relationship was found between
competency management and worker effectiveness, efficiency and efficacy. These
findings indicate that the organization can improve its productivity and optimize
employee performance by focusing on developing and strengthening management
competencies-based.

In conclusion, this study provides strong evidence of the importance of competency-
based management on labor productivity, and it is recommended that organizations
in the construction industry and other similar markets focus on developing and
strengthening management competencies to improve the effectiveness, efficiency,

and effectiveness of their workers.

Keywords: Competency-based management, productivity, effectiveness, efficiency

and effectiveness.



INTRODUCCION

En el mundo laboral actual, las organizaciones se ven enfrentadas a entornos
complejos y dindmicos debido a la globalizacién y la competencia econdémica, lo
que requiere que se adapten rapidamente, operen eficientemente y se preparen
para el futuro (Hamid Tohidi, 2010); lo que conlleva a las organizaciones a buscar
nuevos recursos para tal fin. Es alli donde una gestion basada en competencias
es crucial en la administracion de recursos humanos. Por ejemplo, el BBVA
(2018) destaca la importancia empoderar al recurso humano como actores
principales de su trayectoria profesional, brindandoles recursos para su
desarrollo y desempefiando funciones apropiadas a su perfil dentro de la

empresa.

La direccion basada en competencias impulsa el cambio organizacional y
facilita la comunicacion al establecer un lenguaje comun y comprension
compartida de los comportamientos necesarios para alcanzar metas. También
mejora la empleabilidad de los trabajadores en general. Asi mismo, la
implementacion exitosa de la gestion de competencias requiere integracion
vertical con la estrategia organizacional, integracion horizontal de mdultiples
procesos y su adopcién en toda la organizacién. Aunque es reconocido
globalmente, aun no existe un enfoque holistico establecido. (OCDE, 2010)

Por otro lado, organismos como La OIT, no emite declaraciones o politicas
especificas sobre la gestién por competencias, pero si contribuye al fomento de
las habilidades laborales con el fin de acrecentar las perspectivas laborales para
los trabajadores, potenciar la eficiencia de las empresas y fortalecer la capacidad

de desarrollo econémico en su conjunto (OIT, 2013).

Bajo este enfoque; La UNESCO trabaja para asegurar que la educacion y
formacion evolucione con las ciencias tecnolégicas y las necesidades laborales,
brindando competencias valiosas para atender las necesidades individuales y
sociales. También sefiala que las competencias profesionales y vitales se
refieren a vivencias educativas significativas que van mas alla del entorno

ocupacional e incluyen el aprendizaje de tecnologias y ciencias relacionadas.



Estas vivencias suceden en diversos contextos, como centros de formacion y
entornos profesionales. (UNESCO, 2022)

A pesar de su tiempo de aplicacion, la gestién basada en competencias aun
no ha sido ampliamente adoptada como enfoque de administracion de recursos
humanos en el Perd. Segun un estudio realizado por la Sociedad de Ingenieria
Industrial y Administracion de Negocios, las compafiias peruanas tienen una tasa
de desercion laboral aproximada del 30% cada afio (Diaz, 2021). Ademas, los
organismos empresariales se centran esencialmente en optimizar operaciones y
mejorar productos y servicios, en lugar de enfocarse en el desarrollo y
capacitacion de los trabajadores involucrados en esos procesos. (Armada,
2021).

Segun el Diario Gestion (2018) ManpowerGroup, realiz6 una encuesta
donde indica que las compafiias Latinoamericanas presentan inconvenientes
para captar trabajadores con las capacidades adecuadas al puesto requerido (4
de 10 compaiiias). Siendo Argentina es el pais mas afectado, con un 59%,
seguido de Colombia y Pera con un 50% y 49% respectivamente. En general;
Latinoamérica presenta los indicadores mas altos en cuanto disparidad entre las
habilidades requeridas por las compafiias y los saberes de los trabajadores

disponibles en el mercado laboral.

Esta estadistica se ve reflejada en la empresa constructora ancashina, quien
enfrenta problemas de rotacion de personal debido a una gestion deficiente del
capital humano. La falta de planificacion en la seleccion y reclutamiento de
colaboradores resulta en la contratacion de personal sin las capacidades
necesarias. Ademas, la falta de politicas para promover el desarrollo y
fortalecimiento de habilidades, asi como la falta de estrategias de reconocimiento
y motivacion, afectan negativamente la compensacion de los trabajadores. Como
resultado, se observa altibajos en la productividad y falta de crecimiento

profesional en la empresa.



Ante esta situacion, la gestion basada en competencias se adapta y desarrolla
nuevas practicas. Se implementan programas de evaluacion de competencias y
experiencia de los empleados. Sin embargo, el desafio principal es su
implementacion efectiva en toda la organizacion para asegurar una fuerza

laboral competente a largo plazo. (OCDE, 2010).

Uruguay y Pert han implementado estrategias de capacitacién laboral
siguiendo las recomendaciones de la OCDE. En Uruguay, el Ministerio de
Trabajo y la Direccion Nacional de Empleo lideran iniciativas dirigidas a diversos
grupos, como los beneficiarios del seguro de desempleo y las pymes. En Perq,
el Programa de Normalizacibn de Competencias Laborales, respaldado por el
MINTRA, establece perfiles de competencias para los trabajadores. (Mertens,
1996). Este programa asienta estandares de desempefio laboral a través de
Mapas Funcionales, basados en los criterios de aptitud de cada division
productiva. Estas iniciativas son el primer paso hacia una gestién por
competencias efectiva en las mas de 23,700 empresas constructoras en el pais,
gue buscan contar con trabajadores altamente competentes para proporcionar

valores y prestaciones de gran valia. (De la Puente et al., 2020).

De esta manera, esta administracion se considera un topico de estudio con
gran relevancia en las esferas de la gestidn del factor humano, pues se considera
una practica efectiva para mejorar la productividad de los trabajadores. Sin
embargo, al existir diferentes perspectivas y enfoques teéricos que influyen en la
investigacion sobre esta tematica, se requiere un analisis epistemolégico de la
literatura existente para comprender mejor los marcos conceptuales y
metodoldgicos que sustentan las investigaciones sobre como es la sinergia entre
la gestion basada en competencias y el desempefio productivo de los
trabajadores en una compaiia (En este caso, una empresa constructora). Este
analisis puede ayudar a identificar los marcos conceptuales y metodologicos que
sustentan las investigaciones existentes, asi como las posibles lagunas o

inconsistencias en la literatura.



Por lo tanto, es significativo llevar a cabo un metaanalisis para sintetizar los
resultados de multiples estudios sobre como es la correspondencia entre la
Direccion basada en competencias y el desempefio productivo de la fuerza
laboral en una compafia de construccién. Este metaandlisis podria ayudar a
clarificar la relacién entre estas dos. En resumen, es una necesidad para

entender mejor los beneficios y limitaciones de esta practica en el ambito laboral.

La efectividad de esta direccibn respecto a la potenciacion de la
productividad de los empleados aun es un tépico controvertido dentro de la
direccién del capital humano y repercusiones relevantes en las esferas
societarias y financieras. Por lo tanto, se requiere una investigacion social que
analice cdmo la gestidon por competencias propicia equidad de oportunidades y
la paridad laboral, al basar la seleccion y promocién en méritos y habilidades.
Este estudio puede proporcionar recomendaciones funcionales para integrar la
gestiébn del talento con el desarrollo de competencias en otros sectores,
impactando positivamente en la calidad y productividad del trabajo a nivel social.

En consecuencia, a lo referido, se formulé el problema bajo la siguiente
premisa ¢ Cudl es la relacién entre gestion por competencias y la productividad
del trabajador en una Empresa Constructora en la Regién Ancash, 2023? y en
tal sentido, los problemas especificos se formularon de la siguiente manera:
¢,Cual es la relacién entre la gestion por competencias y la efectividad del
trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023?; ¢ Cual es
la relacion de la gestion por competencias y la eficiencia del trabajador en una
Empresa Constructora en la Region Ancash, 20237?; ¢ Cual es la relacion entre
la gestion por competencias y eficacia del trabajador en una Empresa

Constructora en la Regién Ancash, 20237.

Este estudio tiene una justificacion tedrica por correspondencia y beneficio
mutuo, porque contribuira con la potenciacibn en el rendimiento de los
empleados de la compafiia objeto de estudio y a su vez, esta se vera beneficiada
respecto al logro de sus metas organizacionales. En relacion con las implicancias

practicas, se pretender brindar un conjunto de sugerencias referentes a la



direccién por competencias que permitan a la empresa en estudio tomar las
acciones preventivas y/o correctivas pertinentes para desarrollarlas con
eficiencia y eficacia, beneficiando de manera directa a los colaboradores y a la
empresa. Del mismo modo, y en referencia a la aplicacion metodoldgica, este
estudio contribuira con un instrumentos legitimados y fidedignos para la
valoracion del rendimiento profesional en la entidad ancashina, con la premisa
de generar mas informacion y data representativa, para todos los interesados
(gerentes, directores, supervisores, entre otros).

La finalidad de esta investigacion es establecer la relacion entre la Gestion
por Competencias y la productividad del trabajador en una Empresa
Constructora en la Region Ancash, 2023; y como objetivos especificos;
Determinar la relacion entre la gestion por competencias y la efectividad del
trabajador en una Empresa Constructora en la Regién Ancash, 2023; Determinar
la relacién de la gestion por competencias y la eficiencia del trabajador en una
Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023; Determinar la relacién entre
la gestion por competencias y la eficacia del trabajador en una Empresa
Constructora en la Region Ancash, 2023. Asi mismo, este analisis servira de
referencia a nuevas investigaciones que relacionen las variables propias de esta
tesis; asi como brindar una sistemética practica que facilite su aplicacion a los

diversos mercados del sector construcciéon tanto en el Perd como en el exterior.

Finalmente, este producto de investigacion expone una hipétesis general
afirmativa conjeturando que existe correspondencia entre la Gestion por
Competencias con la productividad del trabajador en una Empresa Constructora
en la Regién Ancash, 2023. Y como hipoétesis especificas se expone; Existe la
relacion entre la gestién por competencias y la efectividad del trabajador en una
Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023; Existe la relacion de la
gestion por competencias y la eficiencia del trabajador en una Empresa
Constructora en la Region Ancash, 2023; Existe la relacion entre la gestion por
competencias y la eficacia del trabajador en una Empresa Constructora en la
Region Ancash, 2023.



Il. MARCO TEORICO
Referente a los antecedentes nacionales, mencionaremos los siguientes
aportes:

Valiente et al. (2020) estudiaron el impacto de la gestion por competencias
respecto al rendimiento profesional de entidades constructoras en Truijillo.
Encuestaron a 115 empresas y encontraron que aproximadamente el 34%
implementaba la gestion por competencias a nivel intermedio y obtuvieron
resultados similares en términos de desempefio laboral. El estudio concluyé que
la gestion de talento por competencias tenia una incidencia notable en la mejora
de la performance ocupacional de las empresas constructoras en Trujillo
respaldada por un coeficiente de Tau-b de Kendall (1= 0,845) y una significancia
inferior al 5% (P < 0,005).

Castro y Delgado (2020) investigaron como el enfoque de competencias en
la gestion afecta el rendimiento laboral en el Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo en 2020. Encuestaron a 70 trabajadores. Los resultados mostraron
gue una gestion efectiva del talento humano, a través de la planificacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control, impulsa un rendimiento laboral
eficiente y efectivo. También se encontr6 que estas condiciones brindan
herramientas para que el personal logre sus metas individuales y colectivas en
relacion con sus funciones laborales. En conclusion, se determindé que existe una
administracion adecuada del talento humano y un rendimiento ocupacional
Optimo en el PEHCBM.

Calderon (2020) desarrollé una tactica de gestion por competencias en el
capital humano de Mibanco - Agencia Cayalti con la razon de perfeccionar el
ejercicio laboral de los colaboradores. El estudio utilizd6 una muestra
probabilistica de 17 trabajadores. Se emplearon encuestas, cuestionarios y
evaluaciones de desempefio para recopilar datos. Los resultados sefalaron
deficiencias en el rendimiento laboral en las areas de tareas, compromiso con
metas institucionales y competencias necesarias para el puesto. Se concluyo
gue la implementacion de gestion por competencias es importante para lograr un

rendimiento laboral excelente.



Cornejo (2023) examind como la gestion basada en habilidades impacta el
rendimiento organizacional en el Ente Gubernamental Regional de Tumbes
durante 2022. Utilizando una muestra de 61 trabajadores seleccionados de
forma probabilistica, se evaluaron las habilidades interpersonales, técnicas y
organizacionales, asi como el rendimiento en términos de metas y objetivos,
procedimientos y estructuras, y maximizacion de bienes e insumos. Los
resultados demostraron una correspondencia positiva y significativa entre la
administracion basada en competencias y el rendimiento organizacional,
respaldando la hipétesis planteada (Coeficiente de Spearman de 0.885) y

confirmando esta asociacion positiva.

Bardales (2019) investigd el impacto de la Gestion de talento por
competencias en el rendimiento ocupacional de profesores en una escuela
secundaria publica en Cajamarca. El estudio recopilé datos de 68 docentes
mediante un cuestionario. Los resultados destacaron la baja indicacion de
Competencias Especificas de la Gestion por Competencias (9%) y Patriotismo
en la dimensién de Civismo en el Desempefio Laboral (13%). Se encontré una
correspondencia significativa entre la Gestion por Competencias y el
Desempefio Laboral, con coeficientes de correlacion de Pearson de 1y 0.854,
respectivamente. En resumen, se confirmd que esta gestion interviene positiva y

significativamente en la capacidad laboral docente.

Respecto a los antecedentes internacionales podemos mencionar los
aportes de los siguientes autores:

Mendieta et al. (2020) propusieron una guia de gestion por competencias
con el fin de acrecentar el rendimiento del equipo administrativo en un hospital
en Ecuador. Con una muestra de 137 funcionarios, se identificaron perfiles de
competencias y se observé que los cargos mas comunes en el area financiera
son auxiliares y oficinistas. El estudio concluye que la asignacion de roles se
basa en la experiencia y antigiiedad, en lugar del nivel educativo. La falta de
capacitacion y la insatisfaccion con la evaluacion de desempefio generan

desmotivacion y ausencias frecuentes. Se recomienda capacitar al personal,



implementar concursos internos y fomentar la preparacion continua para

optimizar la performance y la efectividad de los procesos.

Curiel (2022) investigo el impacto de la administracion del recurso laboral en
el rendimiento laboral de los Centros de Desarrollo Infantil (CDI) del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha (ICBF). El estudio recopil6 datos
a través de encuestas aplicadas a 224 trabajadores. Los resultados indicaron
que se implementan practicas de desarrollo en los CDI, pero su aplicacion es
inconsistente. EI ICBF considera herramientas como el coaching y la gestion del
conocimiento, son importantes para el crecimiento de los trabajadores. El estudio
concluye que la capacitacion y el desarrollo ofrecen una incidencia positiva en el
rendimiento laboral, destacando la motivacién y la capacidad como factores

clave.

Agudelo y Escobar (2022) examinaron la productividad laboral en la industria
de la panaderia en el Valle del Cauca, Colombia. Destacaron la trascendencia
de la gestidon del recurso laboral para el éxito organizacional. Utilizando una
encuesta estructurada, analizaron coémo los factores de la colaboracion, el
liderazgo y la cooperacion laboral influyen en la productividad de la fuerza
laboral. Los resultados indicaron que fomentar estos aspectos se relaciona con
un aumento en la productividad. En resumen, el estudio ofrece un enfoque

integral para medir y mejorar la productividad en el rubro panadero en Colombia.

Cordero, et al. (2019) se enfocaron en la evaluacion por competencias como
una herramienta para mejorar la productividad en la empresa RPA e hijos Cia.
Ltda de Ecuador. Analizaron una muestra de 95 personas, incluyendo clientes y
trabajadores. Los resultados mostraron la necesidad de programas de
capacitacion, mejor aprovechamiento del talento, y un programa de incentivos
basado en resultados. También se identificaron deficiencias en la medicion del
desemperio y se resaltd la importancia de mejorar la calidad del servicio y los
conocimientos del equipo. En conclusién, se requiere una intervencién inmediata
de la direccion. El estudio establecio indicadores de medicion del capital

intelectual y un modelo de evaluacion basado en competencias.



Castro, et al. (2020) realizaron un estudio en el Banco Solidario de Ecuador,
que buscaba mejorar el rendimiento laboral mediante la gestién del talento
humano. Se encuestaron empleados de la sucursal de Cuenca (25 personas)
revelando problemas: capacitacion insuficiente (62%), captacion de personal
regular (68%), falta de herramientas (64%), trabajo desalineado con los objetivos
(52%) e insatisfaccion con la evaluacion del desempefio (60%). Se propuso un
modelo de gestion para incrementar la respuesta, generar valor y reducir la
rotacion, buscando acrecentar la productividad y la eficiencia de la fuerza laboral.
En conclusion, el estudio destaca la trascendencia de fortificar el talento humano

y lograr un éxito empresarial a través de una gestion del talento adecuada.

Las teorias generales o bases tedricos son los marcos conceptuales y
modelos explicativos que fundamentan esta investigacion. Estas teorias
establecen los cimientos para el desarrollo y la interpretacion de tus hallazgos.
Al respecto de los fundamentos tedricos sobre la gestion por competencias,
segun Ramirez-Diaz (2020), la idea de "competencias" en el trabajo fue
propuesta por David McClelland en 1969. Este autor desarrollé una teoria sobre
las necesidades y motivaciones de las personas en el trabajo, que se basé en
su observacion del comportamiento humano. Segun esta teoria, existen tres
tipos de motivacién: la motivacion por logro, que se refiere a la busqueda de éxito
y excelencia personal, la motivacién por poder, que se relaciona con el deseo de
influir, controlar y ser reconocido por otros, y la motivacién por afiliacion, que se

basa en el deseo de tener vinculos intersociales y amicales.

En cambio, Spencer y Spencer (s. f.) formularon el Modelo de Competencias
Transversales; un concepto sobre la gestion por competencias, presentandola
como un enfoque estructurado para computar las aptitudes del recurso humano
de una empresa. Segun estos autores, la gestion por competencias implica
identificar las capacidades necesarias para lograr el éxito en una tarea o funcion
especifica, evaluar y medir esas competencias, y desarrollar estrategias para

mejorar y mantener el desempefio en el trabajo.



Segun Alles (2015), la Gestion por Competencias busca garantizar que las
personas en la organizacion posean las habilidades y capacidades necesarias
para concretar las metas estratégicas de la compafiia, y esto se enlaza de
manera holistica en todas las practicas y politicas relacionadas con el capital
humano. Asi mismo también ha abordado la relacion entre competencias y
productividad en su teoria de la Competencia Laboral, Esta teoria tiene una
cimentacion en la concepcion que un trabajo exitoso esta determinado por la

posesion y aplicacion efectiva de un conjunto de competencias especificas.

Las teorias sustantivas o definiciones se refieren a los fundamentos
conceptuales y enfoques clave que sustentan la investigacion y analisis del tema
de estudio, proporcionando una base sélida para el desarrollo de la investigacion,
siendo en para este caso, en primer lugar, la variable gestién por competencias,
bajo esta premisa, Lora et al. (2020) sefiala que esta gestion es la suspension
de los procedimientos de administracion habituales arraigados en las
organizaciones. Por ende, en la actualidad esta gestion se enfoca en dirigir,
reconociendo y perfeccionando las determinadas capacidades del personal,
favoreciendo un desempefio relevante orientado al cumplimiento de los
propdsitos estratégicos de la organizacion. Asi mismo, Castillo (2021) sefala a
esta gestion como una estrategia que identifica las habilidades necesarias para
un puesto y mejora el rendimiento de las personas en una organizacion. Es
esencial para seleccionar y retener talento, generando un posicionamiento

diferenciado y promoviendo el crecimiento de la empresa.

Desde el mismo punto de vista, Oliva-Cardero, & Hechavarria-Rodriguez,
(2020) indican que la Gestion por Competencias es el medio empleado cuyo
objetivo es reconocer, ejecutar, fortalecer, alcanzar y evaluar la amalgama de
aptitudes, actitudes (Gnosis, juicios y/o destrezas) afines con un desempefio
exitoso, que sean observables y medibles en el proceder cotidiano de los
trabajadores de una determina organizacién. Pudiendo verse estas aptitudes y
actitudes influenciadas tanto por una actualidad sociocultural determinada, como

por variables emotivas y/o programas de capacitaciones y desarrollo
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Finalmente, Perez (2018) sefiala que la gestion por competencias se
caracteriza por un estilo de liderazgo que se enfoca en el factor humano, donde
los empleados aportan sus capacidades técnicas y profesionales mas
destacadas a la compafiia. Esta perspectiva se centra en reconocer que las
personas son el nucleo de cualquier organizacion, ya que aportan su verdadero
potencial y generan ventajas competitivas. Para poner en practica esta vision de
manera efectiva, es necesario contar con una administracion total que
comprenda holisticamente la empresa, y sea diestra en la unificacion de fuerza
laboral de manera adecuada y los guie hacia el cumplimiento de los fines
previstos, teniendo en cuenta los desafios y coyunturas del entorno. Si
contemplamos que el personal que integran la organizacién son su fuerza
impulsora, se hace indispensable conocer las capacidades necesarias para cada
puesto y las capacidades que cada persona puede aportar. Sostenido por Ernst
& Young (2008).

Bajo el mismo enfoque, Lago y Nadruz (2013), sostienen que la gestion por
competencias busca potenciar la direccion de las personas en tiempos de
cambios acelerados. Las competencias laborales son la combinacién de
recursos internos y externos que permiten responder eficazmente a las
demandas del entorno. Se traducen en desempefos observables y pueden
evaluarse segun estandares. Ser competente implica movilizar y utilizar los

recursos disponibles en lugar de simplemente poseerlos.

Segun los autores, esta gestion se apoya en procedimientos estructurados

que abarcan las siguientes dimensiones:

e Planeamiento de la Gestion del Personal
Segun Rodriguez et al. (2017), el planeamiento de la gestién del personal se
refiere a los procesos que guian a una organizacion para determinar su
rumbo y alcanzar sus metas mediante estrategias y acciones eficientes.
Implica considerar diversos elementos que impactan de manera positiva en

los empleados o capital humano, con el fin de lograr el éxito deseado.
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Mendoza et al. (2016), la refieren como el proceso de evaluar las necesidades
del personal conforme evolucionan las dinamicas internas y externas de los
organismos, y luego implementar una estrategia proactiva para garantizar la
disponibilidad del capital requerido. En resumen, implica analizar y
anticiparse a los cambios en el entorno para asegurar la correcta asignacion

de personal en la organizacion.

Seleccién del personal

Para Charry (2020), la seleccion de personal es un procedimiento que puede
tener diferentes perspectivas y definiciones segun el autor. En el caso de
entes especialistas en reclutamiento como MANPOWER PROFESSIONAL,
este proceso implica la busqueda y eleccién de los candidatos ideales para
ocupar uno o varios puestos de trabajo. Por otro lado, Becker & Gerhart
(1996) sugieren que, en ciertos casos, esta etapa puede mantenerse
internamente si su alineacion con el sistema de RR.HH. es una fuente critica
de valor para la organizacién, especialmente cuando las competencias
necesarias son especificas y dificiles de externalizar.

En conclusion, el reclutamiento de personal adquiere una gran importancia,
ya que permite identificar a posibles candidatos con el potencial necesario

para desempefarse de manera exitosa en la organizacion

Para Martinez y Vargas (2019) la seleccion de personal no implica solo elegir
y excluir, sino orientar y clasificar a las personas segun sus potenciales,
contribuyendo a su desarrollo en la relacion hombre-trabajo. El reto esta en
realizar la seleccibn de manera integra, con lineamientos, objetivos y

gestiones que encaminen el proceso.

Las instituciones pueden aplicar distintas pericias en administraciéon del
capital humano para potenciar las competencias de dicho recurso. Esto
implica enfocarse en la calidad de las contrataciones y en el desarrollo de las
competencias de los empleados actuales. Las investigaciones demuestran
gue una seleccion rigurosa de personal esta relacionada positivamente con

el rendimiento empresarial (Schmidt, et al. 1979; Becker & Huselid, 1992).
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Aprendizaje y Crecimiento

Cortés y Pefa (2021), el reforzamiento de la preparacion y el aprendizaje
permanente de los trabajadores crea un valor estratégico en las empresas,
dado que estas estan en constante evolucion y exigen capacidad de
adaptabilidad a dicho entorno. Este escenario se alcanza a través del fomento
de habilidades en los empleados, lo que los vuelve mas apreciados y
acogidos por las instituciones. Una estrategia de crecimiento del capital
humano busca preservar y promover el crecimiento propio y profesional de
las personas, potenciando sus actitudes y aptitudes para lograr una evolucion

tanto a nivel individual como organizacional.

Segun Mertens (1996), la formacion basada en competencias laborales es
esencial para alcanzar hitos profesionales, alineandose con las demandas
del mercado, fomentando el crecimiento y el aprendizaje continuo, facilitando
la sinergia entre los entornos laborales y educativos, brindando informacion
precisa a la industria laboral y promoviendo programas de entrenamiento y
desarrollo profesional de alta calidad, flexibilidad y relevancia. Ademas,
permite una rapida adaptacion y renovacion del marco educativo en
respuesta a los cambios cientificos y productivos constantes. Las
organizaciones pueden mejorar la competencia de sus empleados actuales
mediante programas integrales de formacién y crecimiento después de su
seleccidn, ya que existe evidencia soélida de que las inversiones en desarrollo

profesional tienen efectos positivos en la organizacion (Bartel, 1994).

Evaluacion del rendimiento

Para Carroll y Schneir (1982) citado por Tejeiro y Biedma, la evaluacién del
rendimiento involucra identificar, medir y administrar el desempefio de la
fuerza laboral en una institucion El primer paso, implica determinar los
ambitos laborales que seran evaluadas y que impactan en el rendimiento
exitoso de la compafia. Debido a que la evaluacion involucra realizar un
analisis del rendimiento acertado o erroneo de los empleados, la medicién se
posiciona como el elemento esencial del sistema de evaluacion. Ademas, la

gestion es el proposito principal de este enfoque de medicion. La valoracion
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del rendimiento brinda a los colaboradores un punto de orientacion sobre qué
metas de performance deben conseguir para optimizar sus capacidades

dentro de la institucion Teijeiro y Biedma (2013).

La Evaluacion de desempefio, segun Lago y Nadruz (2013), es una
metodologia que tiene como proposito calificar y reconocer la productividad
de los miembros del equipo en relacion con los estdndares y criterios
establecidos por la organizacién. Se enfoca en identificar las fortalezas y
debilidades de los empleados, asi como sus necesidades de desarrollo, para
tomar decisiones informadas sobre la formacion y el crecimiento profesional.
La evaluacion de desempefio busca mejorar el desempefio individual y
organizacional, establecer metas claras y proporcionar retroalimentacion

constructiva para promover el desarrollo continuo de los empleados.

Disefio Organizacional y Polifuncionalidad

Perez (2018) indica que, para aumentar la flexibilidad organizativa, es
fundamental contar con recursos adaptables. Una estructura de capacidades
permite conocer a fondo las habilidades y caracteristicas del capital humano
con que se cuenta. Utilizando esta informacion de manera efectiva, se logra
una mayor flexibilidad respecto a este capital. Al tener competencias
transferibles, se pueden asignar y transponer empleados segun las
necesidades del puesto. Teniendo en cuenta la idoneidad y potencial de
crecimiento de cada persona, se pueden tomar decisiones para el disefio

organizacional, promoviendo el crecimiento propio y profesional.

Asi mismo Kuprashvili (2022) explica que el disefio organizacional es una
metodologia para abordar problemas en el flujo de trabajo, estructuras y
procedimientos de una organizacion. El objetivo es mejorar aspectos
humanos y técnicos, como rentabilidad, costos, eficiencia y cultura. La
estructura organica se destaca por ser flexible y adaptable lo que permite

responder de manera agil a las solicitudes y cambios.
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Gestion de Incentivos

Perez (2018) sefiala que, las estructuras organizativas mas horizontales y
menos jerarquicas, se necesita una politica salarial que considere factores
adicionales a la posicion laboral. Las aptitudes pueden emplearse como guia
para establecer la remuneracién variable en funcién del rendimiento,
retribuyendo econdmicamente a los trabajadores segun sus saberes y
expertiz, con criterios y juicios de evaluacién especificos. Las competencias
son efectivas para medir la compensacion variable al evaluar el rendimiento
en la posicién laboral. Sin embargo, no deben ser el Unico criterio para
determinar la remuneracion basica, dado que se deben considerar las
obligaciones del cargo, la remuneracion actual del mercado y otros requisitos

especificos.

Para Lago y Nadruz (2013), articular retribucién y competencias en la gestion
del capital humano genera controversia al cambiar la organizacion de
honorarios e incentivos y armonizar trabajo y remuneracion. Propiciar una
remuneracion basada en el dominio de habilidades evidencia compromiso
con la educacion y transparencia en criterios de retribucién y estimulo. En la
misma linea sobre los estimulos; DeMatteo, Eby y Sundstorm (1998)
propusieron dos enfoques de asignacién de recompensas: Equidad (basado
en la contribucién individual) e Igualdad (reparto uniforme); destacando la
importancia de medidas claras y concisas para evaluar la efectividad de estas

recompensas.

Para ambos casos y aunque pocas instituciones lo implementan, la politica
retributiva debe ser parte de la gestion por competencias y puede incluir
incrementos salariales anuales basados en logros y niveles de desempefio
definidos. Esta politica debe impulsar el desempefio, incentivar y cooperar en

el logro de las metas empresariales (Lago y Nadruz, 2013),
Programa de Sucesién de Talento

La direccién del talento humano y sus politicas buscan el ascenso y desarrollo

profesional y particular de los empleados dentro del organismo. A través del
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programa de sucesion de talento y las competencias, se determinan las
responsabilidades, conocimientos y habilidades necesarios para un
rendimiento superior. Esto se vincula con los procesos de sucesion,
asegurando un nivel excepcional de rendimiento en la organizacién. (Perez,
2018)

Una metodologia para un programa de sucesion de talento a en una
organizacion se basa en el perfil laboral enfocado en competencias, lo que
muestra las opciones de crecimiento laboral. Esto permite al personal
establecer metas de crecimiento en las dos dimensiones: amplitud y
jerarquia, alineando su instruccién con los requisitos de la posicién
pretendida. Esto intensifica su empleabilidad y motiva el aprendizaje
continuo. En cuanto a la organizacion, esta propuesta resulta esencial para
estimular la fuerza laboral, potenciar el desempefio tanto personal como el
del equipo, incrementar la productividad y favorecer el equilibrio de
oportunidades. Sin embargo, enfrenta desafios practicos como la falta de
plazas o partidas presupuestarias para el desarrollo del personal. (Lago y
Nadruz, 2013),

En lo que se refiere a Productividad; como base tedrica, Ramirez et al.
(2022) indican que las primeras aportaciones sobre productividad las realizo
Frederick Taylor (1910), pues su enfoque de la Administracion Cientifica, se
basaba en la mejora del rendimiento productivo mediante la maximizacion de la
eficacia y eficiencia en la produccion, optimizando los procesos para lograrlo.
Ademas, se preocupaba por crear un ambiente de trabajo en el que el grupo de
trabajadores cooperara de manera armoniosa y justa, y en el que los salarios
sean mas justos y acorde a sus labores, asi como promover el desarrollo de los

trabajadores.

En la que respecta a las definiciones, Fontalvo Herrera et &l., (2018), precisan
como Productividad laboral a la correspondencia entre la magnitud general
producida respecto a los bienes empleados en aras de alcanzar los objetivos de
planificados. Asi mismo, Baltodano y Leyva (2020) citando al INEGI (2016)

16



sefala que la productividad mide el flujo de produccién por ciclo o espacio de
tiempo especifico, es decir; la combinacion eficiente de los componentes
productores y los materiales primarios necesarios para la produccién. A estas
definiciones, Mileman & Sibanda, (2016), afiaden que la productividad es
emplear eficazmente las capacidades innovadoras con los capitales materiales
tecnoldgicos de una organizacion con el propésito de acrecentar la valoracion de

los bienes y prestaciones que oferta la empresa.

En ese sentido, Baraei y Mirzaei (2018) sostienen que, en la actualidad, la
productividad de una empresa se ha convertido en una variable esencial, tanto
en paises industrializados como en paises emergentes. Segun los autores, una
empresa es considerada productiva cuando logra sus propésitos de manera
efectiva y eficiente, es decir, cumpliendo con la tarea de la forma mas éptima
posible en términos de costo y tiempo, y con los resultados deseados. Asi mismo
Lépez et &l. (2006) sefiala que las empresas estan en constante progresion e
innovacion, ajustdndose rapidamente a las variaciones del mercado y
recurriendo a nuevas tacticas para incrementar su rentabilidad y optimizar la
gestion de sus recursos; propiciando un auge en la prosperidad financiera y
grado de vida social, y a su vez, favorece el desarrollo de la ventaja competitiva
(Hakmani y Bashir, 2014).

Desde otro enfoque, como fundamento tedrico, Ramirez, et al. (2022),
también mencionan a Elton Mayo como pionero respecto al Enfoque Humanista
o la Teoria de las Relaciones Humanas o en el entorno laboral y su satisfaccion
laboral tiene un gran impacto en la productividad. El encontr6 que las relaciones
sociales positivas entre los trabajadores y la administracién pueden aumentar la
moral y el sentido de pertenencia, lo que lleva a una mejor productividad.
También sostenia que mantener un buen ambiente de trabajo, se deben usar

habilidades como estimulacion, adiestramiento, orientacion y comunicacion.
Siguiendo esa misma perspectiva, y como teoria sustantiva, Ramirez et al.

(2022), sefialan que, en cualquier tipo de organizacion, ya sea una compaiiia

privada, institucion publica, organismo sin fines de lucro u distinta entidad, la
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capacidad de lograr objetivos y alcanzar resultados eficientemente esta
fuertemente condicionado por la efectividad de la gestion. Si bien el avance
tecnoldgico y el desarrollo del conocimiento son importantes, su impacto se ve
limitado si la administracion no es efectiva en la utilizacion del capital humano e
insumos disponibles. En resumen, el éxito de una organizacion esta
estrechamente ligado a la capacidad de sus lideres para gestionar de manera

efectiva y aprovechar al maximo los recursos disponibles.

Finalmente, la productividad se puede describir como la habilidad eficiente de
una organizacion para aprovechar sus recursos en la produccion de bienes
finales. Por lo general, se evalla mediante la correspondencia entre la cuantia
de productos generados y los insumos empleados. En resumen, la productividad
se refiere al volumen de bienes o servicios obtenidos por cada unidad de

recursos utilizados (Medianero, 2016).

Este mismo autor, sefiala que la productividad tiene una métrica en funcién a

las siguientes dimensiones:

e Efectividad
Segun Madero (2012) La efectividad se logra cuando se combina la eficacia
y la eficiencia, lo cual implica llevar a cabo los procesos de manera 6ptima,
utilizando al maximo los recursos disponibles en términos de tiempo y forma.
En otras palabras, la efectividad se alcanza al realizar las tareas de manera
exitosa, utilizando eficientemente el capital disponible en el tiempo mas corto

posible.

Para Suarez-Vélez (2017) La efectividad se refiere a alcanzar los objetivos
establecidos y lograr una correspondencia entre los resultados obtenidos y
las expectativas previas. En otras palabras, implica lograr los resultados

deseados y que estos estén en linea con lo esperado.

Del mismo modo, Ledn (2022) menciona que la efectividad implica combinar

eficiencia y eficacia para lograr el efecto deseado en el menor tiempo posible
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y utilizando la menor cantidad de recursos. En sintesis, se trata de alcanzar
los resultados deseados de manera rapida y eficiente, optimizando el uso de

los recursos disponibles.

Finalmente, Medianero (2016) define que la efectividad se relaciona con el
nivel de éxito alcanzado en la consecucion de los objetivos establecidos. Se
evalla comparando los planes o metas establecidos con los resultados
obtenidos, considerando el rendimiento general de la cadena de produccion.

En conclusion, la efectividad abarca tanto eficiencia y eficacia, y que al
evaluar estos dos elementos se obtendra una vision integral del desempefio

de la organizacion.

Eficiencia

Segun Rojas et al. (2018), la eficiencia se refiere a la habilidad de utilizar
recursos o personal capacitado para lograr un resultado especifico. Es una
medida que evalla la capacidad o calidad del desempefio de un sistema o
entidad econémica, enfocada en el logro de los objetivos de la organizacion.
En resumen, la eficiencia implica aprovechar de manera 6ptima los recursos

disponibles y el talento humano para alcanzar los objetivos establecidos.

La eficiencia se enfoca en evaluar los aspectos econdémicos y técnicos
internos de una organizacion. Su objetivo principal es minimizar los costos al
convertir los insumos en productos. Para lograrlo, es necesario establecer
metas, medir el desempefio y alcanzar los objetivos de la organizaciéon segun
Camue et al. (2017).

Finalmente, segun Caraballo et al. (2016), establece que la eficiencia se
puede describir como la capacidad de generar la mayor cantidad de
productos utilizando la menor cantidad posible de insumos. Esta variable es

un factor clave en la determinacion de la productividad.
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En resumen, la eficiencia trata de optimizar los recursos internos de la
organizacion, tanto en términos econémicos como técnicos, con el fin de
transformar los insumos en productos. Su medicion se basa en el
cumplimiento de metas y objetivos, buscando alcanzarlos de manera eficaz

y con el menor costo posible.

Eficacia
Segun Rojas et al. (2018), la eficacia implica alcanzar los objetivos
establecidos, considerando tanto la eficiencia interna como los componentes

externos que pueden afectar el rendimiento de la organizacion.

En relacidn a esto, Medianero (2016), la eficacia se relaciona con una gestion
exitosa que lleva a optimizar la productividad de la empresa. Esto implica una
planificacion y ejecucion adecuadas de las tareas. El enfoque central de la
direccion general es mejorar la productividad y mantener un crecimiento

constante.
En resumen, la eficacia implica lograr los objetivos de manera eficiente,

obteniendo los resultados deseados y satisfaciendo las necesidades de las

partes interesadas.
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lI.METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion.

3.1.1

3.1.2

3.1.3

Tipo de investigacion.

Esteban (2018) y la CONCYTEC (2018), el tipo de la investigacion
es Basica, porque estuvo orientado a generar conocimientos mas
integrales mediante el entendimiento de los principales atributos de
los fendmenos, sucesos o acontecimientos visibles o de ciertas
conexiones que se forman entre los objetos de estudio. Esta
generacion de informacion se realiz6 mediante la recopilacion de
data sobre las variables en estudio, la cual brindd soporte para los
juicios de valores proponiendo planes de accion para el

perfeccionamiento continuo.

Disefio de investigacion.

Considerando a Herndndez y Mendoza (2018), se clasifica como No
Experimental, pues los autores sostienen que solo se realizard el
estudio sin adulterar o manipular las variables, es decir; el analisis
del fendbmeno a observar se realizar4 en el contexto natural del

mismo.

Nivel de lainvestigacion.

Segun las fuentes bibliograficas consultadas el estudio pertenece a
un nivel Correlacional, pues implica examinar la relacion entre las
unidades conceptuales a estudiar, sin establecer una relacion de
causa y efecto en un determinado espacio temporal. (Hernandez y
Mendoza, 2018).

La relacion entre estas dos unidades conceptuales es de nivel
correlacional porque se pretende investigar si existe una asociacion
entre ambas variables, sin manipularlas o intervenir en ellas, de este
modo; al ser una exploracién observacional, no se puede establecer
una dependencia entre variables (causa — efecto), solo se puede

determinar si hay una correlacion entre las mismas. El propdsito es
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examinar si la ejecucion de un modelo de gestion por competencias
esta relacionada con el incremento de la productividad en los

trabajadores de esta empresa.

3.1.4 Enfoque de la investigacion.
Tal como indican Hernandez y Mendoza (2018), un enfoque
cuantitativo es la combinacion de métodos ordenados
secuencialmente con la finalidad de corroborar determinados
supuestos. Bajo esta premisa el estudio a realizar en esta empresa
ancashina tendra un enfoque Cuantitativo, porque plantea,
justiprecia y explica la informacion extraida de la encuesta aplicada
como tactica para la recolecta de la data, e instrumental el uso de un
cuestionario. Finalmente, mediante el sondeo estadistico establecer
determinados patrones conductuales equivalentes, cuyo objetivo

principal es examinar la realidad problemética existente.

3.1.5 Corte de lainvestigacion.
Asi mismo Hernandez y Mendoza (2018) sefiala que las
investigaciones tienen un corte transversal, porque permite acopiar
testimonios en un periodo de tiempo especifico, para el caso de

estudio en la empresa ancashina en el afio 2023.

3.2 Variables y operacionalizacion.
Se han identificado las siguientes variables:
e Variable 1 X La Gestion por Competencia.

e Variable 2 : La Productividad.

La Figura 1, muestra de forma grafica la correspondencia entre las

variables.

Figura 1

Representacion grafica de la correlacion entre variables.
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Donde

o1
02

Muestra de la poblacion.
Gestidon por Competencias.
Productividad.

Relaciéon

3.2.1 Definiciéon conceptual.

A.

La Gestion por Competencias.

Oliva-Cardero, & Hechavarria-Rodriguez, (2020) indican que la
Gerencia por competitividades es el medio empleado cuyo
objetivo es reconocer, ejecutar, fortalecer, alcanzar y evaluar la
amalgama de aptitudes, actitudes (Gnosis, juicios y/o destrezas)
afines con un desempefio exitoso, que sean observables y
medibles en el proceder cotidiano de los trabajadores de una
determina organizacion. Pudiendo verse estas aptitudes y
actitudes influenciadas tanto por una actualidad sociocultural
determinada, como por variables emotivas. Asi mismo esta
gestion permite alinear las politicas estratégicas de la empresa
con las competencias de sus colaborares de una manera

armonica.

. La Productividad.

Medianero (2016) la productividad se define como la relacién
entre la cantidad de productos generados y los recursos
utilizados, o la eficiencia con la que una organizacion emplea sus

recursos para producir bienes finales.
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3.2.2 Definicion operacional.

3.2.3

A. La Gestion por Competencias.

Se define como un enfoque estratégico que se centra en
identificar y desarrollar las habilidades y capacidades necesarias
en los colaboradores con el fin de lograr las metas personales y
profesionales del trabajador, asi como las metas
organizacionales de la empresa. Este enfoque implica un proceso
continuo que comprende la planificacion y gestién del personal,
la seleccion y contratacion de candidatos, aprendizaje y
crecimiento continuo de los colaboradores, evaluacion del
rendimiento, un disefio organizacional y polifuncionalidad para el
personal; ademas de incluir la implementacion de un plan de
gestion de incentivos, asi como un programa de sucesion de
talentos para motivar a los colaboradores a mejorar su
desempeiio y desarrollo en la empresa. De esta manera, la
gestion por competencias adecuado puede aportar de manera
significativa a la mejora la eficiencia y el desempefio de los

trabajadores en una organizacion.

. La Productividad.

Se define como la relacion entre la produccién obtenida y los
recursos utilizados para su obtencion, es decir; es una medida
importante de la efectividad, eficacia y eficiencia de los

trabajadores.

Indicadores.

Se refiere a la medida que se utilizara para cuantificar las variables,
permitiéndonos medir y evaluar objetivamente el comportamiento de
estas a lo largo de un tiempo especifico, asi como identificar
tendencias y patrones en los data obtenida. Hernandez y Mendoza

(2018), sefnalan que los indicadores deben ser precisos, creibles,
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sensibles y especificos para medir de manera precisa el fenomeno

gue se esta investigando.

Para objetivos de esta investigacion los indicadores por cada variable

se pueden visualizar en el Anexo 1.

3.2.4 Escala de medicion.

Para el presente estudio se utilizara el tipo Intervalo, pues nos
permite establecer diferencias entre las puntuaciones obtenidas y
hacer comparaciones con respecto a una unidad de medida comun
(las variables tienen un orden y una distancia conocida y constante
entre cada punto de la escala). Por ejemplo, se podrian asignar
puntuaciones numéricas a la efectividad, eficiencia y eficacia de los
trabajadores, lo que permitiria establecer una escala de valores
numéricos para cada competencia y comparar la productividad de
diferentes trabajadores en funcion de sus puntuaciones.

3.3 Poblaciéon, muestray muestreo.
3.3.1 Poblacién.
Autores la refieren como un conjunto de objetos que comparte ciertas
cualidades especiales o particulares. Bajo esta premisa el presente
estudio considerara a un total 35 trabajadores de la empresa

constructora ancashina (Hernandez y Mendoza, 2018).

A. Criterios de inclusién.
Se considera a trabajadores de la empresa participe del estudio
como Personal obrero, supervisores, administrativos y jefes de

areas.

B. Criterios de exclusion.
La participacion de los directores de la empresa (Gerente General
y Gerente de Operaciones), no esta considerada; asi como los

trabajadores con menos de 06 meses en la empresa.
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3.3.2

3.3.3

3.34

Muestra.

Una representacion no probabilistica se caracteriza por seleccionar
elementos sin considerar la probabilidad, sino basandose en factores
vinculados a las particularidades del estudio o los fines del experto
(Hernandez et al., 2014).

Asi mismo, los mismos autores indican que El Censo se utiliza
cuando es posible acceder y recopilar datos de todos los elementos
de la poblacion, lo cual puede ser factible en poblaciones pequefias
0 en casos en los que se dispone de los recursos necesarios para
abordar a todos los individuos. (Hernandez et al., 2014).

Para el caso de estudio se considera a los 35 colaboradores de la
empresa constructora ancashina, debido a que se recopilara
informacion de cada una de sus participantes para garantizar que
todos sean incluidos en el estudio y se reduzca la posibilidad de

sesgos de seleccién en la muestra.

Muestreo.

Para el caso de investigacion, se utlizara un muestreo no
probabilistico, es decir un muestreo por conveniencia, pues la
seleccion de los elementos no esta determinada por la probabilidad
sino por factores asociados a las caracteristicas especificas de la
investigacion y que nos permitira una mayor precision en las
estimaciones de la relacion entre las variables propuestas para este
estudio (Hernandez et al., 2014).

Unidad de analisis.
Conforme a lo indicado por Hernandez y Mendoza (2018) y para este
estudio, la unidad de andlisis seran todos los empleados de la

compaifiia ancashina.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

3.4.1

3.4.2

Técnicas.

Se empleara La Encuesta como sistema de recoleccion de data para
obtener informacién estructurada y sistematica sobre actitudes,
opiniones 0 comportamientos de los participantes en relacién con un

tema especifico (Hernandez et al., 2014).

Instrumentos.

El Cuestionario, que consiste en una serie de preguntas
estructuradas que se presentan a los participantes para obtener
informacion detallada y estandarizada sobre aspectos especificos
del tema de estudio (Hernandez et al., 2014).

Se aplicara como instrumento dos Cuestionarios (Uno por cada
variable). Estos ya han sido validados previamente y por ende esta
garantizado la confiabilidad y calidad de los resultados obtenidos.

A. Instrumento: Gestion de Competencia.
Para este caso, se utilizara el cuestionario del autor Regulo Perez
Amasifen (2018), el cual estuvo sujeto a un procedimiento de
certificacién por expertos, obteniendo 0.965 (Alfa de Cronbach)
como indicador de confiabilidad. Este instrumento contiene 44

preguntas que seran evaluadas a través de la escala de Likert.

B. Instrumento: Productividad.
Para este caso, se utilizard el cuestionario del autor Martha
Graciela Castafieda Pinedo (2021), que fue validado mediante la
metodologia de Valoraciéon de Expertos, logrando obtener un
factor confiable de 0.885 (Alfa de Cronbach), lo que permite

afirmar que sus 27 items son altamente confiables.
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3.5

3.6

Procedimientos.

Como paso inicial de este estudio, se solicitard la autorizacion
correspondiente a la Gerencia General de la Empresa Constructora en la
region Ancash. Una vez obtenida el consentimiento, se procedera a aplicar
dos cuestionarios en escala de Likert a todos los empleados de la compaiiia

mencionada (Menos las Gerencias).

El cuestionario disefiado para evaluar los criterios de la gestion por
competencias que tienen los trabajadores no presentara limite de tiempo
para su realizacion, con el fin de permitir una comprension adecuada de los
items y permitir que los participantes respondan con tranquilidad. Del
mismo, el cuestionario enfocado en la evaluacion de la productividad de los

trabajadores tampoco presentara limite de tiempo para su desarrollo.

Luego se proceder4d con la recolecta de la data obtenida y
organizandose la informacion en tablas y graficos mediante el uso del
software estadistico SPSS. Con los resultados obtenidos mediante este
software, se estudiardn los mismos en consonancia con los propésitos

definidos de este estudio, tanto generales como especificos.

Método de anélisis de datos.

En primer lugar, se generé una base de datos con la data recolectada
en la empresa objetivo del estudio, esta se ordenada y tabulada en el
programa Microsoft Excel 365. Luego se empled un analisis estadistico
descriptivo para ambas variables, utilizando el software SPSS V.27. La
informacion obtenida se presentd mediante tablas y gréaficos, los cuales
fueron descritos e interpretados para obtener una comprensién detallada

del conjunto de datos.

Con el propdsito de abordar el objetivo de la investigacion, se realizé un
analisis de normalidad mediante el uso del test de Shapiro-Wilk, para una
muestra menor a 50 individuos (Flores & Flores, 2021), que en este caso de

investigacion asciende a 35 trabajadores de la empresa en estudio.
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3.7

Posteriormente, el resultado obtenido en la prueba de normalidad entre
las variables Gestion por Competencias y Productividad, fueron niveles de
confianza superiores a 0.05 (0.146 y 0.144 respectivamente), por ende; se
aplicé el andlisis estadistico inferencial con prueba estadistica paramétrica
(Coeficiente Pearson) para comprobar la relacién entre las variables del

estudio, contrastando las hipotesis (Hernandez y Mendoza, 2018).

Finalmente, empleando esta misma prueba estadistica paramétrica se
verifico la correlacion entre la variable Gestion por Competencias y las
dimensiones de la variable Productividad, las cuales son: Efectividad,
Eficiencia y Eficacia.

Aspectos éticos.
En primer término, se cumplié rigurosamente el Cédigo de Etica en
Investigacion de la universidad (RCU N° 0126-2017/UCV), el cual establece

las normas y politicas académicas en cuanto a la investigacion.

La informacion fue extraida de diferentes bases de datos inéditas la
cuales fueron referenciadas aplicAndose las normas de citacion pertinentes
(Normativa APA 7ma Edicion), y se respet6 en todo momento la propiedad
intelectual y se garantizé la legitimidad e integridad de la informacién (Se
utilizé el programa Turnitin), asi como promovié el pensamiento critico, la

creatividad, y la transparencia en la presentacion de este trabajo.

Adicionalmente, se obtuvo el permiso de la Empresa Constructora para
la aplicacion de la técnica de encuesta a sus trabajadores con fines
netamente académicos, y se respetd en todo momento la confidencialidad

de los participantes
Referente a los principios éticos se indica; El principio de beneficencia

en una investigacion implica que se busca generar conocimiento que

beneficie a la comunidad empresarial. En el presente estudio, se aplico este
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principio asegurando que la investigacion estuvo disefiada y ejecutada de
manera que los resultados fueran utiles y aplicables en la mejora de la
direccion del capital humano de la empresa constructora, por ejemplo, se
realizaron recomendaciones especificas a la empresa sobre como mejorar
Su gestidn en base a competencias con el fin de optimar la productividad de

sus trabajadores, beneficiandose tanto a los empleados como a la empresa.

El principio de no maleficencia se aplic6 asegurando que los
participantes del estudio y su entorno laboral no sufran ningun perjuicio
como consecuencia de la investigacion, Se realizé una reunion con ellos,
donde se obtuvo en primera instancia su consentimiento verbal informado
antes de incluirlos en el presente estudio, asi como garantizo la deferencia
a la confidencialidad otorgado por los participantes al momento de realizar

los cuestionarios.

El principio de autonomia se aplicé proporcionando informacion clara y
completa sobre los objetivos de la investigacion, los procedimientos
involucrados, los posibles riesgos y beneficios, y el derecho del participante
a retirarse en cualquier momento sin consecuencias negativas, asegurando
gue los datos obtenidos no se utilicen con fines distintos a los establecidos
en el consentimiento verbal informado, asi como también compartir los
resultados de la investigacidn con la institucion analizada y formalizar lo mas
relevante ante las instancias superiores de la entidad. Esto permitiria que la
institucion tenga la autonomia para tomar decisiones informadas en funcion

de las conclusiones obtenidas en la presente tesis.

Finalmente, al respecto el principio de justicia, se buscé que los
beneficios generados a partir del estudio fueran equitativos y que
permitieran una adecuada gestion de recursos humanos en relacion a las
competencias y la productividad de cada trabajador. Para ello, se analizaron
los datos obtenidos y se buscaron soluciones que beneficiaran a todos los

participantes de manera justa y objetiva.
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RESULTADOS

Después de tabular y procesar la informacion recolectada, presentaremos los
resultados obtenidos en relacion a la gestion basada en competencias y la
productividad del personal en una empresa constructora ubicada en la regién
de Ancash, 2023.

En primer lugar, detallaremos los niveles de frecuencia y porcentajes
correspondientes a cada variable, lo cual nos brindaréa una vision preliminar
de los hallazgos. A continuacion, exploraremos las diversas dimensiones
asociadas a cada una de estas variables. Por ultimo, evaluaremos la
correlacion existente entre las variables mencionadas y sus respectivas

dimensiones, objetivos de la presente investigacion.

Tabla 1

Frecuencia sobre la Variable Gestion por Competencias

Gestion por Competencias

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 0 0,0

Regular 22 62,9
Valido

Adecuado 13 37,1

Total 35 100,0

En la Tabla 1, se observa que el 62.9% de los trabajadores encuestados,
equivalente a 22 personas, consideran que la gestion por competencias
implementada por la empresa constructora en la que laboran es clasificada
como "Regular”. Por otro lado, el 37.1% de los trabajadores, representado
por 13 personas, la evalia como "Adecuada”. No se encontraron
trabajadores que la consideren "Inadecuada”. Esta ausencia indica que la
mayoria de los empleados tienen una percepcion neutral o positiva sobre

esta gestion.
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Tabla 2

Frecuencia sobre la Dimension Planeamiento de la Gestion.

Planeamiento de la Gestidn

Frecuencia Porcentaje

Valido

Inadecuado 0 0,0

Regular 26 74,3
Adecuado 9 25,7
Total 35 100,0

En la Tabla 2, segun los datos obtenidos, se destaca que el 74.3% de los

trabajadores encuestados percibe que la empresa constructora cuenta con

un nivel de planeamiento como “Regular”. Ademas, el 25.7% del personal

califica este planeamiento como “Adecuado”, mientras que no se registraron

opiniones que lo consideren “Inadecuado”. Estos resultados sugieren que, Si

bien existe un nivel aceptable de planeamiento de la gestion por

competencias, aun hay margen para mejorar y optimizar esta area en la

empresa constructora.

Tabla 3

Frecuencia sobre la Dimension Seleccién del Personal.

Seleccion del Personal

Frecuencia  Porcentaje

Valido

Inadecuado 1 2,9

Regular 19 54,3
Adecuado 15 42,9
Total 35 100,0
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En la Tabla 3, se observa que el 54.3% del personal encuestado califica este

proceso como "Regular”, mientras que el 42.9% lo considera "Adecuado" y

solo un 2.9% lo clasifica como "Inadecuado”. Estos hallazgos evidencian la

importancia de analizar y reforzar los procesos de seleccion con el fin de

mejorar la satisfaccion y garantizar la adecuacion a los criterios de los

trabajadores.

Tabla 4

Frecuencia sobre la Dimension Aprendizaje y Crecimiento.

Aprendizaje y Crecimiento

Frecuencia Porcentaje

Valido

Inadecuado 3 8,6

Regular 20 57,1
Adecuado 12 34,3
Total 35 100,0

En la Tabla 4, se observa que el 57.1% del personal encuestado percibe esta

dimension como "Regular', mientras que el 34.3% la evalla como

"Adecuada"”. Ademas, se identifico que un 8.6% la considera "Inadecuada".

Los resultados resaltan la necesidad de promover el desarrollo integral de

los empleados, a nivel profesional y personal, para aumentar su satisfacciéon

y compromiso laboral.
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Tabla 5

Frecuencia sobre la Dimension Evaluacion del Rendimiento.

Evaluacion del Rendimiento

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 1 2,9
_ Regular 21 60,0
Valido
Adecuado 13 37,1
Total 35 100,0

En la Tabla 5, se observa que el 60.0% de los trabajadores encuestados
califica esta dimension como "Regular”. Ademas, un 37.1% la considera
"Adecuada”, mientras que solo el 2.9% la clasifica como "Inadecuada”.
Esta informacion podria reflejar la necesidad de analizar y mejorar los
procesos de este proceso para garantizar una mayor eficacia y equidad en

la evaluacién de los trabajadores.

Tabla 6

Frecuencia sobre la Dimension Disefio Organizacional / Polifuncionalidad.

Disefio Organizacional / Polifuncionalidad

Frecuencia  Porcentaje

Inadecuado 2 5,7

Regular 24 68,6
Valido

Adecuado 9 25,7

Total 35 100,0

En la Tabla 6, se observa un 5.7% de disconformidad al considerar esta
dimension como "Inadecuada”, mientras que el 68.6% la califica como

"Regular"y el 25.7% la destaca como "Adecuada”. Estos valores sugieren la
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necesidad de mejorar la estructura organizacional y las funciones asignadas

para optimizar el desempefio y la satisfaccion laboral.

Tabla 7

Frecuencia sobre la Dimensiéon Gestidon de Incentivos.

Gestion de Incentivos

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 6 17,1
. Regular 23 65,7
Valido
Adecuado 6 17,1
Total 35 100,0

En la Tabla 7, se observa la presencia de dos grupos distintos en relacion a
la percepcion de la dimension de Gestion de Incentivos. Un 17.1% de los
encuestados la evalla como "Adecuada" y, al mismo tiempo, como
"Inadecuada”, mientras que un 65.7% la considera "Regular’. Estos
resultados indican opiniones divergentes y resaltan la necesidad de un
andlisis detallado de los incentivos y su gestion, con el objetivo de mejorar la

actual estrategia.

Tabla 8

Frecuencia sobre la Dimension Sucesion del Talento.

Programas de Sucesion de Talento

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 4 11,4

_ Regular 24 68,6
Valido

Adecuado 7 20,0

Total 35 100,0
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La Tabla 8, revela que el 20.0% de los empleados encuestados califica el
programa de Sucesion del Talento de la empresa como "Adecuado”,
mientras que el 68.6% lo evalia como "Regular". Por otro lado, un segmento
de los trabajadores, representando el 11.4%, lo considera "Inadecuado".
Estos datos sugieren la necesidad de revisar y mejorar este programa con el
objetivo de aumentar la percepcion positiva de los empleados y garantizar

un adecuado desarrollo y retencion del talento en la organizacion.

Tabla 9

Frecuencia sobre la Variable Productividad.

Productividad

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 0 0,0

Medio 16 45,7
Valido

Alto 19 54,3

Total 35 100,0

En la Tabla 9, se observa que el 54.3% del personal encuestado considera
gue su productividad en la constructora donde trabajan es "Alta", mientras
que el 45.7% la clasifica como "Media". No se encontraron registros que
indiquen una productividad "Baja". Estos resultados permiten teorizar una
percepcion positiva sobre su productividad en la empresa, logrado mantener

estandares aceptables de rendimiento en general.
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Tabla 10

Frecuencia sobre la Dimension Efectividad.

Efectividad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,9
Medio 16 45,7
Valido
Alto 18 51,4
Total 35 100,0

La Tabla 10, revela que el 51.4% de los empleados manifiesta tener una

efectividad clasificada como "Alta. Por otro lado, el 45.7% la describe como

"Medio", mientras que Unicamente un 2.9% la considera en un nivel "Bajo".

los resultados sugieren que la mayoria de los empleados se sienten

altamente efectivos en sus roles, asi como un porcentaje significativo se

considera competente en su desempefio, aunque no llegan al nivel mas alto

de efectividad, mientras que una minoria experimenta un nivel de efectividad

mas bajo.

Tabla 11

Frecuencia sobre la Dimension Eficiencia.

Eficiencia
Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2,9
Medio 13 37,1
Valido
Alto 21 60,0
Total 35 100,0
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La Tabla 11 refleja un 60.0% de los trabajadores que califican su nivel de
eficiencia como "Alto", mientras que un considerable 37.1% lo sitian en el
nivel "Medio". En contraste, solo un reducido 2.9% de los trabajadores
indican un nivel "Bajo" de eficiencia en su desempeiio laboral. Esto sugiere
gue los trabajadores sienten se sienten eficientes en su trabajo, mientras que

una minoria tiene un rendimiento de regular a deficiente.

Tabla 12

Frecuencia sobre la Dimensién Eficacia.

Eficacia

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 14,3

Medio 20 57,1
Valido

Alto 10 28,6

Total 35 100,0

En la Tabla 12, se puede observar que un 28.6% del personal encuestado
califica su eficacia en un nivel "Alto", mientras que un significativo 57.1% la
clasifica en un nivel "Medio". Por otro lado, un 14.3% la ubica en un nivel
"Bajo". Los datos sugieren que la mayoria del personal se siente confiado y
satisfecho con su eficacia, pero hay un porcentaje notable con dificultades

en su rendimiento.
Recordando que se utilizara el test de Shapiro-Wilken para realizar un

analisis de normalidad con una muestra de 35 trabajadores. Este test es

adecuado para muestras de menos de 50 individuos (Flores & Flores, 2021).
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Tabla 13

Prueba de Normalidad (Shapiro-Wilk).

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion por Competencias ,954 35 ,146
Productividad ,953 35 ,144

La Tabla 13, evidencia los valores obtenidos en la prueba de normalidad
para las variables de estudio Gestibn por Competencias y Productividad.
Estos resultados sugieren que ambas variables se distribuyen de manera
cercana a una distribucion normal. Esto se evidencia por los niveles de
confianza de 0.146 y 0.144 respectivamente. En consecuencia, no tenemos
suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula, puesto que los datos
siguen una distribucién normal. Basdndonos en este descubrimiento, se
aplicara el coeficiente de correlacion de Pearson (R) como un indicador

paramétrico de asociacion para llevar a cabo la contrastacién de la hipétesis.

Prueba de hipotesis

Contraste de la hipétesis general

Ho: No existe la relacion ente la Gestion por Competencias con la
Productividad del trabajador en una Empresa Constructora en la Region
Ancash, 2023.

Hai: Existe relacion ente la Gestion por Competencias con la Productividad

del trabajador en una Empresa Constructora en la Regién Ancash, 2023.
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Tabla 14

Correlacion entre la Gestion por Competencias y la Productividad.

Correlaciones

Gestion por o
_ Productividad
Competencias
_ Correlacion de Pearson 1 ,701**
Gestion por . )
' Sig. (bilateral) <,001
Competencias
35 35
Correlacion de Pearson ,701** 1
Productividad Sig. (bilateral) <,001
N 35 35

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

La Tabla 14, evidencia una correlacion de Pearson de 0.701 indica que
existe una relacion directa y positiva (Correlacion Fuerte segun el Cuadro de
Interpretacion de la magnitud del coeficiente de correlacion de Pearson
segun las sugerencias de Cohen — Ver Anexo 6) entre la gestiébn por
competencias y la productividad del trabajador, asi mismo; una significancia
bilateral inferior a <0.001 que testifica una asociacién estadisticamente
significativa. Estos hallazgos respaldan la idea de que un mayor nivel de
competencias en la gestion se relaciona con una mayor productividad
laboral, es decir que al mejorar la gestion por competencias se puede tener
un impacto positivo en la productividad de los trabajadores.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe la relacion entre la gestion por competencias y la efectividad
del trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.
Hi: Existe la relacion entre la gestion por competencias y la efectividad del

trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.
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Tabla 15

Correlacion entre la Gestion por Competencias y la Efectividad

Correlaciones

Gestion por o
_ Efectividad
Competencias
_ Correlacion de Pearson 1 ,119%*
Gestion por . )
' Sig. (bilateral) <,001
Competencias
35 35
Correlacion de Pearson , 719** 1
Efectividad Sig. (bilateral) <,001
N 35 35

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

La Tabla 15, muestra que la correlacion de Pearson es de 0.719, lo cual
demuestra una relacion positiva directa (Correlacion Fuerte, segun el Cuadro
de Interpretacidn del coeficiente de correlacion de Pearson — Ver Anexo 6)
entre la gestion por competencias y la efectividad del trabajador. Ademas, se
encontrd una significancia bilateral menor a 0.001, lo que confirma que existe
una asociacion estadisticamente significativa entre ambas variables. Estos
resultados sugieren que un mayor nivel de competencias en la gestion esta
asociado con una mayor efectividad en el trabajo. Estos hallazgos respaldan
la idea de que mejorar la gestidon por competencias puede tener un impacto

positivo en la efectividad de los trabajadores.

Contraste de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe la relacién de la gestién por competencias y la eficiencia del
trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.

Hi: Existe la relacion de la gestion por competencias y la eficiencia del

trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.
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Tabla 16

Correlacion entre la Gestion por Competencias y la Eficiencia.

Correlaciones

Gestion por S
_ Eficiencia
Competencias
Correlacion de
, 1 ,622**
Gestioén por Pearson
Competencias Sig. (bilateral) <,001
N 35 35
Correlacion de
,622** 1
o Pearson
Eficiencia _ _
Sig. (bilateral) <,001
N 35 35

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

La Tabla 16, muestra una correlacion de Pearson entre las variables
"Gestidn por Competencias” y "Eficiencia del Trabajador" de 0.622, lo cual
indica una relacion directa y positiva (Correlacién Fuerte segun el Cuadro de
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson — Ver Anexo 6) entre
ambas variables. La significancia bilateral menor a 0.001 confirma la
existencia de una asociacién estadisticamente significativa. Estos hallazgos
sugieren que un aumento en las competencias de gestion se relaciona con

una mayor eficiencia en el trabajo.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe la relacion entre la gestion por competencias y la eficacia del
trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.

Hi: Existe la relacion entre la gestion por competencias y la eficacia del

trabajador en una Empresa Constructora en la Region Ancash, 2023.
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Tabla 17

Correlacién entre la Gestion por Competencias y la Eficacia.

Correlaciones

Gestion por o
_ Eficacia
Competencias
_ Correlacion de Pearson 1 ,460**
Gestion por . )
' Sig. (bilateral) ,005
Competencias
N 35 35
Correlacion de Pearson ,460** 1
Eficacia Sig. (bilateral) ,005
N 35 35

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

La Tabla 17, muestra que la relacién entre la gestiébn por competencia y la
eficacia del trabajador refleja una correlacion de Pearson de 0.460, lo cual
indica una conexion significativa entre ambas variables (Correlacion
Moderada segun el Cuadro de Interpretacion del coeficiente de correlacién
de Pearson segun Cohen — Ver Anexo 6). Asi mismo la significancia bilateral
de 0.005 confirma la existencia de una asociacion estadisticamente
significativa. A partir de esta data, se indica que existe un vinculo positivo
entre ambas variables estudiadas. Es importante destacar que esta relacion
no es extremadamente fuerte, pero si lo suficientemente significativa como
para respaldar la idea de que mejorar la gestion por competencia puede

tener un impacto favorable en la eficiencia de los empleados.
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DISCUSION

En este capitulo se compararon los resultados obtenidos de este estudio que
analiza la relacion entre la gestion por competencias y la productividad del
trabajador en una constructora ancashina. Se exploraron los vinculos entre
las variables mencionadas, asi como; la relacion entre la primera variable con
las dimensiones de la segunda variable (efectividad, eficiencia y eficacia).
Ademas, se han considerado enfoques tedricos relevantes y antecedentes de
otros estudios para respaldar y enriquecer el andlisis. Los hallazgos
permitieron confirmar las diferentes hipotesis de estudio de esta investigacion,
asi como proporcionar una comprension profunda sobre cémo la gestion por
competencias puede influir en la productividad de los trabajadores en el
contexto de esta constructora, brindando a la organizacién una base soélida

para mejorar su desempefio y competitividad.

Respecto al objetivo general de estudio de la investigacion, la Tabla
14, revela una correlacion significativa entre la Gestion por Competencias y la
Productividad del trabajador (correlacion de Pearson de 0.701 y significancia
bilateral inferior a <0.001). Adicionalmente la Tabla 1, también revela que la
Gestion por Competencias implementada en la empresa constructora
ancashina es mayormente percibida por sus trabajadores como "Regular” con
un 62.9%, mientras que el 37.1% la evalla como "Adecuada". Es importante
destacar que ningun trabajador la considerd "Inadecuada”, lo que sugiere una
ausencia de percepciones negativas. Por otro lado, los datos respecto a la
Productividad (Tabla 9) muestran que el 54.3% del personal considera que su
productividad es "Alta", y el 45.7% la clasifica como "Media", sin registros de

una productividad "Baja".

Estos hallazgos se respaldan en los resultados encontrados por
Valiente et &l. (2020) quienes mostraron que la gestion por competencias tiene
un impacto significativo en el rendimiento laboral de las empresas
constructoras en Trujillo; asi mismo, Castro y Delgado (2020), también
destacan la relacion positiva entre una gestion efectiva del talento humano y

el rendimiento laboral. Esta percepcion también se sustenta con el estudio
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realizado por Calderdn (2020) quien demostré como la implementacion de la
gestion por competencias en una empresa (Agencia Bancaria) condujo a un
desempefio laboral excelente. Otro estudio que respalda esta relacion la
realizaron Castro et al. (2020), los autores destacaron la importancia de
fortalecer el capital humano y promover el éxito empresarial a través de una
gestion adecuada del talento humano. Todos estos estudios respaldaron la
idea de que un enfoque orientado en competencias puede mejorar la
productividad de los trabajadores.

Dentro de este marco, los resultados y antecedentes se contrastan
con la teoria de Competencia Laboral propuesta por Alles (2015), donde
establece que las competencias son el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que una persona debe tener para desempefarse
exitosamente en su trabajo. Es por ello que las empresas deben identificar las
competencias necesarias para cada puesto de trabajo y disefar estrategias
de reclutamiento, seleccion, formacién, evaluacion e incentivos que permitan
asegurar que los empleados posean las competencias requeridas. También
podemos mencionar a Elton Mayo (segun Rojas et al., 2018), pionero en la
Teoria de las Relaciones Humanas, quien enfatiz6 la necesidad de utilizar
habilidades como estimulacién, adiestramiento, orientaciobn y comunicacion

para mantener un buen ambiente de trabajo.

Estos hallazgos respaldan la importancia de la gestibn por
competencias, ya que al desarrollar las habilidades de los trabajadores se
promueve un entorno laboral positivo y se mejora la satisfaccion, lo cual
impacta positivamente en la productividad. Asi mismo, también conversa con
lo sefialado por Spencer y Spencer (s.f.), quienes abordan la nocion de
competencias y cOmo estas se relacionan con el éxito en la productividad y
desempeiio laboral de los trabajadores. Los autores argumentan que evaluar
las competencias es fundamental para identificar las fortalezas y debilidades
de los trabajadores, y asi poder desarrollar estrategias de mejora y

optimizacién del rendimiento.
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Finalmente, estas evidencias respaldan una relacion favorable entre
la gestibn por competencias y la productividad en esta constructora
ancashina, prediciendo que una implementacibn adecuada de las
competencias puede contribuir de manera significativa la productividad, el
desemperio laboral y al logro de resultados satisfactorios en la organizacion y
por lo tanto se acepta la hipotesis de investigacion, descartando la hipétesis

nula.

Para el primer objetivo especifico, donde se pretende determinar si
existe una relacion entre la gestion por competencias y la efectividad del
trabajador, la Tabla 15, muestra una correlacion positiva y significativa de
0.719y <0.001 respectivamente, entre estas variables; asi mismo la Tabla 10,
refleja que la mayoria de los empleados se sienten altamente efectivos en sus
roles, con mas del 95% clasificandolas entre "Alta" y “Regular’; y menos del
3% considerandose en un nivel "Bajo", cuando se les consulté sobre su nivel
de efectividad en sus labores respecto a las competencias obtenidas en la
constructora ancashina. Estos resultados se amparan con lo indicado por
Cornejo (2023), quien investigo la incidencia de la gestion por competencias
en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes. Este estudio
obtuvo una relacién positiva entre ambas variables, con respuestas de nivel

alto (Coeficiente de correlacion de Spearman de 0.885).

Adicionalmente estudios muestran que una gestion por competencias
adecuada puede influir positivamente en la efectividad laboral, lo que mejora
la productividad. La Teoria de la Administracion Cientifica de Frederick Taylor
(1919) también destaca la importancia de maximizar la eficacia y eficiencia,
(Que, segun Madero, 2012; la suma de estas dos variables resulta la
efectividad) en la producciéon mediante la optimizaciéon de procesos y la
promocion de un entorno laboral favorable. Su objetivo era mejorar el
rendimiento productivo, con un enfoque directo en la productividad del
trabajador. Asi mismo en sus respectivos estudios, Baraei y Mirzaei (2018)
sefalan que la productividad es esencial en las empresas actuales, logrando

objetivos eficaz y eficientemente. La gestion por competencias mejora la
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productividad al asegurar que los empleados tengan las habilidades
necesarias para tal fin. Lopez et al. (2006) destacan que las empresas buscan
progresar y optimizar la gestién de recursos, considerando la gestion por
competencias como herramienta efectiva para mejorar la rentabilidad en las

empresas.

En general, estos hallazgos proporcionan una base sélida para
argumentar que la mejora de la gestion por competencias puede tener un
impacto positivo en la efectividad de los trabajadores y en los resultados
institucionales. Esta informacién puede ser util para la toma de decisiones en
el disefio e implementacibn de estrategias tanto en organizaciones y
entidades privadas como gubernamentales, con el objetivo de mejorar la
efectividad y alcanzar los objetivos institucionales de manera mas eficiente.
Con base en estas evidencias, se apoya la hipétesis de investigacion,

suprimiendo asi la hipétesis nula.

En lo concerniente al segundo objetico especifico; La Tabla 16, revela
una correlacion de Pearson de 0.622 entre la gestion por competencias y la
eficiencia del trabajador, lo cual indica una relacion directa y positiva entre
ambas variables. Ademas, la significancia bilateral menor a 0.001 confirma
gue esta asociacion es estadisticamente significativa; otra evidencia que
sugiere esta relacién se aprecia en la Tabla 16, donde la mayoria de los
trabajadores (60.0%) se considera altamente eficiente en su desempefio
laboral, mientras que un porcentaje considerable (37.1%) se situa en el nivel
medio y solo un pequeiio porcentaje (2.9%) muestra un nivel bajo de eficiencia
en relacibn a las competencias adquiridas en la constructora objeto de

estudio.

Estos resultados apuntan que un aumento en las competencias en la
gestion se relaciona con una mayor eficiencia en el trabajo. Los hallazgos del
presente estudio se alinean con investigaciones previas realizadas; por
ejemplo, con Curiel (2022), quien encontré un porcentaje significativo de los

trabajadores en los Centros de Desarrollo Infantil del ICBF, estos manifestaron
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gue se trabaja con eficiencia cuando se facilitan los recursos necesarios para
realizar las actividades. Por su parte, Cordero et al. (2019) identificaron que la
falta de capacitacion limita el desempefio del personal y afecta la eficiencia en
la gestién de pedidos en una empresa. Estos estudios respaldan la idea de

gue la gestion por competencias influye en la eficiencia laboral.

Asi mismo Agudelo y Escobar (2022) y Rojas et &l. (2018)
proporcionan perspectivas relevantes que pueden ayudar a comprender mejor
esta relacion, los primeros resaltan la importancia de la gestion del capital
humano en el éxito organizacional, encontrando una correlacién positiva entre
la colaboracion, el liderazgo y la cooperacion laboral con la productividad en
la industria de la panaderia. Por otro lado, Rojas et &l. (2018); definen la
eficiencia como la capacidad de utilizar recursos y personal capacitado para
lograr resultados especificos. Ambos estudios sugieren que fomentar
competencias clave a través de la gestion puede mejorar la productividad del
trabajador.

En conclusion, los resultados respaldan la evidencia existente al
demostrar una correlacion positiva y significativa entre la gestion por
competencias y la eficiencia del trabajador. Estos hallazgos sugieren que
mejorar las competencias de gestion puede contribuir a aumentar la eficiencia
en el trabajo; por lo tanto, es importante proporcionar las herramientas
adecuadas y promover la capacitacion del personal para potenciar su
desempeiio eficiente y alcanzar los objetivos organizacionales. Ante lo

expuesto; se admite la hipétesis de investigacion, excluyendo la hipotesis nula

Finalmente, para el caso del tercer objetivo especifico, La Tabla 17,
muestra una correlacion de Pearson de 0.460 entre la gestion por
competencia y la eficacia del trabajador, lo cual indica una conexion
significativa entre ambas variables. Aunque esta relacibn no es
extremadamente fuerte, es lo suficientemente significativa como para
respaldar la idea de que mejorar la gestion por competencia puede tener un

impacto positivo en la eficiencia de los empleados; aunado a este resultado
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en la Tabla 12, se muestra que una mayoria del personal encuestado (57.1%)
se considera eficiente a nivel medio, mientras que un porcentaje notable
(28.6%) se percibe como altamente eficiente. Sin embargo, un 14.3% muestra
baja eficacia. Esto sugiere que la mayoria se siente satisfecha con su
rendimiento, pero hay un grupo con dificultades, considerando sus
competencias adquiridas durante su tiempo en la empresa de la region

ancashina.

Esto se refuerza con los hallazgos de Curiel (2022), donde se
encontré que el trabajo se realiza con eficacia y se asignan recursos minimos
de manera oportuna, lo que contribuye a la eficacia y eficiencia laboral.
Ademas, el estudio de Castro et al. (2020) destacan la importancia de
capacitar al personal para lograr la eficacia y excelencia en la realizacion de
tareas y responsabilidades. En conjunto, estos antecedentes respaldan la
relacion entre la gestion por competencia y la eficiencia del trabajador,
resaltando la importancia de mejorar la gestion y proporcionar capacitacion
adecuada para impulsar la eficacia laboral. Estos hallazgos tienen
implicaciones importantes para las organizaciones que desean mejorar la

eficacia de su personal a través de una gestion por competencia pertinente.

En resumen, la eficacia en la ejecucion de acciones y la asignacion
oportuna de recursos son elementos clave para lograr una gestion eficiente,
tal como lo define Medianero (2016), cuando sefiala que la eficacia esta
vinculada a una gestion exitosa que optimiza la productividad de la empresa
mediante una planificacion y ejecucion adecuadas de las tareas. A partir de
estas pruebas sustanciales, se descarta la hipétesis nula y se respalda la

hipétesis de investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio se concluye
que existe una correlacion significativa entre la gestion por competencias y la
productividad del trabajador. La correlacion de Pearson de 0.701 indica una
relacion directa y positiva, 1o que sugiere que a medida que se incrementa el
nivel de competencias en la gestidon, se experimenta un aumento en la
productividad laboral o viceversa. Este resultado tiene implicacion significativa
para la organizaciéon, ya que sugiere que, al enfocarse en el desarrollo y
fortalecimiento de las competencias de gestion, se puede lograr un aumento

sustancial en la productividad de los empleados.

Segunda: Respecto a la relacién entre la Gestibn por Competencias y la
dimensién de Efectividad de la variable Productividad se concluye que existe
una relacion positiva y significativa entre la gestion por competencias y la
efectividad del trabajador (Correlacion de Pearson de 0.719). lo que
demuestra que a medida que aumenta el nivel de competencias en la gestion,
también se incrementa la efectividad en el trabajo. Estos hallazgos tienen
implicaciones importantes para las organizaciones, ya que resaltan la
importancia de enfocarse en el desarrollo de competencias para maximizar la

efectividad de los empleados.

Tercera: Respecto a la relacion entre la Gestion por Competencias y la
dimension de Eficiencia de la variable Productividad, los resultados obtenidos
en este estudio demuestran de manera concluyente una relacion positiva y
significativa entre la Gestion por Competencias y la Eficiencia del trabajador
(Correlacion de Pearson de 0.622 y la significancia bilateral menor a 0.001),
Estos resultados respaldan la existencia de una asociacion estadisticamente
significativa entre ambas variables; por ende es necesario que las
instituciones reconozcan la importancia de definir y consolidar las
competencias de gestién de sus empleados para optimizar su rendimiento y

lograr mejores resultados en términos de eficiencia en el trabajo.
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Cuarta: Respecto a la relacion entre la Gestion por Competencias y la
dimension de Eficacia de la variable Productividad, los resultados obtenidos
en este estudio concluyen una conexion significativa entre la gestion por
competencia y la eficacia del trabajador. La correlacién de Pearson de 0.460
y la significancia bilateral de 0.005 respaldan la existencia de una asociacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. Aunque la relacién no es
extremadamente fuerte, es lo suficientemente significativa como para
respaldar la idea de que mejorar la gestiébn por competencia puede tener un

impacto favorable en la eficiencia de los empleados.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: En base a los resultados obtenidos en este estudio, se recomienda
que la empresa constructora ancashina priorice la implementacion de un
programa bajo el enfoque en la gestibn por competencias para mejorar la
productividad de sus trabajadores. Se sugiere que se invierta en el desarrollo
y fortalecimiento de las competencias en la gestion (Considerando las 07
dimensiones de la primera variable), ya que esto puede conducir a un aumento

sustancial en la productividad de los empleados.

Segunda: Basandonos en los resultados obtenidos en este estudio, se
recomienda encarecidamente que la empresa ancashina priorice la
implementacion de la Gestion por Competencias para mejorar la efectividad
de sus trabajadores; por lo que se sugiere la implementacién de programas
de desarrollo de competencias solidos y disefien estrategias que promuevan
la adquisicion y mejora de habilidades técnicas e interpersonales en sus
colaboradores, buscando alcanzar los resultados deseados de manera rapida
y optimizando el uso de los recursos disponibles. Se deben establecer
objetivos claros y medibles, evaluando el rendimiento general de la empresa

en comparacion con los resultados obtenidos.

Tercera: Segun los hallazgos y bases teéricas citadas, es recomendable que
la empresa constructora de Ancash se enfoque en desarrollar competencias
especificas en la gestion respecto a sus empleados para mejorar la eficiencia
laboral y, en consecuencia, aumentar la productividad. Para lograrlo, la
empresa debe definir claramente las competencias necesarias para cada
puesto y asegurarse de contar con personal capacitado en areas como la
gestion de recursos, la planificacién y organizacién, la comunicacion efectiva,
la toma de decisiones y la adaptabilidad. Al implementar estas competencias
y fomentar su crecimiento, la empresa podra mejorar su eficiencia, generar
mas productos utilizando menos insumos y lograr mejores resultados en

términos de productividad.
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Cuarta: Basado en los resultados obtenidos en este estudio, se recomienda a
implementar competencias de gestion eficaz para mejorar la productividad,
debiendo enfocarse en identificar, desarrollar y utilizar habilidades claves,
establecer metas claras y brindar capacitacion continua. Fortalecer la
planificacion y ejecucion para una asignacion eficiente de tareas y recursos.
Promover una direccion centrada en mejorar la productividad y fomentar una
cultura de eficiencia. Establecer indicadores de rendimiento y monitorear el

progreso para lograr objetivos eficazmente.

Quinta: Adicionalmente se recomienda llevar a cabo investigaciones internas
y/o externas adicionales para profundizar en los factores que puedan influir en
la relacién de las variables de estudio, de manera tal que se exploren otras
dimensiones de la productividad que puedan estar relacionadas con la gestion

por competencias.
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ANEXOS



Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

TITULO: GESTION POR COMPETENCIAS Y PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR EN UNA EMPRESA CONSTRUCTORA EN LA REGION DE ANCASH, 2023

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Descripcién de cargos.
Proceso continuo que comprende la  planeamiento de la  Redistro de colaboradores.
planificacion y gestion del personal,  Gestion de Personal Evaluacion de potencial.
la seleccion y contratacion de Clasificacion de los Colaboradores.
candidatos con las habilidades y Prondstico de demanda de personal.
conocimientos  adecuados,  la  seleccion del  Registro de némina.
evaluacion del rendimiento y el Personal Disefio de Cargos.
aprendizaje y crecimiento continuo
La premisa fundamental de este enfoque ~ U 10S colaboradores.  Ademas, Aprendizaje y FEvaluacion de la adecuacion del
/ s incluye la implementacion de un plan T personal al puesto
_ radica en entender que cada organizacion de reconocimiento que ofrece crecimiento o d : )

Gestion por esta formada por individuos, quienes incentivos eCONGMICOS Desarrollo de competencias. Intervalo

Competencias aportan su verdadero valor y generan rofesionales para motivar a Io)s/
ventaja; competitivas. (Ernst y Young, Eolaboradores P a  mejorar  su Evaluacion del Competencias actuales.

2008) citado por Perez (2018). desempefio y desarrollo en la rendimiento Compatibilidad laboral.
empresa. De esta manera, la gestion Disefio
por competencias con un plan de g ganizacional ! Perfil del puesto.
reconocimiento adecuado puede Polifuncionalidad
contribuir  significativamente  a R o v benefic
mejorar la productividad y el Gestion de Incentivos eémunéracion y beneficios.
rendimiento de los colaboradores en Especificaciones del puesto.
una empresa. o - .
Progrgmas de Responsabilidades administrativas.
Sucesién de Talento
Alcanzar metas.
Efectividad Contexto real.
Enlace de recursos.
. - La productividad puede definirse
ot aomted 5 como'a elacion e o
productos generados y los recursos obtenida y los recursos utilizados Eficiencia Medios de produccion.

Productividad - T para su obtencién, es decir; es una Enf hacia | ltad Intervalo
utilizados, o la eficiencia con la que una medida importante de la efectividad ntfoque hacia los resultados.
organizacion emplea sus recursos para eficacia gficiencia de los '
producir bienes finales. trabajadgres

’ Flujo de trabajo.
Eficacia Organizacion de tareas.

Periodicidad.
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Anexo 2. Instrumento/s de recoleccion de datos
Cuestionario para Gestion por Competencias

El presente cuestionario tiene por objetivo evaluar la Gestion de
Competencias. Para lo cual se le pide conteste de manera objetiva las
preguntas indicadas, marcando con una (X) en el recuadro que crea
conveniente, teniendo en cuenta las siguientes indicaciones:
e Totalmente en desacuerdo 1
e En descuerdo 2
¢ Indiferente 3
e De acuerdo 4

5

e Totalmente de acuerdo

LA PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS 1 2 3

finicién de los Perfiles de Requerimiento Profesional de los Puestos

La institucion planifica adecuadamente sus requerimientos de personal de

1 )
acuerdo a sus necesidades.

5 La institucion define adecuadamente los puestos de trabajo para su
personal.

3 La institucion tiene criterios adecuados para seleccionar los perfiles de
personal, cuando este lo requiere.

Inventario de Personal

4 La institucion conoce adecuadamente las aptitudes y capacidades de sus
trabajadores.

5 La instituciéon conoce adecuadamente la experiencia y trayectoria
profesional de sus trabajadores

6 La institucion conoce adecuadamente las aspiraciones y metas de sus
trabajadores

Anélisis del Nivel de Adecuacién de las Competencias de los
Colaboradores

7 La institucion designa adecuadamente el puesto de trabajo segun el
desemperio de sus colaboradores.

8 La institucion se proyecta adecuadamente cuando tiene que designar a un
empleado un ascenso o nuevo cargo.

9 La institucion se adecua cuando tiene que realizar ciertos cambios por el
aumento o disminucién de desempefio de sus trabajadores

Clasificacién de los Colaboradores
10 La institucion clasifica adecuadamente a sus colaboradores en las areas

respectivas.

65




La institucion clasifica adecuadamente a sus colaboradores para poder

11 |realizar capacitaciones que fortalecer y desarrollar mejor las diferentes

actividades de la misma.
Determinacién de las necesidades Futuras del personal

12 La institucion reconoce adecuadamente las necesidades futuras de
personal

14 La institucion cuenta con un plan adecuado para cubrir las necesidades
futuras del personal

15 La institucion cuenta con un plan que cumple adecuadamente con los
tiempos y plazos establecidos para cubrir las necesidades futuras

N° SELECCION

Identificacion del Candidato

16 La institucion identifica adecuadamente a los candidatos para cubrir las
plazas de sus areas de trabajo

17 La institucion posee métodos y sistemas de seleccion adecuados para
poder seleccionar al personal idoneo para las diferentes areas.

18 La institucién identifica adecuadamente el nUmero de candidatos para
poder tomar decisiones de una plaza en una determinada area de trabajo

Descripcién de Puestos y Perfiles

La institucién conoce perfectamente los conocimientos, habilidades y

19 [capacidades necesarias para poder elegir a un candidato para el puesto
requerido.

20 La institucion elige adecuadamente a sus empleados de acuerdo a las
necesidades de sus &reas de trabajo.

N° FORMACION Y DESARROLLO

Analisis de Adecuacion Persona Puesto

21 La instituciéon cuenta con un analisis adecuado para designar el puesto por
persona.

22 La institucion forma adecuadamente a su personal para poder cubrir
adecuadamente los puestos de trabajos.

Actualizacion de las competencias

23 La institucion capacita adecamente a su personal para mejorar el
desempenfio en sus diferentes actividades

o La institucion forma adecuadamente a su personal de acuerdo a los
requerimientos de cada area

o5 La institucion realiza adecuadamente cursos para mejorar el ambiente
laboral y fortalecer el compromiso profesional con la empresa.

N° EVALUACION DEL DESEMPENO

Capacidades Actuales

26 La institucion evalia adecuadamente las capacidades actuales de todos
sus trabajadores

27 La institucion evalla adecuadamente el cumplimiento de los objetivos y

metas de los trabajadores.
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La institucion conoce adecuadamente los puestos de trabajo, para asi

28 | poder realizar una evaluacion del desempefio de sus trabajadores y asi

poder tomar las mejores decisiones dentro de la gestion publica.
Nivel de Adecuacion del Puesto Laboral

29 La institucion evalia adecuadamente los puestos de trabajo apropiados
para sus trabajadores y asi poder tomar decisiones

30 | Considera usted que los actuales puestos de trabajos son los adecuados

N° DISENO ORGANIZATIVO/POLIVALENCIA

Caracteristicas de los Puestos

31 La institucién cuenta con un adecuado sistema organizativo de los
puestos de trabajo

32 La institucion cuenta con un adecuado disefio organizativo de todos los
puestos de trabajo

33 La instituciéon conoce adecuadamente las caracteristicas y actividades de
cada area de trabajo.

34 La institucién cuenta con estructuras organizacionales adecuadas en
donde se reflejan los puestos de trabajo

35 La institucion estructura adecuadamente su organizacion de acuerdo a los
puestos de trabajo

36 La institucién cuenta con disefios organizacionales en donde se da a
conocer adecuadamente los logros de los trabajadores

N° DISENO POLITICA RETRIBUTIVA

Salario

37 La instituciéon cuenta con una adecuada politica retributiva con sus
trabajadores
El salario que todos los trabajadores perciben son los adecuados para

38 | poder decir que se estan aplicando politicas redistributivas en la
institucion.

39 El salario que se le est4 pagando actualmente es el adecuado de acuerdo
a su desempefio en la institucion.

Requerimientos del Puesto

40 La institucion realiza requerimientos de puesto de trabajo como parte de
su politica retributiva

a1 El nGmero de requerimiento de puestos de trabajo en la institucién son los
adecuados para poder aplicar una politica retributiva

42 La institucion se encuentra en una adecuada situacién para poder aplicar
politicas retributivas

N° PLANES DE CARRERA Y SUCESION

Tareas Organizativas

43 | Lainstitucidon cuenta con un plan adecuado de carreas y sucesion

44 La institucion realiza adecuadas tareas organizativas adecuadas con el fin
conocer el avance de las metas y objetivos.

45 La institucion esta realizando adecuadamente informes en donde se

detallan el desempefio laboral y los avances de los empleados.
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Instrumento de Recoleccion de Datos

Productividad

El presente cuestionario tiene por objetivo evaluar la Productividad del trabajador.

Para lo cual se le pide conteste de manera objetiva las preguntas indicadas,

marcando con una (X) en el recuadro que crea conveniente, teniendo en cuenta las

siguientes indicaciones:
e Totalmente en desacuerdo

e En descuerdo

1
2
e Indiferente 3
e De acuerdo 4

5

e Totalmente de acuerdo

ITEMS 1| 2]3]4]s
EFECTIVIDAD

1 La empresa muestra hacia sus colaboradores las estrategias para el
cumplimiento de objetivos

> Se hace una retroalimentacién mensual, trimestral o semestral de los
procesos para el cumplimiento de objetivos

3 Después de las acciones de retroalimentacion, se suelen plantear
estrategias para una futura capacitacion

4 Cuenta con las herramientas necesarias de trabajo para el logro de
objetivos

5 Se ha estructurado adecuadamente las rutas de trabajo en cada
proceso para el cumplimiento del trabajo

6 Los procedimientos de ejecucion en el trabajo generalmente se
retroalimentan por parte de la jefatura inmediata

7 |Los recursos utilizados son los adecuados para el logro de objetivos

8 |Los recursos son utilizados adecuadamente para el logro de resultados

9 El ahorro de recursos es una de las politicas que siempre se utiliza'y
divulga por parte de gerencia.

EFICIENCIA

10 Sus compafieros de trabajo te ayudan a hacer las cosas cuando aun no
las has hecho

11 [Obtenga ayuda de colegas para superar sus objetivos

12 Existe adecuada relacién en la comunicacién para el cumplimiento final
de un producto o servicio de la empresa

13 En el &rea donde usted desarrolla su trabajo se utilizan adecuadamente
los insumos para elaborar los productos

14 Los empleados de la empresa cuentan con los recursos suficientes

para llevar a cabo las actividades planificadas
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La empresa retroalimenta mediante capacitaciones o charlas el

15 .
correcto uso de recursos en cada uno de los procesos de produccion.

16 [ El jefe guia a todos los empleados.

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

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

EFICACIA

19 Se cuenta con un mapa para guiarnos de los procesos productivos
dentro de la institucién

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

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

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

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

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

o5 Existe un mapeo para establecer los tiempos en los procesos de los
productos en la organizacion

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

27 Existen estandarizaciones en los tiempos de cada proceso productivo

con cada una de las lineas de productos.
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Anexo 3. Validacién de instrumentos

e Instrumento: Gestion por Competencias

valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Gestién por
Competencias. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

Nombre del juez: | Gliria Susana Mendez llizarbe.
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Mas de 5 afios.
Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2a4afios ()
el drea: Més de 5 aflos (X))
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

3. Datos de Ia escala (LIKERT)

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para Gestién por Competencias

Autor:

Regulo Perez Amasifen

Procedencia: | pery

Tiempo de aplicacion: | 15 _ 20 min.

Ambito de aplicacion: ||,qustrial

Significacién: | Recolectar, registrar y evaluar los datos sobre la aplicacién de la Gestion
de Competencias
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Gestién por Competencias

° Primera dimensién: Planeamiento de la Gestién de Personal
Indicadores | item | Claridad |Coherencia| Relevancia R°"“":‘:.°';“°"
Descripciéon de | 1-3
cargos 4 3 3
Registro de |4-6
colaboradores 3 4 3
Evaluacién de |7-9
potencial 4/ 4/ 3
Clasificacion de | 10-11 3 3
los
Colaboradores 3
Pronéstico de [12-15
demanda de | (Excepto
personal 13) 4 4 3
o Segunda dimension: Seleccién del Personal
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Registro de |16-18
némina. 3 3) 3
Disefio de [19-20
Cargos 3 3 ‘//
. Tercera dimension: Aprendizaje y crecimiento
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R?c:;:\:hd;::ls
Evaluacién de la |21 - 22
adecuacién del
personal al < 4/
puesto. 4 /
Desarrollo de |23-25
competencias. 5 4 4/
. Cuarta dimensién: Evaluacién del rendimiento
Indicadores | ftem | Claridad |Coherencia | Relevancia R°°‘°:"":.°';:'n:’.
Competencias 26-28
actuales. 3 _ i
Compatibilidad 29-30
laboral. v 4 r 3
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Quinta dimensién: Disefio Organizacional y Polifuncionalidad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfil del puesto | 31 - 36 </ < 3
° Sexta dimension: Gestién de Incentivos
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Remuneracién y |37 -39
beneficios. 3 4 9’
Especificaciones |40 - 42
del puesto. 7 3 (/
o Séptima dimension: Programa de Sucesion de Talento
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Responsabilidades |43 -45
administrativas. 3 4 ‘3

DNI: 07059554
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Gestion por
Competencias. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1.  Datos generales del iuez

Nombre del juez: | Javier Wilfredo Fernandez Soto

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Mas de 05 afos

Institucion donde labora: | Servicio por terceros al Estado

Tiempo de experiencia profesional en 2adafios( )
el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Ratos de Ia escala (LIKERT)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para Gestién por Competencias

Autor: | pequlo Perez Amasifen

Procedencia: | pery

Tiempo de aplicacion: |15 _ 20 min.

Ambito de aplicacion: | nqustrial

Significacion: | Recolectar, registrar y evaluar los datos sobre la aplicacion de la Gestién
de Competencias




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Gestion por Competencias

. Primera dimensién: Planeamiento de la Gestion de Personal
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Descripcion de | 1-3 3 s R
cargos
Registro de [4-6
4 3 3
colaboradores
Evaluaciéon de |7-9 4
4 4
potencial
Clasificacion de | 10- 11
los 4 4 4
Colaboradores
Prondstico de |12-15
demanda de | (Excepto 3 3 4
personal 13)
. Segunda dimension: Seleccién del Personal

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Registro de |16-18

némina. 4 } !
Disefio de |19-20
Cargos 3 3 4
. Tercera dimension: Aprendizaje y crecimiento
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Evaluacién de la |21 -22
adecuaciéon del 4
4 4
personal al
puesto.
Desarrollo de |23-25 4 s 4
competencias.
. Cuarta dimensién: Evaluacion del rendimiento
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Competencias 26 -28 3 . R
actuales.
Compatibilidad 29-30 3
4 4
laboral.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

° Quinta dimension: Disefio Organizacional y Polifuncionalidad
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfil del puesto |31 -36 3 4 4
° Sexta dimensién: Gestion de Incentivos
Indicadores item Claridad Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Remuneraciéon y |37 - 39 3 y §
beneficios.
Especificaciones |40 - 42 3
4 4
del puesto.
o Séptima dimensién: Programa de Sucesién de Talento
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Responsabilidades |43 - 45 4 4 3
administrativas.

N K7
MW ""'/

Firma del evdluador
Nombres y Apellidos: Javier Wilfredo Fernandez Soto
DNI: 41648888
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Gestién por
Competencias. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Javier Reategui Del Aguila
Grado profesional: | paestria (X) Doctor ( )
Clinica ( ) Sccial ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: | Mas de 5 afios
Institucién donde labora: |END PERU SAC
Tiempo de experiencia profesional en 2adafos( )

Méas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

3. Datos de la escala (LIKERT)

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para Gestién por Competencias

Autor: | Regulo Perez Amasifen

Procedencia: | perg

Tiempo de aplicacién: 15 — 20 min.

Ambito de aplicacién: | | qustrial

Significacién: | Recolectar, registrar y evaluar los datos sobre la aplicacién de la Gestion
de Competencias
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Gestién por Competencias

. Primera dimensién: Planeamiento de la Gestion de Personal
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia ROb“rv “':l"“’
Descripcion de |1-3
Sadtioe 2 - q
Registro de (4-6
colaboradores 2 3 L{
Evaluacion de [7-9
potencial L{ L{ L{
Clasificacién de | 10-11
los 2 2 L{
Colaboradores
Pronéstico de | 12-15
demanda  de | (Excepto 3 - L(
rsonal 13)
. Segunda dimensién: Selecciéon del Personal
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Registro de |16-18
némina. ('I L{ L(
Disefio de [19-20
Cargos 3 o | L‘{
o Tercera dimension: Aprendizaje y crecimiento
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Rom"n;‘:';::’.
Evaluacién de la |21 -22
adecuacién  del y, . 3
personal al
uesto.
Desarrollo de |23-25
competencias. 3 L‘ L’
o Cuarta dimensién: Evaluacién del rendimiento
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia RObun:‘ ;c.l;nul
Competencias 26-28
actuales. 3 3 3
Compatibilidad 29-30
laboral. ? 3 3

77



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Quinta dimensién: Disefio Organizacional y Polifuncionalidad

Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfil del puesto |31 - 36 G 3 Y
Sexta dimension: Gestion de Incentivos
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Remuneracién y |37 - 39
beneficios. 4 [{ L(
Especificaciones |40 - 42
del puesto. 3 L( L(

Séptima dimension: Programa de Sucesién de Talento

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidades |43 - 45

administrativas. o “ Lf

o /
@ O PERUSAC
Javier Del Aguila
Firma de e?:'éﬁdor

Nombres y Apellidos: Javier Reategui Del Aguila
DNI: 41449045




Instrumento: Productividad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Productividad. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez: | Gliria Susana Mendez llizarbe.
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Mas de 5 afios.
Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2adafos()

Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

3. Datos de la escala (LIKERT)

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para Productividad

Autor: Martha

Graciela Castafieda Pinedo

Procedencia: | pgry

Tiempo de aplicacién:

10 - 20 min.

Ambito de aplicacién:

Industrial

Significacién:

Recolectar, registrar y evaluar los datos sobre la medicién de Productividad
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Productividad

. Primera dimensién: Efectividad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R?c:;:\:hd;w
Alcanzar metas. 5 7 q
thexto real. 1-9 3 q 3
Enlace de
recursos. 7 3 3
. Segunda dimensién: Eficiencia
Observaciones/
INDICADORES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cumplimiento. 17’ 3 3
Medios de
produccion. 10-18 L/ 4/ 4
Enfoque hacia
los resultados. 5 3 7
. Tercera dimensién: Eficacia
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R?c?.m:vn:;l;:.nzlc
Flujo de trabajo. ,7/ 3 4
Organizacién de
by 19-27 3 3 49
Periodicidad. 7 3 y

Nombres y Apellid

: Gliria Susana Mendez llizarbe
DNI: 07059554
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Productividad. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DRatos generales del iyez

Nombre del juez: | Javier Wilfredo Fernandez Soto

Grado profesional: | paestria ( X)

Doctor ( )
i Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) QOrganizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Mas de 05 afios

Institucion donde labora: | Servicio por terceros al Estado

Tiempo de experiencia profesional en 2a4afios()
el area: Mas de 5 afios ( X))

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
(si corresponde)

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (LIKERT)

Nombre de la Prueba: | cyestionario para Productividad

AUtOr | Martha Graciela Castafieda Pinedo

Procedencia: | pgrg

Tiempo de aplicacion: 10 = 20 min.

Ambito de aplicacion: | |nqustrial

Significacion: ( - ecolectar, registrar y evaluar los datos sobre la medicion de Productividad




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Productividad

. Primera dimension: Efectividad
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Alcanzar metas. 4 " x
Contexto real. 1-9 4 5 ’
Enlace de 4 3 5
recursos.
e Segunda dimension: Eficiencia
. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Cumplimiento.
4 4 4
Medios de
produccion. 10-18 4 4 4
Enfoque hacia
los resultados. 4 4 4
. Tercera dimension: Eficacia
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Flujo de trabajo. 4 3 .
Organizacién de | o _,4 4 " g
tareas.
Periodicidad. 4 3 &

g 7
e L a

rd /
Firma del evua/a';of'
Nombres y Apellidos: Javier Wilfredo Fernandez Soto
DNI: 41648888

82



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para Productividad. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez: | Javier Reategui Del Aguila

Grado profesional: |  paestria (X) Doctor ( )
Clinica ( ) Social (¢ )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: |Mas de 5 afios

Institucién donde labora: | END PERU SAC

Tiempo de experiencia profesional en 2a4afios ()
el drea: Méas de 5 aflos (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (LIKERT)
Nombre de la Prueba: | 5 estionario para Productividad

Autor: | Martha Graciela Castafieda Pinedo

Procedencia: | pgry

Tiempo de aplicacién: |10 - 20 min.

Ambito de aplicacion: | \ndustrial

Signiicacion: | ecolectar, reglstrary evakuar los datos sobre la medickdn de Productivided




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Productividad

. Primera dimensién: Efectividad
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R?cm:‘:';::/‘
Alcanzar metas. Y L_/ L{
Contexto real. 1-9 3 q 3
Enlace de
recursos. L{ “ 7
. Segunda dimension: Eficiencia
Observaciones/
INDICADORES item Claridad Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cumplimiento. L/ 1 (/
Medios de
produccion. 10-18 2 3 7
Enfoque hacia
los resultados. L( k'{ “/
. Tercera dimensién: Eficacia
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia ROb“n:‘:l:.nul
Flujo de trabajo. L’ ({ ‘_/
Organizacién de
tareas. 19-27 3 L( Lf
Periodicidad. 3 3 3

£
gl

Fi

dor

Nombres y Apellidos: Javier Reategui Del Aguila
DNI: 41449045
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Escala: Gestion por Competencias

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Anexo 5. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos.

Escala: Productividad

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido® 0 0

Total 20 100,0

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizad N de
Cronbach 0s elementos
965 966 44

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0s elementos
885 884 27




Anexo 6: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion por Competencias y Productividad del trabajador en una Empresa Constructora en la Region de Ancash, 2023

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Gestion por Competencias

¢ Cudl es la relacion

entre gestion por
competencias y la
productividad del

Determinar la relacion
entre la gestion por

competencias y la
productividad del

Existe relacion entre la

gestion por
competencias y la
productividad del

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalade
valores

Niveles o Rangos

Planeamiento de la
Gestion de Personal

e Descripcion de cargos.

¢ Registro de
colaboradores.

e Evaluacién de potencial.

o Clasificacion de los
Colaboradores.

e Pronéstico de demanda
de personal

trabajador en una trabajador en una trabajador en una Seleccion del * Rggiftro de nomina.
Empresa Constructora Empresa Constructora Empresa Constructora Personal * Disefio de Cargos
en la Region Ancash, enla Regién Ancash, en la Region Ancash,
20237 2023 2023. e Evaluacion de la
o adecuacion del personal
Aprendizaje y
o al puesto.
crecimiento
e Desarrollo de 44
competencias.
Evaluacion del o Competencias actuales.
rendimiento e Compatibilidad laboral.
Problemas Objetivos Disefio
Especificos especificos Hipdtesis especificas Organizacional / » Perfil del puesto.

Polifuncionalidad

¢ Cudl es la relacion
entre la gestion por

competencias y la
efectividad del
trabajador en una

Empresa Constructora

Determinar la relaciéon
entre la gestion por

competencias y la
efectividad del
trabajador en una

Empresa Constructora

Existe relacion entre la

gestion por
competencias y la
efectividad del
trabajador en una

Empresa Constructora

e Remuneracion y

Gestion de beneficios.
Incentivos » Especificaciones del
puesto.

Programas de
Sucesion de
Talento

¢ Responsabilidades
administrativas.

Escala de Liker
1. Totalmente en
desacuerdo

2. En descuerdo
3. Indiferente

4., De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo.

Inadecuado [15 - 35]
Regular [36 - 55]
Adecuado [56 - 75]

Inadecuado [5 - 11]
Regular [12 - 18]
Adecuado [19 - 25]

Inadecuado [5 - 11]
Regular [12 - 18]
Adecuado [19 - 25]

Inadecuado [5 - 11]
Regular [12 - 18]
Adecuado [19 - 25]

Inadecuado [6 - 14]
Regular [15 - 22]
Adecuado [23 - 30]

Inadecuado [6 - 14]
Regular [15 - 22]
Adecuado [23 - 30]

Inadecuado [3 - 7]
Regular [8 - 11]
Adecuado [12 - 15]
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en la Regién Ancash,
202372

en la Regién Ancash,
2023.

en la Regién Ancash,
2023.

Variable 2: Productividad

. . . . Escalade .
Dimensiones Indicadores Items valores Niveles o rangos
¢ Cudl es la relacion de Determlna}r’ la relacion Existe relacion de la
. de la gestion por s
la gestién por . | gestion por
competencias y la cqmpetgnmas yla competencias y la .
eficiencia del eficiencia de la eficiencia del ¢ Alcanzar metas. Bajo [9 — 21]

. productividad del : Efectividad o Contexto real. Medio [22 — 33]
trabajador en una trabaiador en una trabajador en una Enl d ) Alto [34 — 45]
Empresa Constructora ¢ rJesa Constructora EMPresa Constructora ¢ Enlace de recursos. Escala de Liker
en la Regién Ancash, Ip Redion A h enlaRegion Ancash, 1. Totalmente en
20237 en la Region Ancash, 5o desacuerdo

2023. 27 2. En descuerdo
Cumplimiento 3. Indiferente
° . .
¢ Cudl es la relacion Determinar la relacion  Existe relacion entre la . » Medios de produccion. 4. De acuerdo Bal.o [9-21]
o Y o Eficiencia . 5. Totalmente de Medio [22 — 33]
entre la gestion por entre la gestion por gestion por « Enfoque hacia los acuerdo Alto 134 — 45
competencias y la competencias y la competencias y la resultados. ' 0 [34 - 45]
eficacia del trabajador eficacia del trabajador eficacia del trabajador
en una Empresa en una Empresa en una Empresa « Flujo de trabajo Bajo [9 — 21]
Constructora en la Constructora en la Constructora en la o e :
o > > Eficacia e Organizacion de tareas. Medio [22 — 33]
2
Region Ancash, 2023? Region Ancash, 2023. Regién Ancash, 2023. « Periodicidad. Alto [34 — 45]
Disefio de investigacion: Poblacion y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de anédlisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: Técnicas: Descriptiva:

Tipo: Basica

Método: Hipotético Deductivo

Disefio: No Experimental

35 personas
Muestra:
35 personas

La Encuesta

Instrumentos:
El Cuestionario

Tablas Estadisticas

Inferencial:
Tablas Estadisticas
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Anexo 7. Base de datos

Variable 1: Gestion por Competencias

D2: Seleccion del Personal

Item 20

Item 19

Item 18

Item 17

Item 16

D1: Planificacion Recursos Humanos

Item 15

Item 14

Item 12

Item 11

Item 10

Item 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Iltem 4

Item 3

Item 2

Item 1

Nro
El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9
E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
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Variable 1: Gestion por Competencias

D1: Planificacién Recursos Humanos

D2: Seleccion del Personal

Nro | ltem 1 |Item 2 | Item 3 | Item 4 | ltem 5 | ltem 6 | Item 7 | Item 8 | ltem 9 | Item 10 | Item 11 | Item 12 | Iltem 14 | Item 15 | Item 16 | Item 17 | Item 18 | Item 19 | Item 20
E30 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3
E31 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4
E32 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4
E33 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 2 3 3 2 4 2 3 4 3
E34 3 3 3 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 3 3 2 3 4 3
E35 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 2
Variable 1: Gestién por Competencias
D3: Aprendizaje y crecimiento D4: Evaluacion del rendimiento D5: Disefio Organizacional / Polifuncionalidad

Nro Item 21 | Item 22 | Item 23 | Item 24 | Item 25 | Iltem 26 | Item 27 | Item 28 | Item 29 | Item 30 | Item 31 | Item 32 | Item 33 | Item 34 | Item 35 | Item 36

El 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

E2 3 4 ) 3 4 3 4 5 4 3 3 4 5 2 3 4

E3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4

E4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 3 4

E5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4

E6 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 4 2 3 2

E7 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5

E8 4 4 5 4 4 3 3 4 5 5 4 3 5 4 4 3

E9 2 2 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 3 2 2

E10 5 5 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4

E11 4 4 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

E12 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5

E13 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3

E14 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3

E15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

E16 3 2 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4

(o]
o




Variable 1: Gestién por Competencias

D3: Aprendizaje y crecimiento

D4: Evaluacioén del rendimiento

D5: Disefio Organizacional / Polifuncionalidad

Nro Item 21 | Iltem 22 | Item 23 | Item 24 | Item 25 | Item 26 | Item 27 | Item 28 | Item 29 | Item 30 | Item 31 | Item 32 | Item 33 | Item 34 | Item 35 | Item 36
E1l7 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3
E18 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3
E19 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
E20 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5
E21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5)
E22 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
E23 3 2 2 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3
E24 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E25 2 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3
E26 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3
E27 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3
E28 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3
E29 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 2 3 2 4 2 5
E30 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4
E31 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 3 4 4 4 3
E32 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 2 3
E33 3 2 2 2 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 2 3
E34 3 4 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3
E35 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3
Variable 1: Gestion por Competencias
L, . D7: Programas de
D6: Gestion de Incentivos Sucesiéngde Talento ; 8 S 8 E B 8 E

Nro Item 37 | Item 38 | Item 39 | Item 40 | Item 41 | Item 42 | Iltem 43 | Item 44 | Item 45

El 3 3 3 4 4 4 2 2 2 164 | 53 | 20 | 20 | 20 | 24 | 21 6

E2 3 4 4 3 2 3 2 3 4 158 52 | 19 | 19 | 19 | 21 | 19 9

E3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 160 | 49 | 20 | 17 | 20 | 21 | 23 | 10
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Variable 1: Gestion por Competencias
D6: Gestion de Incentivos SBZiespi:jong:jaenjrzslei?o o | Al ol 1] ©]| N~
> O [ alENa] ()] ()] ()]
Nro Item 37 | Item 38 | Item 39 | Item 40 | Item 41 | Item 42 | Item 43 | Item 44 | Item 45
E32 2 2 3 3 3 2 2 2 2 139 | 50 | 17 | 17 | 18 | 16 | 15 6
E33 2 2 3 3 2 3 3 3 2 121 | 37 | 16 | 12 | 16 | 17 | 15 8
E34 2 3 3 2 2 2 3 2 3 133 | 43 | 15 | 15 | 17 | 21 | 14 8
E35 3 3 2 3 2 3 3 3 2 131 | 52 | 11 | 15 | 13 | 16 | 16 8
Variable 2: Productividad
D1: Efectividad D2: Eficiencia
NRO | ITEM1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEM5 ITEM6 | ITEM7 | ITEM8 |[ITEMO|ITEM 10 |ITEM 11 | ITEM 12 | ITEM 13 | ITEM 14 | ITEM 15 | ITEM 16 | ITEM 17 | ITEM 18
El 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E2 3 4 5 3 4 3 2 4 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4
E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
E4 2 3 2 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3
E5 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 3 5 3 3 4
E6 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3
E7 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4
E8 4 2 2 2 4 3 2 4 4 5 5 4 2 1 4 5 4 3
E9 3 2 4 3 4 2 3 3 2 5 5 4 4 4 5 4 4 4
E10 5 1 2 5 5 5 2 4 5 5 4 4 3 3 5 3 4 3
Ell 4 4 2 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4
E12 5 4 4 5 5 4 5 5 2 4 5 4 4 4 5 5 4 5
E13 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 2 3
E14 4 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 4 3
E15 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
E16 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 2 4
E17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4
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Variable 2: Productividad

D2: Eficiencia

ITEM 13

ITEM 18

ITEM 17

ITEM 16

ITEM 15

ITEM 14

ed

36

28
36
30
24
23

cd

36
34
35
28
33
22

!
(@)

36

32

36
28
36
23

i
>
108
94
107
86
93
68

ITEM 12

ITEM 11

ITEM 10

D1: Efectividad

ITEM 9

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

ITEM 4

Variable 2: Productividad

ITEM 27

ITEM 26

ITEM 25

ITEM 24

D3: Eficacia
ITEM 23

ITEM 22

ITEM 21

ITEM 20

ITEM 19

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

NRO

E18
E19
E20
E21
E22

E23
E24
E25
E26
E27

E28
E29
E30
E31
E32

E33
E34
E35

NRO

El

E2

E3

E4

E5

EG6
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ed

32
30
37

18
34
35

31

27
27
28
31

36
24

35

41

20
27
24
25
18
19
27
30
34
26
25
28
23

cd

37

33
39
34
32

40

29
33
27
31

29
33
26
39
38
30
26
33
33
34
25
26
32

29
33
33
25
21

27

1d

34
27

26
34
30
39

32

32

24
33
36
28
21

40

39

29
24
34
31

30
23
23
35

30
27
32

24
27
34

A

103
90
102
86
96
114
92

92

78
92

96
97

71

114
118
68
70
94
88
89
66
68
94
89
94
91

74
76
84

Variable 2: Productividad

D3: Eficacia

ITEM
27

ITEM
26

ITEM
25

ITEM
24

ITEM
23

ITEM
22

ITEM
21

ITEM
20

ITEM
19

NRO

E7

E8

E9
E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
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Anexo 8. Cuadro de Interpretacion de la magnitud del coeficiente de

correlacién de Pearson segun las sugerencias de Cohen (Hernandez et al.,

2018).

Rangos de Valores Interpretacion
0.00=R<0.01 Correlacion Nula
0.10=R<0.30 Correlacion Débll
0.30=R<0.50 Correlacion Moderada
0.50=<R <1.00 Correlacion Fuerte

Donde:
R : |rxy|
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