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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que
existe entre Gestion por Competencias y la Satisfaccién Laboral de los empleados
en una empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022. La siguiente
investigacion es de enfoque cuantitativo, aplicado y con un disefio no experimental.
La muestra estuvo conformada por 70 empleados o colaboradores en el cual se
utilizé como técnica la encuesta y como herramienta el cuestionario, después de
utilizar estos datos que se procesaron a traves de SPSS y Microsoft Excel. Como
resultado se determiné que el coeficiente de correlacién de Pearson es de (0.8869)
lo cual indica que es una correlacion positiva directa y finalmente se concluyd que
gestibn por competencias incide positivamente en la satisfaccion laboral de los
empleados en una empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.

Palabras Clave: Gestion, talento humano, satisfacciéon laboral



ABSTRACT

The he general objective of the research is to determine the relationship that
exists between Management by Competencies and the Job Satisfaction of
employees in a company in the construction sector, Tayabamba - 2022. The
following research is of a quantitative, applied approach and with a non-
experimental design. The sample consisted of 70 employees or collaborators
in which the survey was used as a technique and the questionnaire as a tool,
after using these data that were processed through SPSS and Microsoft Excel.
As aresult, it was determined that the Pearson correlation coefficient is (0.8869)
which indicates that it is a direct positive correlation and finally it was concluded
that competency-based management positively affects the job satisfaction of

employees in a company in the construction sector, Tayabamba- 2022.

Keywords: Management, Human talent, job satisfaction.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia el auge de toda empresa se basa fundamentalmente en el
rendimiento laboral de sus trabajadores, por ende, la gestion por competencias es
muy importante en todas las empresas del sector construccion y para que los
empleadospuedan desempeifiar sus labores con eficiencia y eficacia tienen que
experimentar hsatisfaccion laboral en su centro de trabajo de una empresa del

sector construccion .

A nivel de latino América; Ponce (2016), En su tesis efectuada en el pais-
ciudad Quito-Ecuador, tuvo como objetivo general hallar errores en el desempefio
laboral de los empleado, para ello empleo los métodos analitico, empirico, inductivo
y deductivo; uzo el cuestionario-instrumento y llegando a la conclusion que todos
los empleados que contrata la empresa ingresan sin merito, en la mayoria los
trabajadores no cuentas con los conocimiento ni experiencia para el area donde se
les contrata, en su mayoria los empleados necesitan ser capacitado para atender
mejor sus usuarios, la poblacion califico con bajo desempefio laboral de los
empleados de dicha empresa.

Por otro, Zelada (2018) en su trabajo efectuado en Espafia, se identificd que
la mayoria de sus empleados estan satisfechos son su trabajo que realizan se
siente bien e identificados con la empresa, la empresa respeta sus horarios de
trabajo y cuentan con un buen ambiente laboral, indican que los jefes les tratan con
respeto y amabilidad, es por ello que los empleados refieren que cuentan con un
buen ambiente laboral, por lo tanto los colaboradores dan una atencién adecuada
a sus clientes, cuenta con tecnologia de primera para brindar un mejor servicio a
sus clientes; asi mismo la minoria de sus empleados refieren que hay favoritismo
en cuanto a trato de algunos empleados, refieren también que en algunos casos no
pueden dar solucion a algunas situaciones que se presentan en la empresa,
también indican que genera desmotivacion la remuneracién que reciben.

Por otra parte, Flores (2017) su articulo realizada en Nicaragua, en su
hallazgo identifico que la empresa cuenta con una mala gestion por competencias,
puesto que el reclutamiento y seleccidon del personal no se realiza adecuadamente,

ya gue los puestos son dirigido por favoritismo, los empleado indican que la



remuneracion no es adecuada, que les pagan de acuerdo al favoritismo y no
altrabajo que realizan, por lo tanto los empleados estan incbmodos con la empresa,
por la tanto la satisfaccion laboral es mala.

De acuerdo a los autores mencionado anteriormente la gestion por
competencias esun problema que afecta al mundo entero en cuando a las
empresas del sector construccion, Ecuador no es la excepcion es un pais que
presenta problemas en la gestién por competencias, no se realiza adecuadamente
el reclutamiento, seleccidén de personal y al personal no se les capacita. Asimismo,
Nicaragua cuenta con una mala gestion por competencias, pues los empleados no
se sienten satisfechos porque no son capacitados, los sueldos son inadecuados, y

existe mucho favoritismo.

A nivel internacional Huaman y Escobar (2022), realizo su investigacion en
la ciudad de Huancavelica, el fin de la tesis fue medir la correlacion existente entre
la gestion por competencias y la satisfaccion laboral de los colaboradores, concluye
que al realizar la prueba de correlacién se determin6 que fue positiva, por lo tanto
se determinO que entre ambas variables existe una correlacion positiva, es por ello
gue recomienda que la empresa afiance la gestion por competencias para que la
satisfaccion laboral de los trabajadores sea positiva.

Asi mismo Caballero (2022) en su tesis que realizo en Trujillo en una
constructora, concluyendo que la gestiébn por competencias es mala, ya que los
empleados refieren que no existe un buen ambiente labora, los superiores tratan
despectivamente a los colaboradores, les sobre cargan de trabajo y no les pagan
las horas extras, la mayoria indica que la remuneracién es inadecuado para el
puesto y trabajo que realizan, asi mismo indican que en la empresa no se pueden
desarrollar como profesionales, puesto que realizan trabajos que no les compete a
cada area, por lo tanto en dicha empresa los empleados califican que la satisfaccion
laboral es mala y por ende la gestion por competencias es mala.

Por otra parte, Colque y Maite (2018), realizo su investigacion en la ciudad
de Lima — Perd, expone que se hall6 una mala aplicacion de gestion por
competencias, eso se ve reflejando en las quejas que presentan los clientes, pues
los empleados trabajan improvisadamente, también se identificO que no cuentan

con personal calificado, puesto que la seleccién y contratacidon es inadecuada.



De acuerdo a los autores antes mencionado el Peru es uno de los paises
con el nivel mas bajo en gestibn por competencias en la empresa sector
construccion, Trujillo presenta una pésima gestion por competencias, los empleados
refieren que los puestos van dirigidos, lossueldo son de acuerdo al favoritismo, por
€s0 no se sienten satisfechos laboralmente. Asi mismo en Huancavelica presenta
una mala aplicacion de gestiGnpor competencias, eso se ve reflejando en las quejas

gue presentan los clientes, pues los empleados trabajan improvisadamente.

Pérez (2020) Actualmente, Reconocen la gestibn por competencias las
instituciones, pero no pueden medir la amplitud y las consecuencias que puede
causar de manera permanente. Sin embargo, este concepto se ha desarrollado
positivamente en la gestion de los socios. Este hecho es que hace unos afios, los
socios se consideraban activos organizacionales porque no se centraron en mejorar

los esfuerzos de la organizacion.

Coérdoba (2020) En todo el mundo, la gestion por competencias juega un
papel vital en todas las empresas que permite a los empleados ser mejores en sus
actividades y agregar valor, pero las empresas solo intentan obtener ganancias
proporcionando productos a los clientes, pero no les importa. Para garantizar el
bienestar de los empleados, convirtiendo sus actitudes positivas en negativas, es
necesario mejorar sus habilidades para que puedan disfrutar de lo que hacen en
casa.

La empresa sector construccion aun con el paso del tiempo gque esta en el
mercado, demuestra una inadecuada gestion por competencias, durante los ultimos
afios a aumento la renuncia del personal eficaz y eficiente, ocasionando contratar
a trabajadores deficiente, sin algun tipo de experiencia, destreza, habilidades,
motivacion. Asimismo, los trabajadores de una empresa del sector construccién
indican que no son capacitados, por ende, el trabajo que los empleados realizan es
de manera empirica, no son eficientes ni eficaces, reflejando el mal servicio que
brindan los empleados en una empresa del sector construccion a los clientes. Al
conocer la problemética que hay en una empresa del sector construccién se

enmarca la siguiente pregunta de investigacion.

El problema de investigacion es ¢ Como incide la gestion por competencias

3



en la Satisfaccion laboral de los empleados en una empresa sector construccion,
Tayabamba - 20227

Este estudio se justifica en la exigencia estudiar la gestion por competencias,
como una materia relevante en cuanto a la satisfaccion laboral de los empleados
de una empresa sector construccién, puesto que, se necesita que gestion por
competencias sea buena, para que los clientes estén satisfechos con su trabajo y
por lo tanto aumentar la rentabilidad de la empresa. A cuanto a lo tedrico se justifica
porque se presenta informacion veraz y actualizada las variables, con el objetivo de
tener una extraordinaria gestion por competencias, para que los empleados se
sientas a gusto con sus labores y, por ende, comprometidos en cumplir los objetivos
de la empresa.

Es de relevancia social, porque en muchas empresas no es considera
relevante la gestiébn por competencias, es por eso que los colaboradores de las
empresas laborar de manera empirica, los superiores exigen a sus trabajadores,
sin antes haberlos capacitado, haberlos orientado, sin una remuneracion adecuado,
dejando de lado en varias ocasiones el sentir de los trabajadores, aun sabiendo que
el éxito de una entidad depende de ellos.

A nivel practico, Este estudio trata de enfatizar el interés de tratar la gestion
por competencias y la satisfaccion de los trabajadores en las empresas, puesto que,
en muchos casos los trabajadores sen sienten insatisfechos en su trabajo, los
cuales en un contexto dado mejoran a raiz de que se haga una adecuada gestion
por competencias en la empresa. Esto quiere decir que la gestién por competencias
es demasiado relevante en base a la satisfaccion de los colaboradores, para
conseguir que una empresa crezca. Cuando se trata de la utilidad metodoldgica del
estudio, siguiendo los procedimientos metodolégicos, empleando métodos e
instrumentos apropiados para la recoleccion de informacion, son igualmente validos

y confiables.



Como objetivo general se planted; Determinar la incidencia que existe entre
Gestion por Competencias y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores en una
empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022. como objetivos especificos
tenemos; Identificar el nivel de reclutamiento del personal en una empresa del
sector construccion, Tayabamba — 2022; Identificar el nivel del proceso de seleccion
del personal en una empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022;
Identificar el nivel de proceso de capacitacion del personal en una empresa del
sector construccion, Tayabamba — 2022; Identificar el nivel de Eficiencia del
personal en una empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022; Identificar el
nivel de Eficacia del personal en una empresa del sector construccion, Tayabamba
— 2022; ldentificar el nivel de Relaciones interpersonales del personal en una
empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.

De igual manera como hipoétesis de la investigacion: Entre la Gestion por
Competencias y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores incide positivamente en

una empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022.



Il. MARCO TEORICO

En el presente estudio, se escogieron diversas indagaciones, entre ellas a
nivel internacional: Macias et. al (2020), realizaron su investigacion en la ciudad de
Ecuador en una empresa constructora, buscaban identificar qué factores impactan
satisfaccion laboral de los empleado de dicha entidad, el estudio se realiz6
mediante el método sintesis y analisis de la informacion bibliografica, de igual
manera se realiz6 encuestas a los trabajadores y jefes de area, se obtuvo quela
gestién por competencias es mala, puesto que los trabajadores indican que no se
realiza adecuadamente el proceso de seleccion de los empleados, que la
remuneracion no es de acuerdo a su puesto, se exceden en las horas de trabajo y
no les pagan sus horas extras, eso indica que la satisfaccion de los empleados es
mala. Asi mismo Bustamante (2020) en su investigacién que fue realizada en
Ecuador, 30 empleados fue su poblacion, el estudio fue de tipo descriptiva de
campo, Fabricado en Ambato, Ecuador. Este estudio incluyé una cohorte de 26
trabajadores y se sometié a un estudio de campo descriptivo, luego de lo cual se
analizaron los datos para identificar relaciones entre las dos variables de estudio.
La conclusion fue que era dificil hacer que los empleados se sintieran conectados
con la empresa. La constructora Su propésito es investigar los factores que tienen
algun impacto en la satisfaccion laboral de los empleados. Utilizando el método de
analisis y sintesis de informacion bibliogréfica, se realizaran entrevistas a los jefes
de area y empleados involucrados en la gestion de competencias que brindaron la
informacion necesaria para la encuesta. Como resultado, se ha encontrado fallas
en los procesos de gestion de habilidades debido a la falta de programas de
motivacion, y la frustracion afecta a los empleados que no se sienten
comprometidos con la empresa para realizar las tareas asignadas. Ademas, se
encontré que los empleados no tenian claro lo que se esperaba de ellos por parte
de la empresa, y debido a que no habia deberes claros, estaban perdiendo el tiempo

en el desempefio de sus funciones.

Asimismo, Santamaria et. al (2020), en la investigacion cientifica que realizoen la
Costa del Caribe colombiana. La investigacion se baso en identificar la influencia
de la gestion por competencias sobre la satisfaccion laboral en los hoteles.
Descriptiva y aplicada es la metodologia, de disefio no experimental-

6



correlacional. Estaba conformada por 62 empleados la poblacion, mediante el
método de Cronbach, la confiabilidad salié un 0,95 y 1. Al obtener los resultados
determina que, si influye la gestion estratégica, por ende, se debe generar acciones
gue generen atencion al trabajador, para que sean mas eficiente.

Y Rojas (2015), en su articulo de investigacion. la investigacion se centro en
determinar la incidencia que tiene la gestion por competencias en el trabajo laboral
del personal operativo. Disefio descriptivo correlacional de tipo no experimental. Se
aplicé un cuestionario a 78colaboradores. Llegandose a la conclusion de que los
empleados son el potencial de cada empresay proponemos el disefio de un sistema
de gestion por capacidades, el cual se basa en la implementacion de capacidades
gue utilicen mecanismos, herramientas, técnicas y medios para ayudar a aumentar
la eficiencia de la productividad laboral de los empleados.

A nivel nacional se escogid el estudio de Martiinez (2017) en trabajo
investigativo efectuada en el sector saludad 2016. Se centro en identificar la
relacion que existe entre la gestién por competencias y la satisfaccion laboral. Utilizo
el cuestionario como instrumento medida en escala de Likert. Partiendo del
problema general, se analizé el instrumento a través de la validez y confiabilidad
para resolver la duda de validez y confiabilidad del cuestionario, la investigacion
pertenece al tipo basico, su método es cuantitativo, transversal. La muestra consta
de 70 colaboradores y el tipo de muestra es probabilistica. Se utiliza el método
cientifico, las deducciones hipotéticas y los métodos cuantitativos. Los resultados
revelaron una correlacion significativamente alta (r=, 723, p<0,05) entre las 2

variables y una correlacion positiva.

También Zelada (2017), en investigacion realizado con profesores. se bas6 en
determinar si tiene relacion entre la gestion de talento humano y la satisfaccion
laboral de los maestros. Se estudio mediante el método hipotético-deductivo y es
correlacional porque quiere identificar si existe relacion entre variables. Este disefio
es no experimental con 169 docentes y se utiliza una herramienta de cuestionario
para variables de gestion por competencias y variables de satisfaccion laboral. Los
resultados obtenidos determinaron Rho = 0,817, lo que significa que si hay una
correlacion significativa entre ambas variables de los trabajadores en el campo de
estudio, significa que a mayor problema en la gestiéon por competencias mayor sera
el aumento del indice de insatisfaccion laboral, Por su parte, Fernandez (2019), La

investigacion realizada tuvo como propdsito conocer si existe alguna relacion entre
7



la gestion por competencias y la satisfaccion laboral entre los colaboradores de la
Agropecuaria. El tipo de investigacion fue un estudio basico. para lo cual se realizo
un disefio de correlacidn cruzada cuantitativa descriptivo, la poblacién base de 125
colaboradores y se asigndé un muestreo por conveniencia, se seleccionaron 100
empleados; Como técnica se utilizd una encuesta, ademas se utilizd6 tres
instrumentos empiricos de investigacion y la prueba de Spearman para comprobar
la hipotesis presentada, se comprobo6 que existe una relacién entre ambos, por lo
gue se llegéb a una conclusion general a través del proceso de investigacion.
probando la hipétesis se encontré que hay relacion positiva alta entre la gestion por
competencias y la satisfaccion laboral de los empleados, pues Rho. de Spearman
=.782", significacion p = 0.000 y; 0.05.

A nivel local, Espinola (2020) en dicha investigacion, que complet6é en la
industria de la salud en Liberty. El objetivo fue saber si la gestion por competencia
tiene relacion con la satisfaccion laboral, es un estudio descriptivo-correlativo, se
analiz6 a 106 colaboradores a través de una encuesta, donde se demostro que la
gestion por competencias en su mayoria es mala en porcentajes. (51,9%); y las
relaciones son regulares (45,3%), los estilos de liderazgo no son consistentes en
absoluto (52,6%) y el sentido de pertenencia (48,1%) fue calificado bajo, y (46,2%)
recompensas Yy estabilidad. Segun (48,1%), el nivel de insatisfaccion con el trabajo
de los trabajadores de la salud fue. Se concluyd que, existe una relacion positiva
entre el nivel general de gestibn por competencia de una persona y Ssus
dimensiones como relaciones interpersonales, estilos de liderazgo, cohesion y
valores, y recompensa y estabilidad, existe una relacion positiva con la satisfaccion
laboral porque fue (p<0,05).

Las teorias que respaldan esta investigacion, de Fayol (1925), cree que la
gestion por competencias se preocupa por el bienestar y la equidad de los
trabajadores del equipo. Esta teoria se centra en Division del trabajo, creacion y
aplicacion de normas técnicas de procesos de gestion. Dessler (2009) define que
la gestion del talento es la préactica y politica suficiente para llevar a cabo la relacién
laboral humanas. Se basa en la compensacioén, contratacién, formacion, evaluacion
y provision de un lugar adecuado para los empleados de la entidad. Chiavenato
(2009) describe que es capitales precisas para administrar aspectos de los puestos
gerenciales de acuerdo a los recursos y personal involucrado en el seleccion,

reclutamiento, compensacién, capacitacion y evaluacion.



Por otro lado, las teorias que sustenta las variables de satisfaccion laboral,
Herzberg (2006). hace referencia al hecho de que los seres humanos tienen dos
necesidades distintas dependen entre si e influye una variable en el
comportamiento de la otra de diferentes formas. consiste en factores de satisfaccion
y también de motivacion se sustenta en el comportamiento laboral: percepcion,
progreso, oportunidad de crecimiento, logro, trabajo en si y responsabilidad. De
manera similar. Dawis, (2006) refiere que la satisfaccion laboral se basa en los
problemas y necesidades existentes de los empleados y logros a través de su
trabajo. Con ese fin, se requieren varias respuestas, como las habilidades laborales
y las habilidades requeridas para ese trabajo difieren de persona a persona.

En cuanto a los enfoques conceptuales de variable gestion por
competencias, Vasquez (2008) definié que la gestidbn por competencias menos de
equipos y jerarquias de equipos, define que es muy necesaria la participacion de
los empleados vy la fidelidad con los objetivos de la entidad y que el pago de los
empleados se basa en el rendimiento de cada uno, usted estarecibiendo un trato
justo. Asimismo, Mora (2012) refiere a la gestion por competencias es una
estratégica esencial para abordar los desafios de su entorno. Hacer que el nivel de
habilidad de los trabajadores sea excelente en funcion al crecimiento de cada
colaborador. Koontz y Weihrich (2004) expresan que los trabajadores son
importantes en el manejo de las empresas y son los activos mas importantes,
porque gracias a ellos la empresa genera ganancias.

Chiavenato (2008) plantea que la gestion es un proceso importante en las
empresas que empiezan con el reclutamiento: es una parte muy masimportante de
la entidad, la difusion de informacion a través de diferentes medios, a través de
diferentes conceptos y pautas, pasos para encontrar candidatos idéneos para el
puesto. Seleccion: Se basa en realizar una seleccion del mejor candidato para el
trabajo. Evalla las cualidades para determinar si es el mejor candidato para el
puesto. Capacitacion: aprender a mejorar los conocimientos y habilidades
relacionados con el trabajo para cumplir con las metas de la organizacion.
Recompensa: Compensacion, premio, recompensa 0 reconocimiento por las
labores que realizan. Evaluacion del Desempefio: evalla el nivel del desempefio de
cada trabajador en relacion con las actividades realizadas en el trabajo.

El enfoque conceptual del estudio la satisfaccion laboral, Muiioz(1990) define

gue la satisfaccion laboral como el placer que uno siente por el simplehecho de
9



desempeiiarse y trabajar en un ambiente de empresa en el que uno se siente
comodo. Davis y Newstrom (1987) determinan como un conjunto de actitudes y
emociones positivas o desfavorables que experimentan los empleados en el
trabajo. Robbins (1996), define Los factores mas importantes para los empleados
en el lugar de trabajo son las condiciones de trabajo, el ambiente de trabajo, el
cumplimiento laboral y la motivacién. asimismo, la satisfaccién de los empleados se

refleja en el desempefio laboral.
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ILMETODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:
El estudio es aplicado. De acuerdo a Cerda (1991) trasforma el

conocimiento teorico en resolucion de problemas.

Disefio de investigacion:

El disefio es No Experimental; porque las variables sepresentan en su
forma natural, sin ser manipuladas. Transversal pues permite identificar,
recoge y analizar los datos de las variables, es Correlacional ya que se midio
la correlacion estadistica existente entre ambas variables, es de enfoque
cuantitativo, pues las variables se miden en un contexto determinado;

mediciones obtenidas se analizan.

X1

X2

Donde:

M =Empleados sector construccion, Tayabamba -2023
X1 = Gestion por Competencias
X2 = Satisfaccion Laboral

R =Relacioén entre las variables.
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3.2Variables y operacionalizacion

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual:

Alles (2011), Es el grado en que los empleados estan satisfechos con su
labor realizada en su entorno, Hay muchos factores que intervienen en la
satisfaccion de los colaboradores. (p.29)

Definicién operacional:

Satisfaccion laboral se operacionalizar4 mediante de 3 dimensiones:
Eficacia: Es la capacidad que tiene la persona para alcanzar una
determinada meta mediante sus acciones, la persona es mas eficaz
cuantas mas veces lleguemos a los objetivos.

Eficiencia: Es la capacidad del equipo de trabajo para realizar las labores
asignadas en el tiempo menor posible y con el consumo menor de recursos
posible.

Relaciones interpersonales: es el modo de vinculacion entre dos o mas
personas en base a sentimientos, intereses, emociones, sociales,
actividades sociales.

Indicadores:

Eficiencia: Objetivos en el trabajo, Responsabilidad en el trabajo.

Eficacia: Uso adecuado de recursos, Planificacion del trabajo.

Relaciones interpersonales: Manejo de conflictos adecuados,
Comunicacion adecuada.

Escala de medicion:

Ordinal

Variable Independiente: Gestion por competencias

Definicion conceptual:

Son las acciones que toma una entidad para permitir que los colaboradores
respondan adecuadamente en cada puesto asignados. (Chiavenato,2009).
Definicion operacional:

Gestibn por competencias se operacionalizara mediante de 3

dimensiones:
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Reclutamiento: Es una serie de actividad disefiada para atraer candidatos
altamente potenciales para una entidad.

Seleccion: Es el proceso mediante el cual las empresas encuentran
nuevos empleados para cubrir puestos recientemente eliminados o
recientemente vacantes en las entidades.

Capacitacion: Consiste en varias actividades y se basa en las necesidades
de la entidad. El propdsito de esta actividad es cambiar el conocimiento,
las habilidades de los colaboradores y permitirles realizar actividades de
manera efectiva.

Indicadores:

Reclutamiento: analisis de puestos de empleo, Prevision de planes de
empleo, sistema de informacién del personal.

Seleccidén: evaluaciones conducta de trabajo, pruebas actitud puesto de
trabajo, entrevista del perfil.

Capacitacion: programas de adiestramiento laboral,
programas de entrenamiento laboral, determinacion de toma de
decisiones.

Escala de medicion:

Ordinal

3.3Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

Segun Hernandez (2003) es la parte del espacio de dominio ala que
corresponde la pregunta de investigacion, el conjunto de todos sus

constituyentes con propiedades mucho mas precisas (p.303).

Poblacién: La poblacion del estudio estd compuesta por todos los
empleados de la empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.
Criterios de inclusion: Todos los empleados de la empresa del
sector construccion que tienen contrato, Tayabamba - 2022.
Criterios de exclusion: Personas discapacitadas de la empresa
del sector construccién que tienen contrato, Tayabamba - 2022.

sector construccion que tienen contrato, Tayabamba - 2022.
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La muestra: estuvo compuesta 70 empleados de una entidad del
sector construccion, Tayabamba — 2022.
El muestreo es de tipo intencional por convencia no probabilistico.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Encuestas: con esta técnica se recolectara la informacion de la gestion
por competencias y la Satisfaccion Laboral de los empleados enuna

empresa del sector construccion Tayabamba — 2022.

Cuestionario: con este instrumento se recolectara y analizara la
informacion de gestién por competencias y la Satisfaccion Laboral delos
colaboradores en una entidad del sector construccion, Tayabamba —
2022.

3.5Procedimientos

El estudio actual se realizd iniciado con la recopilaciéon de la
informacion analizada y organizada de acuerdo con el final de la
investigacion. Se recopilaron datos empiricos y tedricos relacionados con
la gestion de la competencia, y su apariciébn de satisfaccion con sus
empleados, también se identificaron las fuentes de informacion obtenidas
con 70 empleados. Métodos e instrumentos de recoleccién de datos: Se
desarrollaron dos cuestionarios, se enviaron a expertos para evaluar su
validez y se hizo la prueba estadistica de Pearson para determinar su
confiabilidad. .Organizacion y presentacion de datos: Los datos obtenidos
se presentan mediante tablas y graficos estadisticos y se interpretan para

Su mejor comprension.

3.6 Método de anédlisis de datos:

El andlisis de datos inicia con los datos obtenidos en la encuesta,
luego se tabula la informacion obtenida mediante programa estadistico
Microsoft Excel y con ayuda de diagramas, tablas y graficos descriptivos
se analizan indicadores individuales de las variables y se comparan

analisis anteriores.
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Para mayo resultado utilizamos el programa estadistico SPSS se realiz6
un coeficiente de correlacion de Pearson para determinar si la gestion por
competencias incide en la satisfaccion laboral de los empleados de una

empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022.

3.7Aspectos éticos

Los aspectos éticos utilizados en este estudio son los siguientes:
Autonomia: los encuestados pudieron responder la encuesta sin
presiones; Beneficio: La investigacion ayuda a mejorar la gestion de
procesos; Eficacia: La investigacién no intenta causar dafio o perjudicar los
derechos de otros. Demandado o persona juridica. Esto se justifica en base
a este principio, que se lleva a cabo con la plena participacién de los
empleados y sin discriminacién alguna. Asimismo, la séptima edicién de
las Normas APA sigue el codigo de ética de la institucion y el uso de los

lineamientos y estandares de la institucion de la misma manera.
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IV. RESULTADOS

Figura 1:
Objetico General: Determinar la incidencia entre Gestion por Competencias y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores en una empresa del sector construccion,

Tayabamba - 2022.

0.88648,.«

[itu

Fuente: Elaboracion propia

La figura 1, determina que el coeficiente de correlacion de las variables es de
(0.8869) , demuestra que la correlacion es positiva directa, se afirmar que la gestion
por competencias incide positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados

en una empresa del sector construcciéon, Tayabamba — 2022.
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Contraste de hipotesis: La Gestion por Competencias y la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores incide positivamente en una empresa del sector construccion,
Tayabamba — 2022.

Tabla 1.

Gestion por competencias incide positivamente en la satisfaccion laboral de los
empleados

Correlacione

S
GESTION POR SATISFACCION
COMPETENCIAS LABORAL
Correlacion 1 1,000***
de Pearson
GESTION POR Sig.
COMPETENCIAS
(bilateral) 0.004
N 3
Correlacién 1,000*** 1
de Pearson
SATISFACCION LABORAL Sig. 0.004
(bilateral)
N 3 3

Nota: La correlacion es signicativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Tabla 1, Se demuestra en la tabla que el valor de sig. es menor a 0.05 esto indica
gue se rechaza Ho y se acepta Hi, es decir la gestidbn por competencias i@k
positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa del

sector construccién, Tayabamba — 2022.
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Figura 2.
Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de reclutamiento del personal en una

empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.

0.8

0.2

B ALTO ™REGULAR ®BAIO

Fuente: Elaboracion propia

La figura 2, demuestra el nivel de reclutamiento, determina que el 87% de los
empleados encuestados puntiian con un nivel bajo, por otro lado el 13% del total
de los empleados encuestados puntian con un nivel regular el reclutamiento de los

trabajadores.

Figura 3.
Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel del proceso de seleccion del personal en

una empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022.

0.8

®ALTO ™REGULAR ™BAJO

Fuente: Elaboracion propia
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La figura 3, demuestra el nivel de seleccién del personal, determina que el 78%
de los empleados puntian con un nivel bajo, el 22% de los empleados

encuestados punttdan con un nivel regular la seleccién del personal.

Figura 4.
Objetivo Especifico 3: Identificar el nivel de proceso de capacitacion del

personal en una empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.

0.8

0.6

04 15%

BALTO REGULAR ® BAJO

Fuente: Elaboracion propia

La figura 4, demuestra el nivel proceso de capacitacion, determina que el 85%
de los empleados puntian con un nivel bajo, mientras que el 15% del total de
los empleados encuestados puntian con un nivel regular el proceso de

capacitacion.
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Figura 5.
Objetivo Especifico 4: Identificar el nivel de eficiencia del personal en una

empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022.

0.8
0.6
0.4

0.2

BALTO BREGULAR MEBAIO

Fuente: Elaboracion propia

La figura 5, demuestra el nivel de eficiencia del personal, determina que el 70%
de los empleados punttan con un nivel bajo, el 30% del total de los empleados

puntdan con un nivel regular la eficiencia del personal.

Figura 6.
Objetivo Especifico 5: Identificar el nivel de Eficacia del personal en una

empresa del sector construccion, Tayabamba - 2022.

(s)

HALTO BREGULAR HBAJO

Fuente: Elaboracién propia.
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La figura 6, demuestra el nivel de eficacia del personal, determina que el 80%
de los empleados encuestados puntiian con un nivel bajo, el 20% del total de
los empleados encuestados puntian con un nivel regular la eficacia del

personal.

Figura 7.
Objetivo Especifico 6: Identificar el nivel de Relaciones interpersonales del

personal en una empresa sector construccion, Tayabamba - 2022.

A 38%

HALTO REGULAR EBAJO

Fuente: Elaboracion propia

La figura 7, demuestra el nivel de relacion interpersonal, determina que el 62%
de los empleados punttan con un nivel bajo, el 38% del total de los empleados

encuestados puntlan con un nivel regular la relacién interpersonal.
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V.DISCUSION

La investigacion respecto a la gestion por competencias y satisfaccion
laboral, se planteé como objetivo determinar la incidencia entre ambas variables,
en consecuencia, se obtuvo un coeficiente de correlacion de las variables es de
(0.8869) siendo asi la correlacion positiva directa, por lo tanto, se puede afirmar que
la gestion por competencias incide positivamente en la satisfaccion laboral de los

empleados en una empresa del sector construccion, Tayabamba — 2022.

Esto se ratifica con lo manifestado por Caballero (2022) en su investigacion
gue realizo en la ciudad de Trujillo en una empresa constructora, concluyendo que
la gestidon por competencias es mala, pues los trabajadores refieren que no existe
un buen ambiente labora, los superiores tratan despectivamente a los
colaboradores, les sobre cargan de trabajo y no les pagan las horas extras, la
mayoria indica que la remuneracion es inadecuado para el puesto y trabajo que
realizan, asi mismo indican que en la empresa no se pueden desarrollar como
profesionales, puesto que realizan trabajos que no les compete a cada area, por lo
tanto en dicha empresa los empleados califican que la satisfaccion laboral es mala

y por ende la gestidn por competencias es mala.

El resultado presenta similitud con lo referido por Flores (2017) En un articulo
publicado en Nicaragua, encontr6 que la empresa tenia una mala gestion por
competencias porque el reclutamiento y la selecciéon no se hacian correctamente,
se favorecian los puestos, los empleados decian que estaban mal pagados, su pago
se basaba en el favoritismo mas que en el trabajo que hacian, lo que generabaque
los empleados se sintieran incobmodos con la empresa y se tradujera en una baja

satisfaccion laboral.

Lo expresado anterior se ratifica por Huaman y Escobar (2022), realizo su
investigacion en la ciudad de Huancavelica, la investigacion se centr6é en medir la
relacion que existe entre la gestion por competencias y la satisfaccion laboral de los
empleados, concluye que al realizar la prueba de hipoétesis la correlacion fue
positiva, por lo tanto, se determind que existe una relacién positiva entre ambas
variables, es por ello que recomienda que la empresa afiance la gestion por

competencias para que la satisfaccion laboral de los empleados sea positiva.
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Los hallazgos son avalado por la teoria Mora (2012), Realizo un estudio en
la ciudad de Huancavelica, el propésito del estudio fue medir la relacién entre la
gestién por competencias y la satisfaccion laboral de los empleados, y concluyo
gue la correlacion es positiva al probar las hipétesis, por lo que se encontré que
existe una relacion positiva entre ambas variables, por lo que se recomienda a las
empresas fortalecer la gestiobn por competencias para crear una satisfaccion laboral
positiva en los empleados.

Robbins (1996) Se definen los factores que influyen en la satisfaccion laboral
de los empleados: condiciones laborales, entorno laboral, cumplimiento y
motivacion laboral. Por otro lado, la satisfaccion de los empleados se refleja en el

desempeifio al realizar las tareas.

La figura 2, demuestra el nivel de reclutamiento, detgermina que el 87% de
los trabajadores punttan con un nivel bajo, el 13% de los empleados encuestados

califican con un nivel regularel reclutamiento del personal.

Flores (2017) presenta similitud con el hallazgo, en su articulo publicado en
Nicaragua, encontr6 que la empresa tenia una mala gestion por competencias
porque el reclutamiento no se hacia correctamente, se favorecian los puestos, los
empleados decian que estaban mal pagados, su pago se basaba en el favoritismo
mas que en el trabajo que hacian, lo que generaba que los empleados se sintieran

incbmodos con la empresa y se tradujera en una baja satisfaccion laboral.

Los resultados son avalados por la teoria de Chiavenato (2008), Se refiere a
la gestidn de competencias como un proceso seguro para la entidad, comenzando
por el reclutamiento: Es una de las partes mas importantes de una empresa que
transmite el mensaje de diferentes maneras, pasando por diferentes criterios y

etapas y encontrando a la persona adecuada para el puesto.

De acuerdo con los resultados de la encuesta que se muestra en la figura 3,
La figura 3, demuestra el nivel de seleccion del personal, determina que el 78% de
los trabajadores punttuan con un nivel bajo, el 22% de los empleados encuestados

puntdan con un nivel regular la seleccién del personal.

Lo mencionado anteriormente se ratifica por la investigacion de Macias

(2020), Realizaron un estudio en una empresa de construccion civil de una ciudad
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ecuatoriana. La investigacion se llevd a cabo utilizando métodos de sintesis y
analisis de informacién bibliogréfica. También se entrevistd a trabajadores y jefes
de &rea, se encontré que la gestion por competencia era deficiente, y el personal
informo que el proceso de seleccidén no se realizé correctamente, que el pago que
perciben no esta de acuerdo con el puesto. Tampoco se les paga las horas extras,

lo que genera una baja satisfaccion de los empleados.

Lo mencionado anteriormente se ratifica por Colque y Maite (2018), En un
estudio realizado en Lima, Perud, encontré que la aplicacion de la gestion por
competencias era débil, lo que se reflejaba en las quejas de los clientes debido a
gue los empleados trabajaban en forma temporal y se encontré que faltaba personal

calificado debido a una mala seleccion y contratacién del personal.

Los resultados son avalados por la teoria de Chiavenato (2008), La gestion
por competencias es un proceso comercial central. Seleccion: es la seleccion de
los candidatos mas idoneos para el puesto, en la que se evallan sus cualidades
para determinar su idoneidad para el puesto.

De acuerdo con los resultados La figura 4, demuestra el nivel proceso de
capacitacion, determina que el 85% de los empleados puntian con un nivel bajo,
mientras que el 15% del total de los empleados encuestados puntian con un nivel

regular el proceso de capacitacion.

Lo mencionado anteriormente se ratifica por la investigacion de Ponce (2016)
en un estudio realizado en la ciud ad de Quito, cuyo objetivo general fue encontrar
errores en el desempefio de los empleados, para lo cual utiliz6 métodos analiticos,
empiricos, inductivos y deductivos; Utilicé técnicas de encuestas y cuestionarios
como herramientas y llegué a la conclusién que todos los empleados que trabajan
en la empresa son indutiles, la mayoria no tiene conocimiento ni experiencia en el
campo laboral, el personal necesitaba capacitar a la mayoria del personal, el bajo

rendimiento del personal era mejor.

Vera (2016) presenta similitud con el hallazgo Capacitacién: El proceso de
aprendizaje humano para mejorar el conocimiento y las habilidades en el lugar de
trabajo.

La figura 5, demuestra el nivel de eficiencia del personal, determina que el
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70% de los empleados puntian con un nivel bajo, el 30% del total de los empleados

puntdan con un nivel regular la eficiencia del personal.

Rojas (2015), en su articulo de investigacion. El propésito del estudio fue
determinar el impacto de la gestion de capacidad en la productividad de los
operadores de FISIM SAC. Disefio no experimental descriptivo correlacional. 78
trabajadores de la empresa FISIM SAC llenaron el cuestionario. Se concluyé que
los colaboradores son el potencial positivo de cualquier empresa, y para ello
propusieron un método de disefio de sistemas de gestion basados en capacidades
basado en el desarrollo de capacidades para mejorar la productividad de los

colaboradores a través de mecanismos, herramientas, técnicas y medios.

Los resultados son avalados por la teoria de Kotler (1993) sefiala: " La
eficiencia se trata de obtener la respuesta deseada a un costo minimo. De manera
similar, Sander (2002) afirma: “La eficiencia es una medida econdmica que revela
la capacidad de la gerencia para lograr los maximos resultados con los minimos

recursos, energia y tiempo”.

La figura 6, demuestra el nivel de eficacia del personal, determina que el 80%
de los empleados encuestados califican con un nivel bajo, el 20% del total de los

empleados encuestados punttan con un nivel regular la eficacia del personal.

Lo mencionado anteriormente se ratifica por la investigacion de Koontz y

Weihrich (2004), son esenciales para administrar un negocio de manera efectiva.

Estos son los activos mas importantes ya que se invierten fondos para

facilitar el desarrollo de la empresa.

Los resultados son avalados por la teoria de Drucker (1978) Establece que
la tarea de gestion es optimizar el rendimiento de los recursos. "La eficiencia es la
base del éxito. La eficiencia es el requisito minimo para sobrevivir después de lograr

el éxito. La eficiencia es hacer las cosas bien. La eficiencia es hacer lo correcto".

La figura 7, demuestra el nivel de relacion interpersonal, determina que el
62% de los empleados puntuan con un nivel bajo, el 38% del total de los empleados

encuestados puntlan con un nivel regular la relacién interpersonal.

Lo mencionado anteriormente se ratifica por la investigacion de Solorzano

(2016), Las organizaciones de hoy necesitan personas altamente interpersonales,
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proactivas y con vision de futuro para el éxito empresarial. Porque podemos
alcanzar nuestras metas. Por lo tanto, considero que es la base de la organizacion.
Sin embargo, si es negativo, también puede tener efectos no deseados. B. La
rotacion y el ausentismo del personal pueden aumentar, la calidad del servicio

puede disminuir y la salud mental de los trabajadores puede verse afectada.

Los resultados son avalados por la teoria de Morales (2007) Argumentan que
la funcidon de las relaciones humanas es la necesidad de conexiones con otras
personas, o compafierismo, comunmente conocido como pertenencia, que es
fundamental para asi asegurar la supervivencia de los individuos y las especies.
Los beneficios mas conocidos de pertenecer, aunque no se excluyen mutuamente,
sonla comunicacion social, la reduccion de la ansiedad y la capacidad de buscar

informacion.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general se llegd a conclusion que, existe una relacién
positiva directa entre la gestion por competencias y la satisfaccion laboral de los
trabajadores, puesto que el coeficiente de correlacion de Pearson es de (0.8869)
se puede asegurar que, la gestién por competencias incide positivamente en la
satisfaccion laboral de los empleados en una empresa delsector construccién
Tayabamba- 2022.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se concluy6 que el nivel de reclutamiento es
bajo, puesto que el 87% del total de los empleados encuestados puntlan con un
nivel bajo, esto se debe a no se realiza la busqueda de los candidatos adecuados
para cada puesto.

De acuerdo al objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de seleccion del
empleado es bajo, pues el 78% del total de los empleados encuestados califican
con un nivel bajo, estos se deben a que la empresa del sector construccion no
esta realizando adecuadamente el proceso de seleccion del personal, ya que
contrata personal que no son adecuados para ocupar dichos.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se concluye que el nivel de capacitacién al
personal es bajo, esto se ve reflejada en la calificacidbn que da el 85% de los
trabajadores encuestados, esto se debe a que la empresa no realiza
frecuentemente capacitaciones a su personal, por ende, los trabajadores no
adquieren los conocimientos para realizar mejor sus labores.

De acuerdo al objetivo especifico 4, se concluye que el nivel de eficiencia del
personal es bajo, pues el 70% del total de los trabajadores encuestados califican
con un nivel bajo, esto se debe a que los trabajadores no se sienten satisfechos
laborando en la empresa, por lo tanto, no son competentes.

De acuerdo al objetivo especifico 5, se concluye que el nivel de eficacia es bajo,
porgue el 80% del total de los trabajadores encuestados califican con unnivel bajo,
esto se debe a que los empleados no estan utilizando los recursos sin alcanzar
Sus objetivos.

De acuerdo al objetivo especifico 5, La figura 7, se concluye que el nivel de relacion
interpersonal es malo con un 62%, esto se debe a que los trabajadores no

interactdan entre si, no tienen amistad, no se conocen entre ellos.
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VII.

RECOMENDACIONES

>

Se recomienda a la maxima autoridad de la entidad, que debe mejorar la
gestion por competencias en cuanto al reclutamiento, seleccion y
capacitacion del personal, para que de esa manera aumente la satisfaccion
laboral de los empleados, y asi puedan ser mas eficiente y eficaz en sus
labores que realizan.

Se recomienda al jefe de recursos humanos para aumentar el nivel
reclutamiento del personal, implementa un plan estratégico con las
dimensiones y necesidades de la empresa, también publicar una oferta
clara y detallada creando una descripcion de la vacante, para llegar al
talento que se desea.

Se recomienda al jefe de recursos humanos, que se debe tener en cuenta
las necesidades de la organizacion y evaluar las competencias de cada
persona para ocupar dicho puesto, asi aumentar el nivel seleccion del
personal.

Se recomienda al jefe de recursos humanos, organizar capacitaciones para
el personal de forma mensual o trimestral porque es de suma importancia,
porque ayudard a mantener al personal motivado y al dia, para asi
aumentar el nivel de capacitacién al personal.

Se recomienda al gerente de la empresa, reconocer las habilidades de cada
trabajador, para asignarles el puesto que se merecen y asi los empleados
se siente identificados con los objetivos de la empresa.

Se recomienda jefe de recursos humanos, propiciar posibilidades de
crecimiento profesional, para que los empleados sientan que estan
creciendo profesionalmente y asi poder rescatar las potencialidades y
habilidades y asi contar con trabajadores eficaces.

Se recomienda a los jefes de cada area, propiciar un buen ambiente laboral,
tratar bien a los colaboradores, ser empaticos, proporcionarles confianza

para que ellos se sientan satisfechos en la empresas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Nota. Elaboracién propia

- DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Previsién de planes de
Chiavenato (2009), entre tanto,  Variable Trabajo
defi ., ionalizad _ Andlisis de puestos de
efine que gestion por operacionalizada a Reclutamiento Trabajo
competencias refiere al conjunto través de 3 dimensiones: Sistema de
de politicas y  practicas reclutamiento, informacion del ordinal
necesarias para dirigir cargos Seleccion y personal
Pruebas actitud puesto de
Variable gerenciales relacionados con capacitacion: para su trabajo
Independiente personas o recursos; poniendo medicion fue aplicada el Seleccién Evaluaciones conducta Bueno
; u
- en practica procesos de cuestionario, adaptado de trapajo
gestion por _ N Entrevista de pro Regular
competencias reclutamiento, seleccion, para nuestra actividad del perfi Malo

capacitacién, recompensas y

evaluacion de desempeiio.

investigacion.

Capacitacion

Programas de

entrenamiento laboral
Programas de adiestramiento
laboral
Identificacion de
decisiones

toma de




. DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Alles (2011), Define que la _ Responsabilidad en el
satisfaccion laboral es el grado de Variable Eficiencia trabajo
i i Objetivos en el trabajo
conformidad del empleado operacionalizada a ) J
respecto a su entorno y traves de 3 dimensiones: $Iar;|f|_ca0|on del Ordinal
- . . icienci icaci PP rabajo
condiciones de trabajo, existen eficiencia,  eficacia y Eficacia Uso adecuado de
Variable multiples factores que influyen en relaciones Recursos Bueno
dependiente la la satisfaccion de los empleados interpersonales, para su Reqular
Satisfaccion en sus ambientes laborales. medicion fue aplicada el |
Laboral 19 cuestionario, adaptado Malo
(p-19) para nuestra Relaciones Comunicacion
u
interpersonales Adecuada

investigacion.

Manejo de conflictos
adecuados




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Gestién por competencias y la Satisfaccion Laboral de los Empleados en una empresa sector construccion, Tayabamba —2022.

Problema

¢Cémo incide la gestion por

competencias en la Satisfaccion
Laboral de los Empleados en una
construccion,

empresa sector

Tayabamba - 2022?

Marco teérico
Santamaria, Hernandez y Niebles
(2020), en el articulo: gestién por
competencias: Los resultados indican
que la gestion estratégica influye
sobre la satisfaccion del empleado,
por ello deben generarse acciones
que promuevan atencién al empleado,

para poder ser mas productivos.

Martinez (2016) en la tesis: gestion
por competencias y la satisfaccion

laboral en el Hospital Daniel Alcides
Carrién, Callao, 2016. Los resultados
relacién

evidencian una

Objetivos
Objetivo general

Determinar la relaciébn que existe entre
gestion por competencias y la Satisfaccién
Laboral de los empleados en una empresa
sector construccion, Tayabamba - 2022.

Objetivos especificos

Identificar de qué manera el proceso de
reclutamiento de personal influye en el
desempefio laboral de los trabajadores en
una empresa sector construccion — 2022

Identificar de qué manera el proceso de
seleccion de personal influye en el
desempefio laboral de los trabajadores en
una empresa sector construccion — 2022.

Identificar de qué manera el proceso de
capacitacion del personal influye en el
desempefio laboral de los trabajadores en
una empresa sector construccion — 2022.

Hipotesis
Existe relacion directa entre gestion por
competencias y la Satisfaccion Laboral de

los Empleados en una empresa sector
construccion, Tayabamba — 2022.

Variables y dimensiones

Variable Independiente:

GESTION POR
COMPETENCIAS

Reclutamiento
Seleccion

Capacitacion

Ordinal

Bueno
Regular
Malo




estadisticamente significativa, alta (r=,




723, p< 0.05) y directamente
proporcional, entre gestion por
competencias y la satisfaccion laboral
en el Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién, Callao, 2016”

Fernandez (2019), en la tesis: La
gestion por competencias Y la
Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores  de la  Estacion
Experimental Agraria “Santa Ana” De
Junin — 2018. Se comprob6 que si
existe relacion significativa entre la
gestibn por competencias y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Estacion
Experimental Agraria “Santa Ana” de
Junin - 2018, dado que se obtuvo una
relaciébn positiva y alta, Rho de
Spearman =.782", con un p = 0.000 <

0.05 de significancia.

Variable Dependiente:

SATISFACCION
LABORAL

Eficiencia
Eficacia

Relaciones
interpersonales

Ordinal

Bueno
Regular

Malo




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion
de datos

Cuestionario de gestion

por competencias y la satisfacciénlaboral de los empleados

Es grato dirigirme a Ud. con la finalidad de obtener informacion sobre la Gestidén por
Competencias y su incidencia en la satisfaccién laboral en una empresa sector
construccion, Tayabamba - 2022. Le hago de su conocimiento que este instrumento
es anonimo por lo que pedimos responder todas las preguntas con total sinceridad.

Instrucciones:

En el siguiente listado de afirmaciones marque con una “X” la opcion que
mejor describa la situacion de la empresa.

N° NIVELES LEYENDA
ALTO 1
REGULAR 2
BAJO 3




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO i Gestion por Competencias

Titulo: Gestién por Competencias y su incidencia en la satisfaccién laboral en una empresa sector construccién, Tayabamba - 2022,
Autor: Martha Doris Bustamante Acuiia

V : GESTION POR COMPETENCIAS

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIC
RESPUESTA RECOMENDAC
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1.- ¢ Las acci dep | den a los planes de largo plazo?

R.- ¢ Los planes de RR.HH. permiten prever el plan operativo de trabajo
anual?

B.- ¢ Se utiliza diagndsticos situacionales y anlisis de informacién en la
organizacion?

#.- ¢ Se realiza un analisis de puestos de trabajo segun necesidades por
tipo de proyecto?

RECLUTAMIENTO

5.- ¢ Los responsables de RR.HH. utilizan el sistema de informacion de
personal?

el sistema de inf de p |

6.- ¢ Se tiene
permanentemente?

SELECCION

\7.- ¢ Las pruebas de seleccion son oportunas?

8.- ¢ Las pruebas contienen condiciones necesarias para los puestos de
trabajo?

.- ¢ Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto de
trabajo?

10.- ¢ Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un
puesto de trabajo?

11.- ¢ Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de
trabajo?

12.- ¢Las i { 1 los f de éxito para ocupar el
puesto de trabajo?
13.- ¢ Se realizan progi de capacitacion a los j ?
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CAPACITACION

14.- ¢ El drea de personal realiza entrenamiento permanente para el
puesto de trabajo?

15.- ¢ Los trabajad icipan en los prog de desarrolio de

lcapacidades habilidades?

16.- ¢ Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la
capacitacién?

17.- ¢ Se llevan a cabo acciones para la realizacién del plan de
capacitacion?

18- ¢ La capacitacion esta de acorde a las necesidades de los puestos de

trabajo?
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Gestion por Competencias

Estimado experto, a continuacioén, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,
coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:

Represent Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

atividad

Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e | Redactado

represent fundamentado en por su items se encuentran | con

ativo. bases tedricas importancia y relacionados hay lenguaje
consistentes. viabilidad. correspondencia. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular - Bajo
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Titulo: Gestion por Competencias y su incidencia en la satisfaccion laboral en una empresa sector construccién, Tayabam

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2~ SATISFACCION LABORAL

Autor: Martha Doris Bustamante Acuiia

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
DIMENSIO
N ITEMS
2
w =] <
es | S < < <
E: 2 g 3 S 2
z 2 = & s 3
< = z o % z
> w = w @» j
7] o I =z
w w o o o
[ o (3] S
= w
]
s [3ls F
2 E’ 3 Sl [NO|SI |NO|SI {NO|SI |[NO|SI |NO
- N ™
1.- ¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones que
desemperian sus comparieros de trabajo? X X X X )(
2.- ¢ Considera que los demas trabaj i plen sus fi .
adecuadamente? )& )( x X X
3. ¢ Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo? X x X K X
4.- ¢ Existe predisposicion para el logro de los propésitos que persigue la A
Empresa? X )( X X X
< 5.- ¢ Hay participacién de los trabajadores para el logro de los proyectos
s S asignados? X X . \A X
o Q 6.- ¢ Considera que los trabajad se izan en el cumplimiento de
g & objetivos? ){ x X x X
- i ?
5 ; g,ze Iog(:an los resutta\dosI delacuerdo a lo planificado? — = X x X )( X
o .- (Considera que se cumplen las metas oportunamente en el drea de
2 trabajo? % )( X X ¥
7] < 9.- ¢ Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las
= &) fechas? X ¥ X X X
@ o 5 i ili i
% E 10. :Los trabajadores utilizan adec:adamente los recursos asignados x )( X X X
> 11.- Hay un uso y control ad do de que debe reali en
cada actividad? X X X K X
12.- ¢ Los recursos de la institucién permiten el cumplimiento de los
objetivos institucionales? )( >< X >< x
13.- ¢ Los canales de comunicacién y el manejo de informacion se
ejercen adecuadamente en la institucién? X )( X X X




RELACIONES
INTERPERSONALES

14.- ; Establece y i con los ios p

un ambiente de cordialidad y respeto?

15.- ¢ Establece y i icacion con sus P de
trabajo propici un i de iali y respeto?
16.- ¢ Es bueno el nivel de i ia y ami entre tus p

de trabajo?

17.- ¢ Existe colaboracion por parte de tus compafieros, cuando tienes un
problema en el trabajo Considera que se identifican los conflictos?

18.- ¢ Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se

ejercen adecuadamente en la institucion?
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Satisfaccion Laboral

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,
coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:

Representa Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
tividad
Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e Redactado con
representa fundamentado en por su items se encuentran lenguaje claro.
tivo. bases tedricas importancia y relacionados hay

consistentes. viabilidad. correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular Bajo
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 Gestién por Competencias

Titulo: Gestién por Competencias y su incidencia en la satisfaccion laboral en una empresa sector construccion, Tayabamba - 2022,

Autor: Martha Doris Bustamante Acufia

VARIABLE

DIMENSIO
N

ITEMS

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACI
RESPUESTA RECOMENDA
Q
s A OBSERVA
S < < 5
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V.: GESTION POR COMPETENCIAS

1.- ¢ Las acciones de personal responden a los planes de largo plazo?

2.- ¢ Los planes de RR.HH. permiten prever el plan operativo de trabajo

trabajo?

12.- ¢ Las entrevistas contienen los factores de éxito para ocupar el
puesto de trabajo?

13.- ¢ Se realizan programas de capacitacion a los trabajadores?

X[ X[ [ X[ X X
g %&a diagnésticos situacionales y andlisis de informacion en la X X X X X
% organizacién? X X X x X
% 44-‘1322 ere::gz)'ae ;r; ;nahsas de puestos de trabajo segin necesidades por )( X x X X
§ 5.-p glr.sc;snrael;ponsables de RR.HH. utilizan el sistema de informacién de X X X X X
G.Lgrsr: ;zzeaﬁ:;??ado el sistema de informacion de personal x X x X X
7.- ¢ Las pruebas de seleccion son oportunas? X X X X X
8.-"gtL’zjs°gruebas contienen condiciones necesarias para los puestos de X X x X x
é 9.;rglézfoe?valuaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto de x X x x X
g 10;.’-u gls.ta:de:;l:g:jo:;es son permanentes permitiendo acceder a un X x X x X
« 11.- ¢ Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de X x x X x
XL IX ] X IX] X
XL IXT X[ [X X




CAPACITACION

14.- ¢ El drea de realiza i parael
puesto de trabajo?

15.- ¢ Los trabaj icipan en los p
capacidades habilidades?

de lo de

16.- ¢ Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la
capacitacion?

17.- ¢ Se llevan a cabo acciones para la realizacion del plan de
capacitacion?

18- ¢ La capacitacion esté de acorde a las necesidades de los puestos de

trabajo?
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Gestion por Competencias

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,

coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:
Represent | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
atividad
Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e | Redactado
represent fundamentado en por su items se encuentran con
ativo. bases tedricas importancia y relacionados hay | lenguaje
consistentes. viabilidad. correspondencia. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular Bajo
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Titulo: Gestién por Compet:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO . £ SATISFACCION LABORAL

Autor: Martha Doris Bustamante Acuiia

y su incidencia en la satisfaccién laboral en una empresa sector construccién, Tayabamba - 2022.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION Y/O
6 RESPUESTA RECOMENDACIONES
DIMENSI!
N ITEMS
Q
<
W 3 A L < OBSERVACION
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< = z o (7] (4
> w I E 7] 9
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x o o I
g |38
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1.- ¢(Considera que existe resp il en las funci que
pefian sus comp de trabajo? X X X )( X
2.- ¢ Considera que los demas j plen sus fi ’
adecuadamente? X x X X )(
3. ¢ Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo? X X X X X
4.- ¢ Existe predisposicion para el logro de los propésitos que persigue la
Empresa? )(\ X X X X
< 5.- ¢ Hay participacién de los trabajad para el logro de los proyectos ,
3 g asignados? X X X X X
o Q 6.- ¢ Consi que los trabaj se izan en el cumplimi de X
"5" ih objetivos? & X X X X
2 7.- ¢ Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado? F3 < X X X
o 8.- ¢ Considera que se cumplen las metas oportunamente en el &rea de \
2 trabajo? X X X X X
W 0 — = =
7] < 9.- . Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las
E S fechas? X X X X X
a Q  [10- dLos trabajadores uiizan ad te los asignados = B X X X
w 11.- Hay un uso y control adecuado de recursos que debe realizarse en
> y y q eal \
cada actividad? /\ )( x X X
12.- ¢ Los recursos de la institucién permiten el cumplimiento de los
objetivos institucionales? X X X X X
13.- ¢ Los canales de comunicacién y el manejo de informacién se A
ejercen en la institucién? X X X X X




RELACIONES
INTERPERSONALES

14.- ¢ Establece y mantiene comunicacion con los usuarios propiciando
un ambiente de cordialidad y respeto?

15.- ¢ Establece y mantiene ion con sus compart de
trabajo propiciando un ambiente de cordialidad y respeto?

16.- ¢ Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus companieros
de trabajo?

17 .- ¢ Existe colaboracién por parte de tus compafieros, cuando tienes un
problema en el trabajo Considera que se identifican los conflictos?

18.- ¢ Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se

ejercen adecuadamente en la institucién?

X< > 2% X
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Satisfaccion Laboral

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,
coherencia,

claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:

Representa Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
tividad
Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e Redactado con
representa fundamentado en por su items se encuentran lenguaje claro.
tivo. bases tedricas importancia y relacionados hay

consistentes. viabilidad. correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular Bajo
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Titulo: Gestion por Competencias y su incid

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - Gestién por Competencias

Autor: Martha Doris Bustamante Acufia

en la satisfaccién laboral en una empresa sector construcciéon, Tayabamba - 2022.

11.- ¢ Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de
trabajo?

12.- ¢ Las entrevistas contienen los factores de éxito para ocupar el
puesto de trabajo?

13.- ¢ Se realizan programas de capacitacion a los trabajadores?

K > XXX

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION
6 RESPUESTA RECOMENDACK
DIMENSI
N ITEMS
Q
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w 2 < OBSERVACIC
o S < < S
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=
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1.- ¢ Las acciones de personal responden a los planes de largo plazo? X )( X X X
2.- ¢ Los planes de RR.HH. permiten prever el plan operativo de trabajo
e aﬁual?p P ; X X X X X
z 3.- ¢ Se utiliza diagnésticos situacionales y analisis de informacion en la
g organizacién? X X X X X
< 4.- ¢ Se realiza un andlisis de puestos de trabajo segun necesidades por
7]
g '::: tipo de proyecto? X X X X X
2 o 5.- ¢ Los responsables de RR.HH. utilizan el sistema de informacién de
= @ personal? X X X% X X
E B.- ¢ Se tiene lizado el si de infc ion de personal X
g permanentemente? X X X X
% 7.- ¢ Las pruebas de seleccidn son oportunas? )< x x X
8.- ¢ Las pruebas contienen condiciones necesarias para los puestos de
o
g trabajo? x x X X
= z 9.- ¢ Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto de
=
Q 8 trabajo? X X X X
(] %] 10.- ¢ Las evaluaci son per permitiendo dera un
§ % puesto de trabajo? X 7( X X
7]
X X X ; 4
X X X X




CAPACITACION

14.- ;El drea de p | realiza i p ite para el
puesto de trabajo?

15.- ¢ Los trabaj participan en los p de desarrollo de

capacidades habilidades?

16.- ¢ Se diagnostican las en los puestos de trabajo para la
capacitacion?

17.- ¢ Se llevan a cabo acciones para la realizacion del plan de
capacitacién?

18- ¢ La capacitacion esta de acorde a las necesidades de los puestos de’

trabajo?

XXX [ >
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Gestion por Competencias

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,
coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:

Represent Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

atividad

Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e Redactado

represent fundamentado en por su items se encuentran | con

ativo. bases teodricas importancia y relacionados hay | lenguaje
consistentes. viabilidad. correspondencia. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular Bajo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Gestion por Competencias

Nombres y Apellidos ) DNI N°
A C(/I//(‘/ wmo ﬁ/f’ds I(')('n‘//z‘/
Nombre de los = B . :
Instrumentos Gesteon yarey (. ('/_;y/fv‘,)r 2105
Titulo Teléfono /
Profesional/Especial | /\/},;,,,, ¢ ! odey Celular
idad I
Grado Académico Ha s /n//ﬂ
Mencion
Firma y sello. Lugar Tra {1 /p
L/,// Fecha p3-07-23




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO <

2

SATISFACCION LABORAL

Titulo: Gestién por Competencias y su incidencia en la satisfaccion laboral en una empresa sector construccién, Tayabamba - 2022.

Autor: Martha Doris Bustamante Acuiia

cada actividad?

12.- ¢ Los recursos de la institucion permiten el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

13.- ¢ Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se

ejercen adecuadamente en la institucion?

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION Y/O
n RESPUESTA RECOMENDACIONES
DIMENSI
N ITEMS
o
y 3 F . < OBSERVACION
> = a o
2 = 1% 1= = Q
= < z = o <
T = w ] = Q
< =z 2 74 2] 4
g i E i I =
7] o x 2
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x o o o
[} % S, I&J
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1.- ¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones que
desempefian sus compaiieros de trabajo? X >( X X X
2.- ;Considera que los demas trabajadores, cumplen sus funciones
adecuadamente? X X x X X
3. ¢ Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo? X X X X X
4.- ¢ Existe predisposicion para el logro de los propésitos que persigue la
Empresa? X X X X X
< 5.- ¢ Hay participacién de los trabajadores para el logro de los proyectos
s ) asignados? X x X X X
o o B.- ¢, Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de
o I objetivos? X X X X X
-l
(z) 7.- ;Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado? )( X % X X
o 8.- ¢ Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de
2 trabajo? X X X x x
'y y — = =
7] < 9.- ;Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las
> e fechas? X X X X X
? (EJ 10.- ¢ Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados X X b4 X,
> 11.- Hay un uso y control adecuado de recursos que debe realizarse en X x X x X




RELACIONES
INTERPERSONALES

14.- ¢ Establ i con los usuarios propiciando

7 —
un ambiente de cordialidad y respeto?

15.- ¢ Establ y { icacion con sus de
trabajo propici; un i de ialidad y respeto?

16.- ¢ Es bueno el nivel de ia y amistad, entre tus
de trabajo?

17.- ¢ Existe colaboracién por parte de tus compafieros, cuando tienes un
problema en el trabajo Considera que se identifican los conflictos?

18.- ¢ Los canales de comunicacién y el manejo de informacion se
ejercen en la institucion?

XXX [x >

XXX [> %X

XX |x | |*

><><><><y
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Satisfaccion Laboral

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia,
coherencia,

claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del
cuestionario:

Representa Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
tividad
Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e Redactado con
representa fundamentado en por su items se encuentran lenguaje claro.
tivo. bases tedricas importancia y relacionados hay

consistentes. viabilidad. correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de
Likert.

1 2 3

Alto Regular Bajo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Clima Laboral

Nombres y Apellidos GLJ/U('/m o Breas Pf'”/"“ DNI N
Nombre de los
Instrumentos Sak sfoccion labor!
Titulo Teléfono /
Profesional/Especial ' Celular
idad ¥ /4(/177//7/_‘/)/(" (/2 b/
Grado Académico -
Magrs //'/(/
Mencion
Firma y sello. i Lugar T /(,,J'///(!
4 ;i/r/.// y ):Q w==l) =
ol Fecha P33 =l =Yy






