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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo general determinar la relacion de la
Gestion por Competencias y Productividad de los Colaboradores de un Banco en
la Ciudad de Chepén afio 2023. Para la metodologia presento6 un tipo de estudio
aplicado, ademéas el disefio es no experimental — transversal, con nivel
correlacional y un enfoque cuantitativo; la poblacion fue 35 personas las cuales
fueron evaluadas en su totalidad con la técnica la encuesta y el instrumento consto
ademas de dos cuestionarios, los cuales fueron evaluados por expertos y para la
confiabilidad a través del Alfa de Cronbach.

En los resultados obtenidos, tenemos que el nivel de Gestién por Competencias
es bueno con un 60%, y el nivel de Productividad es bueno con un 57.44%. Por
otro lado, el nivel de significancia es (0,000 < a 0.05) lo que indica que se acepta
H1y se rechaza HO; se empled el coeficiente Rho de Spearman el cual indica que
existe una relacion positiva alta (R=0.780) entre Gestion por Competencias y
Productividad. Se concluye, que se determind la existencia de la relacion entre las
variables y es positiva, es decir que a mayor Gestion por Competencias mayor

productividad.

Palabras clave: Gestidn por competencias, productividad, seleccion de

personas.



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
Management by Competencies and Productivity of the Employees of a Bank in the
City of Chepén in the year 2023. For the methodology, it presented a type of
applied study, and the design is non-experimental — transversal.,, with a
correlational level and a quantitative approach; The population was 35 people who
were evaluated in their entirety with the survey technique and the instrument
consisted of two questionnaires, which were evaluated by experts and for reliability
through Cronbach's alpha.

In the results obtained, we have that the level of Management by Competencies is
good with 60%, and the level of Productivity is good with 57.44%. On the other
hand, the level of significance is (0.000 < 0.05), which indicates that H1 is accepted
and HO is rejected. Spearman's Rho coefficient was used, which indicates that
there is a high positive relationship (R=0.780) between Management by Skills and
Productivity. It is concluded that the existence of the relationship between the
variables was determined and it is positive, that is, the greater the Management by

Competencies, the greater the productivity.

Keywords: Management by competencies, productivity, people selection.
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I. INTRODUCCION

Actualmente muchas empresas van impulsando la competitividad entresus
colaboradores; para que estos muestren sus habilidades y destrezas al momento
de cumplir con sus funciones asignadas y que sean cada vez mas superiores y
estén mas capacitados. Robbins & Timothy. (2017). Uno de los problemas mas
recurrentes en el mundo que se presenta es la falta de empleo, es por ello que los
colaboradores estan en constante capacitacion y actualizacidon para mantener sus
puestos de trabajo y cumplir con las exigencias del cargo asignado; ademas estos
colaboradores buscan ser cada dia mas indispensablesen las entidades o empresa;
es decir cumplen a cabalidad las exigencias de su cargo mostrando mucha
eficiencia y siendo cada vez mas productivos; para serasi mas importantes en las

organizaciones (Castillo, 2021).

En Colombia el gestionar competencias de los colaboradores viene siendo
algo indispensable, ya que es un proceso para identificar y alinear habilidades de
los colaboradores, ademas de sus comportamientos en la organizacién; con el fin
de impulsar a la mejora del desarrollo de los colaboradores y también de alinear la
gestion organizacional; por otro lado un 46% de profesionales buscan estar
actualizados segun las necesidades del mercado, participando en diversas
capacitaciones o0 especializaciones que ayuden a incrementar su conocimiento y
alinear sus habilidades de acuerdo a las exigencias del mercado, un 40 % buscan
gue las empresas donde prestan sus servicios apoyen con esta actualizacion
profesional y un 14% aun no le da importancia a poder gestionar sus habilidades e
ir incrementando conocimiento para ser mas productivo para su organizacion.
(Pefay Pérez. 2019)

En un pais como Colombia mejorar la productividad de los colaboradores
hoy en dia es importante para las organizaciones ya que de ellos dependera su
éxito, gestionar competencias hace posible que se mejore la planificacion de cada
actividad que se realizard dentro de la entidad; esta gestion empieza desde el
reclutamiento y continua con el desarrollo de capacitaciones del personal que se

contrata y con el que la organizacién contara. Mendoza (2018).



A nivel Nacional, los usuarios muestran mucha incomodidad por la falta de
rapidez en los bancos y las extensas colas por el retraso que se genera y muchas
veces es por no contar con el personal idéoneo o no realizar una seleccion efectiva
para contar con personal competente y capacitado; porque la productividad del
personal se refleja en la efectividad y éxito de las actividades que realiza para la
entidad. Echegaray y Orihuela. (2022).

En el Peru, la carencia de capacidad en colaboradores es un retraso para
las organizaciones, ya que estos no cumplen con efectividad y rapidez las tareas
asignadas al puesto que ocupan. Angeles y Oyola. (2019). En las instituciones
privadas principalmente en agencias bancarias es complicado poder hallar a
personal ideal para el puesto vacante, ya que este debe contar con la experiencia
necesaria para cumplir con lo que el cargo necesita, porque una mala atencion o
gestion podria afectar a la entidad de forma significativa, sobre todo generar

incomodidad en el cliente y pérdidas considerables. (Casimiro, et al 2020).

En el ambito local, tenemos muchas organizaciones las cuales su principal
funcidn es el servicio a los clientes o usuarios, por eso se debe contar con personal
preparado y productivo que ayuden y sumen al cumplimiento de objetivos, las
agencias bancarias, entidades publicas, etc. son las mas criticadas por el retraso
de algun tramite o las extensas colas de espera y esto se debe a que muchas veces
no se cuenta con personal capacitado y productivo para poder brindar una rapida

atencion a los inconvenientes que presente la entidad. Reyes (2023).

Es por ello que en esta oportunidad se optd por evaluar a una agencia
bancaria en la ciudad de Chepén que su objetivo principal es servir a la poblacion
chepenana con efectividad y compromiso; y para ello debe contar con el personal
capacitado para su atencidn respectiva y cumplimiento de actividades
programadas. De este contexto se desprende la siguiente interrogante ¢Qué
relacion existe entre la gestibn por competencias y productividad de los

colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 20237

Para este estudio se tuvo las siguientes justificaciones: Justificacion Tedrica,
esta investigacion contd con teorias relacionadas al tema o a las variables de

estudios citando a autores reconocidos que hayan indagado en el tema de estudio.
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Justificacion Practica: Este estudio quedara como instrumento de consulta para
nuevas investigaciones con las mismas variables; ademas que las teorias sirven
para tener un mejor concepto de cada variable. Justificacion Metodologica: Esta
investigacion sigue los lineamientos de metodologia necesarios para su elaboracion
con la finalidad de generar mayor entendimiento en las personas que decidan

conocer mas sobre las variables estudiadas.

De este estudio se evalué los siguientes objetivos: Objetivo General.
Determinar la relacién entre gestion por competencias y productividad de los
colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023; también tenemos
los especificos: Determinar el nivel de gestion por competencias de los
colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afo 2023; determinar el nivel
de productividad de los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio
2023; determinar la relacion entre la dimension seleccion del personal y
productividad de los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023;
determinar la relacion entre la dimension capacitacion y productividad de los
colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023; determinar la
relacion entre la dimension Evaluacion de desempefio y productividad de los

colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023.

También se tuvo la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
gestion por competencias y productividad de los colaboradores de un Banco en la
ciudad de Chepén afio 2023. También tenemos las hipotesis especificas: Existe
relacion significativa entre la dimension seleccion del personal y productividad de
los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023; existe relacion
significativa entre la dimension capacitacion y productividad de los colaboradores
de un Banco en la ciudad de Chepén afio 2023, existe relacidn significativa entre la
dimension evaluacion de desempefio y productividad de los colaboradores de un

Banco en la ciudad de Chepén afio 2023.



Il. MARCO TEORICO

En este estudio se presentaron los siguientes antecedentes que respaldan a
las variables estudiadas:

Mufioz, et al. (2021) en su investigacién tuvo como objetivo primordial la
evaluacién de competencias laborales para el cargo de secretaria en instituciones
universitarias de Ecuador, en la metodologia se utilizé un enfoque cualitativo
teniendo como técnica una encuesta que se les aplicé a los colaboradores de la
misma, su tipo de estudio fue descriptivo. En los resultados encontré que el 56%
de los colaboradores de la empresa eran profesionales es decir contaban con los
estudios requeridos por la empresa y el 34% estaban en proceso y el 10% no eran
profesionales preparados. Por lo cual concluyo lo siguiente, que la empresa debe
contar con personal capacitado y preparado desde el momento de la contratacion
para que asi las personas contratadas puedan cubrir los puestos laborales y asi

poder alcanzar las metas propuestas.

Pum (2018) el autor tuvo como principal objetivo identificar la relacion de las
competencias en la evaluacion del desempefio en una Universidad Privada de
Guatemala, en la metodologia tenemos que la investigacion fue de tipo descriptiva,
disefio no experimental- correlacional, la poblacion y muestra fue de 22 personas,
la técnica que se utilizé fue la encuesta y el cuestionario. Los resultados obtenidos
por el coeficiente de correlacion de Pearson fueron r= 0,89, ademas de contar con
un nivel alto con un 67%. Concluyé que, estos 22 trabajadores tienen un alto nivel
de habilidad especifica establecida, por otro lado, en el resultado estadistico se
tiene, que Pearson arrojo= 0.89 relacion alta. Ademas, existe una relacion positiva
gue mejoran el desenvolvimiento del colaborador y ayudan a su crecimiento

profesional.

Carvajal y Marifio (2018). tuvo como objetivo establecer los procesos de
capacitacion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad técnica de Ambato - Ecuador, en la metodologia el tipo de estudio fue
aplicada, con disefio no experimental conté con una muestra por 172
colaboradores, utilizé un cuestionario por variable de estudio. En los resultados se

tuvo que existe una relacién positiva, la correlaciéon arroj6 0.803. De esta
4



investigacion se concluye que, las empresas capaciten a su personal ya que de eso
dependeré el buen desenvolvimiento de los colaboradores ademas se tendrén
mejores resultados, ya que se contara con personal habil que resuelve problemas
y es mas rentable.

A nivel nacional, Chavez y Miranda (2021), el estudio tuvo como finalidad
conocer la relacion que existia entre gestién por competencias y productividad de
una cooperativa de ahorro en Cajamarca. La metodologia que se utilizé fue de tipo
aplicada, con un disefio no experimental y un nivel correlacional. La poblacion fue
de 26 colaboradores aplicando un cuestionario por variable. En los resultados que
se obtuvieron con el coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,612 se determiné
una relacion positiva alta. Se concluy6 que, a mejor orientacion y gestion de las
competencias tengas los colaboradores, éstos seran cada vez mas productivos ya
gue, mostraran eficiencia y eficacia en el trabajo; ademas que las habilidades y
conocimientos que adquieran ayudara a la empresa a tener mayor presencia y ser

cada vez mas reconocida.

Rujel (2021), en su estudio tuvo como principal finalidad aplicar un perfil de
competencias para mejorar la productividad en la Municipalidad de Lambayeque.
La metodologia fue de tipo aplicada; el disefio fue no experimental, ya que no se
alteraron las variables, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo. Tuvo una muestra de
84 trabajadores, la técnica que se utilizé fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. En los resultados tenemos que, existe relacion entre las dos variables,
con un 0.883 indicando asi la existencia de una relacion positiva alta ademas en el
nivel se tiene que un 64% cumple con las competencias, mientras que el 16%, ha
obtenido una calificacién regular. Se concluye que, un buen perfil de competencias
ayuda a identificar si el colaborador esta completamente preparado para el puesto
gue ocupara; ademas se relaciona a la par con el rol o desempefio que cumpla en

la organizacion.

Diaz (2019), el estudio tuvo como fin conocer la relacion existente entre las
variables comportamiento organizacional y productividad de una empresa Molinera
en Lambayeque. En la parte metodoldgica el estudio fue de tipo aplicada, con

disefio no experimental y de nivel correlacional y muestra de 30 colaboradores, la

5



técnica utilizada fue la encuesta. En los resultados tenemos la existencia de una
relacion positiva, la correlacion de Pearson (r = 0,993), determiné que, el 80% indica
gue la empresa debe capacitarlos y ayudar en su crecimiento profesional, ademas
de incentivar al personal con conocimientos para que asi sea mas productivo. Se
concluye que, es importante para los colaboradores de esta empresa ser
capacitados, ademas que estas capacitaciones ayudan a mejorar su nivel de
competencias que ellos muestren mejores habilidades que ayuden a cumplir con

los que la empresa requiere y alcanzar los objetivos propuestos.

Peche (2019), en su investigacion la finalidad principal fue hallar la relacion
de Gestién por competencias y Productividad en los colaboradores del Hospital
Esperanza Trujillo. En la parte metodologica se tuvo que el disefio no experimental,
y el nivel correlacional. En el estudio se seleccion6 a 42 colaboradores, se uso una
encuesta con cuestionario de 15 preguntas por variable. Los resultados que se
obtuvieron con el coeficiente de correlacion de Pearson= 0,736 ademas que el 74%
son regularmente productivos y el 17% son eficientemente productivos. Se
concluye que, es necesario para las organizaciones poder gestionar las
competencias de sus colaboradores desde la seleccion e ir capacitandonos para
incrementar su conocimiento y habilidades para mejorar su productividad en el

trabajo.

Pérez (2018), en su estudio tuvo como objetivo general determinar la
relacion de la gestion por competencias y la productividad en la empresa Bajo Mayo
en Tarapoto. En la metodologia el tipo fue aplicada; el disefio fue no experimental,
fue cuantitativo, nivel descriptivo. Tuvo una poblacion y muestra de 21 trabajadores,
se usoO un cuestionario. En los resultados tenemos que, existe relacion entre las dos
variables, con un coeficiente de correlacion de 0.843 ademas, que un 90%
mantiene buenas competencias, mientras que el 10%, ha obtenido una calificacion
regular. Se concluye que, una buena gestibn por competencias ayuda al
colaborador a tener una mejor formacion y desarrollo de conocimientos por ende a
ser mas productivo, ademas de poder resolver cualquier inconveniente que se
pueda presentar, el poder capacitar al personal ayuda al crecimiento

organizacional.



A nivel local, Silva (2020), su finalidad fue hallar la relacion que existe entre
Competencias laborales y calidad de atencion de los clientes de la libreria AD
Chepén. La metodologia tuvo un disefio no experimental, y un nivel correlacional y
de tipo aplicada. La poblacién fue infinita, conté con una muestra de 167 clientes
utilizando una férmula estadistica para su célculo ademas se hizo uso de un
cuestionario como instrumento, teniendo como resultados R= 0,987 que indica una
relacion positiva muy alta, ademas se determind que el nivel de competencias
laborales fue de nivel medio con un 65% y la calidad de atencion también con un
64%. Por la cual se concluy6 que, existe una relacion la cual indica que a mayores
competencias presenten los colaboradores mayores sera su calidad de atencién y
por ende la empresa tendra mejor acogida del publico chepenano; ademas que si
capacita correctamente al personal y esta muestra mejores habilidades sera cada

vez mas rentable para la empresa.

Chavarry y Vasquez (2018), la finalidad principal del estudio fue hallar la
existencia de la relacion de las competencias laborales y calidad de atencién en la
Municipalidad de Pacasmayo; teniendo una investigacion de tipo aplicada, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental y un nivel correlacional, ademas de
evaluar a 64 colaboradores de la entidad aplicando una encuesta. En la cual se
obtuvieron los siguientes resultados utilizando el coeficiente de correlacion Rho
Spearman que existe una relacion positiva alta con un r = 0,894; ademas que el 93
% cuenta con un nivel alto de competencias laborales y un 7% un nivel medio. Se
concluye que, para las entidades publicas es necesario que cuenten con un plan
de capacitacion para su personal porgue ellos son los que brindan el servicio al

usuario y dependera mucho para el cumplimiento de metas.
Por otro lado, se presentaron las teorias relacionadas a las variables:

Con respecto a Gestion por competencias, Gallego (2012) menciona que
constituye una metodologia de gestion humana para mejorar los procesos
empresariales desde el reclutamiento y seleccion hasta el desarrollo de objetivos

organizacionales, para asi contribuir en el crecimiento organizacional.

También para la variable Productividad, McClelland (1973) menciona que

para medir el desempefio o productividad laboral es mejor hacerlo a través de las
-



competencias de cada colaborador; es decir verificando la efectividad de su trabajo,
y a la vez preparandolo para resolver cualquier tipo de inconveniente que presente
su area de trabajo.

A continuacién, se presentan los enfoques conceptuales: Gestion por
Competencias, segun la autora Marquez & Marquez (2017) manifiesta que
gestionar estas competencias es alinear el capital humano en sus conocimientos
previos; es decir mantener equilibrado el conocimiento del colaborador segun las

actividades asignadas por el empleador.

McClelland (1973), manifiesta que esta variable permite conocer las
habilidades claves y necesarias en un empleado para que cumpla con sus

funciones especificas y alcance metas organizacionales.

Chavez y Miranda (2021), manifiesta que busca alinear y moldear las
habilidades y destrezas del colaborador, ademas de gestionar sus emociones y
actitudes con el objetivo de fomentar el desenvolvimiento de los trabajadores.
Tamayo (1999) indica que desde el momento de la seleccion el candidato o
aspirante al puesto debe cumplir con lo necesario para cubrir el puesto vacante,
para que asi no se vean complicaciones a futuro y este candidato esté apto para

poder resolver cualquier inconveniente que presente la empresa.

Pecanha (2021), menciona que es un tipo de gestion que busca alinear
habilidades y talentos de los trabajadores a fin de llevar esta alineacion a los
objetivos y mision de la empresa; también identifica el perfil del colaborador al cargo

especifico y en base sus caracteristicas lo reclutan y capacitan.
De esta variable se desprenden las siguientes dimensiones:

Seleccion del Personal, segin Angeles y Oyola (2019), indican que es el
proceso de busqueda de un individuo que ocupara un puesto de trabajo especifico,
el cual entrara en revision de la experiencia adquirida para cubrir el puesto laboral;
Chiavenato (2006) indica que es importante que al momento de seleccionar al

candidato ideal pase por varios filtros en los cuales demostrara si cumple con los



requisitos necesarios y ademas cuenta con experiencia y conocimientos del trabajo

vacante.

Fonseca, et al. (2020) sustenta que para las empresas que brindan atencion
general al publico es imprescindible contar con personal que cuente con el perfil
ideal al puesto; ademas que éste tenga experiencia y sea habil para enfrentar los
cambios que se presenten; ya que no todos los candidatos cuentan con los

conocimientos necesarios y muchas veces genera retrasos significativos.

También se presentan sus indicadores: Perfil del puesto, para Chavez (2021)
menciona que son los requisitos que un area de trabajo requiere para su funcién

correspondiente.

Martinez y Rincén (2006) el candidato debe estar habilitado y cumplir con

las especificaciones para que sea efectivo en el area.

Experiencia profesional, menciona que son los conocimientos que una
persona adquiere al momento de laborar en diversas entidades, ademas de ir
capacitandose en temas que lo hagan atractivo para un puesto de trabajo (Alvitres,
2021).

Por otro lado, conocimiento Pérez (2009), indica que es la preparacion con
la que cuenta un candidato para asumir roles, estos conocimientos se ven

reflejados en estudios o capacitaciones que los fortalecen.

La siguiente dimension de la variable es la capacitacion que para lo que el
autor Bailon (2014), manifiesta que es indispensable para todo tipo de organizacion
gue el colaborador sea debidamente capacitado, siempre y cuando ya pertenezca

a la organizacién o que sea parte de la empresa.

Diaz (2016) indica que la capacitacion en las organizaciones es una
necesidad, porque es importante incrementar cada vez mas el conocimiento del
colaborador, es decir mantenerlo actualizado y apto para solucionar los
inconvenientes que presente la entidad; ademas de que se adapte a los cambios

que esta pueda presentar.



También se presentan sus indicadores: Necesidad de capacitacion, Diaz
(2016) indica que todas las empresas deben preparar a sus colaboradores en
temas nuevos del mercado porque asi estos mostraran desconocimiento y es ahi

donde se genera la necesidad de adquirir nuevos alcances.

Para Calvo (2014), es necesario que las entidades cuenten con planes de
capacitacion, porque hoy en dia es un colaborador capacitado alguien rentable para
las empresas. Chase y Aquilano. (2005) menciona que identificar las necesidades
de capacitacion le permite a la empresa llegar con mas seguridad al éxito porque
el personal estara capacitado y dara apertura al aprendizaje continuo y este seguira

por su cuenta incrementando el conocimiento.

Por otro lado, tenemos al indicador: apertura de aprendizaje, Chavez y
Miranda. (2021), sustenta que los colaboradores de una organizacion son los que
brindan esta apertura, ya que es de acuerdo al interés y predisposicion que ellos

pongan en querer adquirir conocimientos nuevos.

Para la dimensién, evaluacion de desempeiio el autor Chavez y Miranda.
(2021). Manifiesta que es la forma en como se mide el grado de desempefio o
rendimiento que muestre el colaborador al momento de cumplir con sus funciones,
ésta se realiza a través de supervisiones que pueda programar el empleador;
ademas se verifica el compromiso y habilidad del mismo a través del cumplimiento

efectivo de funciones.

Martinez y Rincon. (2006) manifiesta que una forma efectiva de generar
compromiso para el cumplimiento de metas es la responsabilidad que le pongan a
cada tarea asignada; ademas que los colaboradores y areas estén en constante

comunicacion para evitar errores y seguir adelante con las actividades planteadas.

También tenemos los indicadores, supervision, Pérez (2019) menciona que
las organizaciones deben mostrar control del trabajo para que este sea mas
efectivo, también es necesario supervisar las areas para ver si los colaboradores

ofrecen calidad de servicio.
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Por otro lado, compromiso, Pérez (2009) indica que el compromiso es la
fuente de responsabilidad, ya que si el colaborador lo muestra el trabajo que realice
sera efectivo y cumpliera con las metas. Asimismo, tenemos habilidades, Pérez
(2009). manifiesta que es la efectividad y predisposicion del colaborador ademas
de su rapida atencion al momento de presentarse un problema con ideas que

ayuden a solucionarla.

Asimismo, se presentaron los enfoques conceptuales de la variable

productividad:

También, para la variable productividad, Pérez (2016, 14 diciembre)
manifiesta que los colaboradores deben estar en los puestos de trabajo segun su
preparacion, para poder rendir al maximo y mostrar un desempefio eficiente y eficaz
en el trabajo y asi ser cada dia mas productivo. Collier & Evans. (2019), manifiestan
gue un colaborador es productivo cuando utiliza los recursos que le brinda la
organizacion para llegar al éxito organizacional, es decir el trabajo que este realiza

ayuda a incrementar el nivel de rendimiento de la empresa y la vuelve exitosa.

Reyes (2023, 13 mayo), indica que esta relacionada con el trabajo realizado
y el producto terminado y que recursos se usan para el desarrollo; la productividad
también es el rendimiento que muestra el colaborador en el centro de trabajo y cuan
efectivo es cumpliendo los objetivos propuestos. Pefiaranda. (2018), indica que la
productividad de un colaborador se mide a través de las metas que ha llegado a
cumplir y el proceso de cumplimiento de ellas, ya que es la efectividad que esté

individuo brinda y los recursos que utiliza para el buen desempefio en el trabajo.

De esta variable tenemos las siguientes dimensiones: Eficiencia segun los
autores Dessler & Varela. (2011), manifiesta que la eficiencia estd basada en
optimizar los recursos y el proceso de cumplimiento de las tareas asignadas;
ademas de la demostracion de compromiso y responsabilidad con la organizacion.
Un colaborador eficiente muestra adaptacion al cambio y sobre todo trata de
solucionar los problemas que la organizacion presente en un determinado tiempo y

espacio.
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También se mencionaran los indicadores: Solucién de problemas, para
Chévez (2021) manifiesta que es la rapida atencion de un colaborador responsable
y comprometido con la organizacion al momento de presentarse un inconveniente
y es ahi donde se mide su efectividad. Desempefio de funciones, segun Pérez
(2018) manifiesta que es la forma en como el colaborador cumple las funciones
asignadas, ademas de mostrar su efectividad y cumplir con lo encomendado por la
empresa u organizacion. Responsabilidad, el autor Pérez (2021) indica que es el
compromiso y cumplimiento de funciones del colaborador, ademés de mostrar

efectividad en el servicio que le brinda a la empresa.

Eficacia para el autor Pérez (2018), indica que es el cumplimiento de
objetivos, logrando siempre el resultado esperado, se mide como eficaz a un
colaborador que es responsable capaz de asumir retos que ayuden a llegar a los
objetivos de la organizacion. También se presentan sus indicadores: cumplimiento
de objetivos, segun Chavez (2021) indica que son las tareas cumplidas
encomendadas por los jefes 0 superiores, pero son las que dan efectividad para
gue la empresa u organizacion cumpla metas. Con respecto, a la atencién oportuna,
segun Chavez (2021) indica que es la rapidez en algun tramite en una fecha

establecida que plantea la organizacion para cumplir alguna actividad.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada, porque se pretende dar solucion al
problema de investigacion con apoyo del método cientifico se van a obtener datos
gue generaron un resultado para brindar las recomendaciones de mejora a la
empresa que se estd tomando como estudio. Seguin CONCYTEC (2018), menciona
gue las investigaciones de este tipo ayudan al investigador a poder recopilar datos
mas exactos para poder llegar a dar la solucion al problema principal de estudio.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio para esta investigacion fue no experimental, ya que las variables
no se estan manipulando, se estan desarrollando de forma normal. Ademas,
presenta un corte transversal porque solo se evaluara un periodo de tiempo,
también presentd un nivel correlacional ya que se pretende hallar la relacion de las

variables en estudio. Hernandez, et al (2013).

Ademas, el enfoque que se le dio a la investigacion fue cuantitativo, ya que

los datos que se recopilaron seran medibles y cuantificables. Naupas et al. (2018).

Figura 1

Esquema de disefio de investigacion
OX

|

r

I

oY
Donde:

M: Muestra
Ox: Gestidn por competencias
Oy: Productividad

r: Correlaciéon entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable X: Gestién por Competencias

Definicién conceptual: Segun Marquez & Méarquez (2017) manifiesta que
gestionar las competencias permite alinear el capital intelectual de toda una
organizacion; es decir mantener equilibrado el conocimiento del colaborador segun

las actividades asignadas por el empleador.

Definicién operacional: Fue medida por la técnica encuesta, y el
instrumento el cuestionario, el cual presenta las siguientes dimensiones: seleccion

del personal, capacitacion y evaluacién de desempefio.

Indicadores: Perfil del puesto, experiencia profesional, conocimientos,
necesidad de capacitacion, planes de capacitacion, apertura de aprendizaje,

supervision, compromiso, habilidades.
Escala: Ordinal Variable Y: Productividad

Definicion conceptual: Para Collier & Evans. (2019) manifiestan que un
colaborador es productivo cuando utiliza los recursos que le brinda la organizacion
para llegar al éxito organizacional, es decir el trabajo que este realiza ayuda a

incrementar el nivel de rendimiento de la empresa y la vuelve exitosa.

Definicion operacional: La variable productividad, fue medida por la técnica
encuesta, y el instrumento el cuestionario, el cual presenta las siguientes

dimensiones: eficiencia y eficacia.

Indicadores: Solucion de problemas, desempefio de funciones,

responsabilidad, cumplimiento de objetivos, atencién oportuna.

Escala: Ordinal
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3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacién

Baena (2017), indica que es grupo determinado de personas las cuales se
desenvuelven en un mismo escenario se puede presentar en algunos casos de
manera finita es decir se conoce el numero exacto, o infinita cuando no se tiene un
numero claro de la misma.

En esta oportunidad se evalu6 a 35 colaboradores de un Banco en la ciudad
de Chepén afio 2023. La muestra fue la misma que la poblacién, ya que esta es
pequena.

Criterio de Inclusion: Personal que se encuentra en planilla, como:
promotores, asesores de servicio, funcionarios, coordinadores y jefes.

Criterios de Exclusion: Personal que no se encuentra en planilla, como:

personal de limpieza y servicio de seguridad.
3.3.2. Unidad anélisis
Los colaboradores de un Banco en la Ciudad de Chepén afio 2023.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

Segun Baena (2017) menciona que la técnica son aquellas preguntas que
se realizan dentro de la investigacion para obtener un diagnéstico del problema de
investigacion planteado, y poder cumplir los objetivos propuestos. También,
menciona que la encuesta como técnica permite al investigador obtener datos mas
claros para su diagnostico ademas ayuda a cumplir con los objetivos. La técnica

gue se utilizé fue la encuesta ya que, permitio tener un mejor alcance de los datos.
Instrumento:

Para este estudio se utilizé el cuestionario, porque se tendran datos mas
exactos y precisos de las respuestas que brindan los colaboradores, ademas que
a cada opcién de respuesta se le asign6 una valoracion segun la escala de Likert.

La validez de este instrumento de investigacion fue mediante expertos que estan
15



conformados por un metodologo y dos especialistas en el tema de estudio. Para la
confiabilidad, se realizara mediante Alfa de Cronbach que para la variable uno,
0,870y para la variable dos 0,864.

3.5. Procedimientos

Para realizar este estudio, se solicitaron los permisos correspondientes,
otorgdndonos su consentimiento, para poder encuestar a la poblacién involucrada
en el estudio y poder aplicar el cuestionario, estos respondieron de acuerdo a su
criterio y evaluaron las respuestas de las interrogantes planteadas.

3.6. Método de analisis de datos

Con respecto a la recopilacion de datos en las encuestas aplicadas fueron
digitalizadas en el programa Excel, para poder identificar y evaluar los niveles de
las variables en estudio. Ademas, para hallar la correlacion de las variables y
dimensiones se utilizo el programa SPSS version 26 donde se digitaron en tablas
estadisticas para identificar el grado de relacion con la interpretacion

correspondiente, con ayuda de la estadistica descriptiva e inferencial.
3.7. Aspectos éticos

El estudio contd con la ética respectiva durante la continuidad de la
investigacion, asi mismo como se indica en la resolucion RD0262- 2020/ UCV todo
los individuos implicados en la evaluacion deben consentir sus datos por ello se
solicitaron los permisos necesarios y ademas cumpliendo con los valores éticos
inculcados en nuestra casa de estudios Universidad César Vallejo, ademas se
actuo con mucha responsabilidad las referencias citadas dentro de la investigacion

respetando los derecho de autor, citando asi segun normas APA 7ma edicion.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, se muestran los resultados descriptivos:

Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel de gestion por competencias de
los colaboradores de un banco en la ciudad de Chepén afio 2023.

Tabla 1
Nivel de gestién por competencias de los colaborares de un banco en la Ciudad de
Chepén afio 2023.

Seleccion del Evaluacién del

personal Capacitacion desempefio Total
Nivel N° % N° % N° % N° %
Malo 11 31 1 3 7 20 1 3
Regular 6 17 16 46 16 46 13 37
Bueno 18 51 18 51 12 34 21 60
Total 35 100 35 100 35 100 35 10

Interpretacion: Segun la tabla 1; para hallar nivel de la variable Gestion por
Competencias, en el cual el 60% de ellos manifiesta que el nivel es bueno; un 37%
indica que es regular y el 3% indica que es malo; a lo que podemos manifestar que
la organizacién estd contando con un nivel bueno pero aiun puede mejorar si
capacita correctamente a su personal y orienta a un mejorar el rendimiento en sus
funciones; con respecto a las dimensiones con respecto a Seleccion del Personal
tenemos que 51% indica que el nivel es bueno, es decir hay una buena eleccion de
personas dentro en la organizacién, 17% indica que es regular y el 31% que es
malo; con respecto a la dimension capacitacion tenemos que el 51 % nos dice que
es bueno el nivel el 46% regular y el 3% malo lo que corresponde que el nivel de
capacitacion es bueno; para la dimension evaluacion de desempefio tenemos que
el nivel 34% indica que el nivel es bueno, el 46% dice que el nivel es regular y el
20% que es malo; es ahi donde mas atencion se debe poner para mejorar el nivel

en la evaluacion de desemperio.
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Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel de productividad de los

colaboradores de un banco en la Ciudad de Chepén afio 2023.

Tabla 2
Nivel de Productividad de los colaboradores de un banco en la ciudad de Chepén
afio 2023.

Eficiencia Eficacia Total
Nivel N° % N° % N° %
Malo 5 14 6 17 4 11
Regular 10 29 11 31 11 31.56
Bueno 20 57 18 51 20 57.44
Total 35 100 35 100 35 100

Interpretacion: Segun la tabla 2; se determind el nivel de la variable
Productividad de los colaboradores en el cual el 57.44% de ellos manifiesta que el
nivel es bueno;un 31.56% indica que el nivel es regular y el 11% indica que el nivel
es malo; a lo que podemos manifestar que la organizacion mantiene personal
productivo que ayuda a mejorar el trabajo que se realiza, pero puede seguir
mejorando si se esta cuenta con personal eficiente y eficaz que ayude a cumplir
con los objetivos. Con respecto a la evaluacion de las dimensiones tenemos que el
nivel de eficiencia es bueno con un 57%, el 29% indica que es regular y el 14% que
es malo; para la eficacia tenemos que el nivel es bueno 51% ya que existe buen
uso de recursos ycumplimiento de objetivos, e 31% dice que es regular y el 17%

gue es malo.
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Objetivo Especifico 3: Determinar si existe relacion entre la dimension
Seleccion de Personal y Productividad de los colaboradores de un banco en la
ciudad de Chepén afio 2023.

Tabla 3
Relacién entre la dimension selecciéon de personal y productividad de los

colaboradores de un banco en la Ciudad de Chepén afio 2023.

Seleccion del o
Productividad

personal
Coeficiente de
y 1.000 .768
correlacion
Selecciéon del  Sig. (bilateral)
personal .000
Rho de
Spearman N 35 35
Coeficiente de
. .768 1.000
correlacion
Productividad . .
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Interpretacion: Segun la muestra de la tabla N°3 el sig. Bilateral es 0.000
menor a 0.05 lo que indica la existencia de una relacién entre la dimension y la
variable de estudio aceptando la hipétesis que sustenta la relacidén. Por otro lado,
el coeficiente Rho de Spearman arrojo (r= 0.768) lo que indica que existe una
relacion positiva alta entre Seleccion del Personal y Productividad lo que quiere
decir que a mejor sea la seleccién que se haga dentro la empresa mejor sera la
productividad de los colaboradores; es decir contar con un personal que vaya
acorde con el perfil del puesto que se ocupara en la organizacion y este esté

preparado para asumirlo.
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Objetivo Especifico 4: Determinar si existe relacion entre la dimension
capacitacion y productividad de los colaboradores de un banco en la ciudad de
Chepén afo 2023.

Tabla 4
Relacién entre la dimension capacitacién y productividad de los colaboradores de

un banco en la ciudad de Chepén afio 2023.

Capacitaciéon Productividad

Coeficiente de

. 1.000 .882
correlacion
Sig. (bilateral)
Capacitacion
.000
Rho de
Spearman N 35 35
Coeficiente de
» .882 1.000
correlacion
Productividad . .
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Interpretacion: Segun la muestra de la tabla N°4 el sig. Bilateral es 0.000
menor a 0.05 lo que indica la existencia de una relacion entre la dimension y la
variable de estudio, aceptando la hipétesis que sustenta la relacion. Por otro lado, el
coeficienteRho de Spearman arrojo que existe una relacion positiva alta (R=0.882)
entre Capacitacion y Productividad a lo que se indica que a mejores planes de
capacitacion haya en la empresa mejor serd la productividad de los colaboradores,
ya que asi los colaboradores se mantendran actualizados y podran brindar un mejor

servicio a la organizacion.

20



Objetivo Especifico 5: Determinar si existe relacion entre la dimensién
Evaluacion de Desempefio y productividad de los colaboradores de un banco en la
ciudad de Chepén afio 2023.

Tabla 5
Relacién entre la dimension evaluacion de desempefio y productividad de los

colaboradores de un banco en la ciudad de Chepén afio 2023

Evaluacion del o
Productividad

desempefio
Coeficiente de
. 1.000 .502
correlacion
Evaluacion del  Sig. (bilateral)
desempefio .000
Rho de
Spearman N 35 35
Coeficiente de
» .502 1.000
correlacion
Productividad . .
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Interpretacion: Segun la muestra de la tabla N°5 el sig. Bilateral es 0.000
menor a 0.05 lo que indica la existencia de una relacion entre la dimension y la
variable de estudio. Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman arrojo que existe
una relacion positiva moderada (R=0.502) entre evaluacion de desempefio y
productividad a lo que se indica que a mejor sea la supervision y apertura de
aprendizaje que tengan los colaboradores mejor sera la productividad que muestren
en la empresa, ya que asi habra un control de lo que se realiza y el personal estara
mejor monitoreado al momento de ejecutar alguna actividad.

Objetivo General: Determinar si existe relacibn entre la gestion por
competencias y productividad de los colaboradores de un banco en la ciudad de
Chepén afio 2023.

H1: Existe relacién significativa entre gestion por competencias vy

productividad de colaboradores de un banco en la ciudad de Chepén afio 2023.
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Ho: No existe relacion significativa entre gestibn por competencias y
productividad de los colaboradores de un banco en la ciudad de Chepén afio 2023.

Significancia: a=0.05

Coeficiente de Correlacion: Spearman
Tabla 6
Relacién entre la gestién por competencias y productividad de los colaboradores

de un banco en la ciudad de Chepén afio 2023

Gestion por o
_ Productividad
competencias

Coeficiente de

_ 1.000 .780
correlacion
Gestion por Sig. (bilateral)
competencias .000
Rho de
Spearman N 35 35
Coeficiente de
' .780 1.000
correlacion
Productividad . .
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

Interpretacion: segun muestra la tabla N° 6 la sig. Bilateral es 0.000 menor
a 0.05 (0,000< 0.05) por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
general que determina la existencia de una relacién entre las variables de estudio.
Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman arrojo que existe una relacion
positiva alta (R=0.780) entre gestion por competencias y productividad a lo que se
indica que mientras la empresa seleccione correctamente a su personal, ademas
de capacitarlo y evaluarlo este mostrara mas eficiencia y eficacia en el cargo que

ocupe y mejorara su productividad.
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V. DISCUSION
Para el presente estudio, se registraron las siguientes discusiones de lo
investigado en el trascurso del estudio, tomando en cuenta resultados de la

investigacion y también los presentados por diversos autores:

En lo que consiste al primer objetivo especifico, en el cual se determiné el
nivel de gestion por competencias de los colaboradores de un banco en la ciudad
de Chepén; los resultados de la investigacién mostraron, la existencia de un nivel
bueno con 60%, por otro lado, el 37% opina que el nivel es regular, 6sea que aln
debe mejorar o hay aspectos por mejorar dentro de la organizacion, el 3% indica que
el nivel es malo; lo cual se refleja que el nivel de gestién por competencias es bueno,
pero aun deberia ir mejorando para que el personal este méas satisfecho y por ende
sea mas productivo. Este resultado refleja lo expuesto por Mufioz, et al. (2021), que
en su investigacion tuvo como objetivo principal la evaluacién por competencias
laborales y la productividad en el cual 56% de los colaboradores de la empresa
cuentan con un nivel bueno, el 34% menciona que es regular, y el 10% indica que
malo, por lo cual la empresa cuenta con un buennivel de competencias, y para
seguir incrementandolo el personal debe estar capacitado y preparado, desde el
momento de la contratacion, para que asi las personas contratadas puedan cubrir

los puestos laborales y poder alcanzar las metas propuestas.

También Marquez & Marquez. (2017) manifiesta que gestionar estas
competencias es alinear el capital humano en sus conocimientos previos; es decir
mantener equilibrado el conocimiento del colaborador segun las actividades
asignadas por elempleador. Asimismo, Peche (2019) en su investigacion de los
colaboradores del hospital menciona que los colaboradores muestran un buen nivel
de gestidon por competencias con un 74%, y esto ayuda a que la organizacion sea
mas productiva.

Por otro lado, tenemos la determinacion del nivel de productividad; para locual
el 57.44% determind que existe un nivel bueno, el 31.56% indica que es regulary el
11% que es malo; este resultado determina que el nivel de productividad dentrode la
organizacion viene siendo bueno, pero no muy significativo ya que aun hay
aspectos por mejorar, mucho depende de que tanto conocimiento y habilidad

muestre el colaborador al momento de solucionar problemas y para ello, la
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organizacion debe contar con personal capacitado y con conocimiento previo del
puesto que ocupara en la organizacion. Este estudio guarda relacion con lo
investigado por Rujel (2021), quien en su estudio tuvo como principal finalidad
aplicar un perfil de competencias para mejorar la productividad, en los resultados
muestra que durante la evaluacion que realizé a los colaboradores para indicar su
nivel de productividad, manifiesta que el 64% indica que es bueno, mientras que el
16%, ha obtenido una calificacion regular, es decir aun debe ser capacitado. Para
lo cual una buena gestion de personal ayuda a incrementar el nivel de productividad
del colaborador, si se cuenta con personal preparado este serd mas productivo.

También, en la evaluacion de la existencia de la relacion de la dimension
Seleccién del personal y la variable productividad, tenemos como resultado que
existe una relacion positiva alta, ademas el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman arroj0 (R=0.768), este resultado refleja la necesidad que tiene una
organizacion por contar con personal que cumpla el perfil de puesto; es decir un
personal preparado y con experiencia que sume al trabajo corporativo, se integre y
brinde su mejor esfuerzo por cumplir con las actividades que se le asignen pero
sobre todo que sume a la organizacion. Este resultado tiene similitud con lo
investigado por Peche (2019) quien en su estudio realizado sobre la seleccion de
personal y productividad de los colaboradores en un hospital obtuvo un resultado
de coeficiente de correlacion de Pearson de 0.736 y menciona que es necesario para
las organizaciones poder gestionar las competencias de sus colaboradores desde
la seleccion e ir capacitdndonos para incrementar su conocimiento y habilidades

para mejorar su productividad en el trabajo.

Asimismo, tenemos la determinacion de la relacion existente entre la
dimension Capacitacion y Productividad a lo que tenemos como resultado que
existe una relacion positiva alta, también el coeficiente de correlacion rho de
Spearman arroj6 (R= 0.882), para las organizaciones es una necesidad ir
capacitando a su personal, identificar qué puntos se deben reforzar para mejorar la
productividad, identificar la necesidad de capacitacion, ayuda a la organizacion
actualizar a su personal con temas que sumen al trabajo que realizan y asi cumplan
de forma efectiva el trabajo que se le asigne. Estos resultados muestran similitud

con lo presentado por Diaz (2019), quien evalué que la capacitacion y a la
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productividad el resultado obtenido de su estudio fue de (r= 0,993) afirmando la
existencia de una relacién, ademas menciona que es parte fundamental en la
organizacion ya que el colaborador tiene que obtener informacién constante y de
forma actualizada segun las necesidades del mercado, la capacitacion es una
estrategia que toman las organizaciones para permanecer en el mercado. También
nos dice que es importante para los colaboradores de esta empresa ser
capacitados, ademas que estas capacitaciones ayudan a mejorar su nivel de
competencias y a que ellos muestran mejores habilidades, que ayuden a cumplir
con las metas que la empresa requiere y alcanzar los objetivos propuestos
(Ccollana, 2015). Por otro lado, Carvajal y Marifio. (2018) tuvo como objetivo
establecer los procesos de capacitacion para mejorar el desempefio del
colaborador, en el cual en sus resultados obtuvo que existe una relacion positiva,
utilizo Pearson el cual arrojé 0.803, en el cual determina la importancia de poder

contar con programas decapacitacion para mejorar el desempefio.

Por otro lado, tenemos la determinacion de la relacion existente entre la
dimension evaluacion de desempefio y productividad a lo que tenemos como
resultado que existe una relacion positiva moderada, segun el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman arrojé (R= 0.502), este resultado refleja la atencion
gue se le debe poner al cumplimiento de funciones que realicen los colaboradores,
ademas, deben ser monitoreados y supervisados para verificar el porcentaje de
efectividad que muestren al momento de realizar sus funciones asignadas, y asi se
evitan retrasos e incumplimiento de actividades. Silva (2020) en su investigacion el
resultado obtenido para la evaluacion de desemperio y productividad fue que existe
una relacion positiva (r= 0.987), y menciona que una mejor orientacion y gestion de
las competencias tengan los colaboradores estos seran cada vez mas productivos.
Cerdan (2017) menciona que los colaboradores mostraran mas eficiencia y eficacia
en el trabajo ademas que las habilidades y conocimientos que adquieran ayudara a
la empresa a tener mayor presencia y ser cada vez mas reconocida, ademas estos

deben estar en constante monitoreo para verificar el cumplimiento de funciones.

Por altimo, tenemos la determinacion de la relacion entre las variables de
estudio gestion por competencia y productividad, para lo cual en el procesamiento

de datos el sig. bilateral arrojo (0.000) < (0.05), lo que muestra la existencia de una
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relacion y se procede a utilizar el coeficiente de relaciéon en estecaso Rho de
Spearman el cual arrojé un (r= 0.780) lo que determina la existencia de una relacién
positiva alta, a los que podemos indicar que a mejor se gestionen las competencias
de los colaboradores mejor sera su productividad; por lo cual la organizaciéon debe
reclutar personal idéneo para ocupar los puestos de trabajo, ademas capacitarlo
para mantenerlo actualizado y supervisar su trabajo para verificar el cumplimiento
del mismo. Este resultado refleja o expuesto por Chavez (2021), quien en su
investigacion sobre la gestion por competencias y productividad su coeficiente de
correlacion arroj6 (r=0.612) determinando la existencia de una relacion positiva por
lo cual menciond, que una mejor orientaciény gestion de las competencias tengan
los colaboradores desde su seleccion mejorsera la productividad que muestren en
el trabajo, también es importante poder capacitarlos y supervisar el cumplimiento
de funciones, para brindar la orientacion a un trabajo profesional y efectivo para la

organizacion.

Por otro lado, tenemos a Chavarry y Vasquez. (2018) el cual su finalidad
principal fue hallar la existencia de la relacion de las variables de estudio utilizando
el coeficiente de correlacion de Spearman que existe una relacion positiva alta con
unr=0.894, en el cual menciona, que es necesario que los colaboradores cuenten
con un plan de capacitacion para su personal ya que ellos son los que brindan el
servicio al usuario y dependera mucho para el cumplimiento de metas. También
Pérez (2018), en su estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion de
las variables tomadas en esta investigacion, en el cual obtuvo como resultado que
existe relacion entre las dos variables, con un coeficiente de correlacion de 0.843 y
menciona que una mejorar la gestion ayuda a que el colaborador sea mas
competente y a tener una mejor formacion y desarrollo de conocimientos por ende
a ser mas productivo, ademas de poder resolver cualquier inconveniente que se

pueda presentar, el poder capacitar al personal ayuda al crecimiento organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al primer objetivo especifico, que fue determinar el nivel de
gestién por competencias, muestra que el nivel es bueno con un 60%, quiere
decir que la entidad est& realizando una buena gestién con respecto a la
seleccion de su personal y capacitacion que se le brinda, esto puede ir
mejorando si se evalla el desempefio del colaborador.

2. También, para determinar el nivel de productividad, los resultados arrojan
gue es bueno con un 57.44%, lo que indica que el personal estd mostrando
un buen trabajo, pero puede mejorar si se realizan mas capacitaciones y se

evalua el trabajo.

3. Asimismo, para hallar la relacion entre la dimension seleccion del personal
y productividad tenemos que existe una relacion positiva alta (r=0.768),
guiere decir que mientras mejor se escoja al candidato o se evalué el perfily

conocimiento este sera mas productivo.

4. Por otro lado, con respecto a la relacion entre la dimension capacitacion y
productividad tenemos que existe una relacion positiva alta (r=0.882), lo que
indica que a mejor capacitacion se brinde a los colaboradores mejor sera su

productividad.

5. Con respecto a la relacion entre la dimensién evaluacion de desempefio y
productividad tenemos que existe una relacion positiva moderada (r=0.502),
guiere decir que se debe evaluar constantemente al personal y hacerdiversas

supervisiones y asi el trabajo sea cada vez mas productivo.

6. Por ultimo, se obtuvo que, si existe relacion entre las variables de estudio
gestion por competencias y productividad, en la cual tenemos una relacion
positiva alta, debido a que el Rho de Spearman arrojo (r=0.780), quiere decir
gue a mejor se seleccione, capacite y evalué al personal este mostrara mas

eficiencia y eficacia en el trabajo que realice.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se presentan las siguientes recomendaciones:

1. Al Gerente General de la organizacién, se le recomienda realizar una
buena seleccion sobre los candidatos que postulen a la empresa, para poder
contar con personal capacitado y que ademas cumplan con el perfil del
puesto vacante, y de esta manera obtener mejores resultados para la

organizacion.

2. Ademas, se recomienda poder planificar capacitaciones mensuales para
incrementar el conocimiento de los colaboradores, teniendo aprendizajes que

serviran para mejorar cada vez mas el trabajo que realizan.

3. Por otro lado, a los colaboradores, recomendar que mantengan
predisposicion y apertura de aprendizaje, para que se aprovechen las
capacitaciones y solucionen problemas de la entidad con mas efectividad y

asi esta sea cada vez mas productiva.

4. Asimismo, recomendar que los directivos y colaboradores puedan
gestionar sus actividades de forma eficiente y eficaz para que se cumplan

con los objetivos organizacionales.

5. También, a la Universidad Cesar Vallejo, se sugiere seguir incentivando a
los estudiantes a la investigacion continua en temas relevantes que ayuden

a la sociedad.

6. Finalmente recomendamos a los futuros investigadores, poder profundizar
aun mas las teorias para mayor conocimiento de las variables y que estas

puedan tener mejores resultados en las investigaciones que realicen.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items [Escala
Gestion por Competencias, Marquez, E., & Marquez, E . s Perfil del Puesto 1.2
- . Seleccion del
(2017d, mayo 12). manifiesta que gestionar las b | s Experiencia Profesional
ersona
competencias permite alinearel capital intelectual de todg ¢ Conocimientos 34
una organizacion; es decir mantener equilibrado e 56
conocimiento del colaborador segun las actividades v Necesidad de 7
asignadas por el empleador. Esta variable se mide a través c i
- de 3 dimensiones y se empled|capacitacion apacitacion
Gestion por . ¢ Planes de Capacitacion 8.9
C . como técnica la encuesta y el
ompetencias ] _ _ -
P instrumento el cuestionario. *  Apertura de Aprendizaje 10,11
o Supervision 1 ORDINAL
y »  Compromiso
Evaluacion de N 13,14
. ¢ Habilidades 15
Desempefio
Collier, D & Evans, J (2019) manifiestan que un colaborador s Solucién de Problemas 123
es productivo cuando utiliza los recursos que lebrinda lgEsta variable se mide a través |Eficiencia s Desempefio de
organizacion para llegaral éxito organizacional, es decir elde 2 dimensiones y se emple6 Funciones 45,6
trabajo que este realiza ayuda a incrementar el nivel dgcomo técnica la encuesta y el ¢ Responsabilidad 789
Productividad [rendimiento de la empresa y la instrumento el cuestionario. ¢ Cumplimiento de
vuelve exitosa. Objetivos 10,11,12
Eficacia 13,14,15

s Atencion oportuna




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario de Gestién por competencias

Estimado usuario las preguntas que se presentan tienen como propdésito buscar la
relacién entre gestién por competencias y la productividad de los colaboradores de
un banco en la ciudad de Chepén afio 2023. Se solicita su colaboracién contestando
con sinceridad cada uno de los items presentados.

A continuacién, se presenta la escala de Likert:

Niveles:
1. Totalmente en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
PREGUNTAS ESCALA

DIMENSION: Seleccion del personal

3

4

5

1 |Al momento de su eleccion usted fue evaluado de acuerdo al perfil
de puesto al que
postuld.

2 |Es importante para la empresa que el candidato cumpla con los
requisitos del perfil del
puesto vacante.

3
Considera usted que los postulantes deben tener experiencia
requerida para el puesto.

4 |La experiencia profesional ayuda a no cometer errores en la
organizacion.

5 |Es importante para la organizacion que el postulante cuente con los
conocimientos
necesarios para cumplir con sus funciones.

6 |Considera usted que es importante que el colaborador incremente

cada vez mas sus

conocimientos para ayudar a cumplir metas.




DIMENSION: Capacitacion

7

La organizacion analiza y evalta correctamente las necesidades de
capacitaciones para

los colaboradores.

La organizacién cuenta con un plan adecuado de capacitacion para
ayudar al

colaborador a tener un mejor rendimiento.

La organizacién deberia capacitar a su personal de manera constante
segun el cargo que

ocupa.

10

Considera usted que sus compafieros muestran apertura al
aprendizaje que reciben en

las capacitaciones.

11

Considera usted que sus comparfieros aprovechan de forma oportuna
estas

capacitaciones.

DIMENSION: Evaluacion de Desempefio

12

Considera usted que las supervisiones es una buena forma de
evaluar el desempefio de

funciones.

13

Existe compromiso de sus compaferos para lograr los objetivos.

14

Tus comparferos consideran que el compromiso es la base para
alcanzar las metas.

15

Las habilidades que muestre el colaborador mejoraran el
desempefio de sus

funciones.




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Estimado usuario las preguntas que se presentan tienen como propdésito buscar la
relacion entre Gestion por competencias y la productividad de los colaboradores de
un banco en la ciudad de Chepén afio 2023. Se solicita su colaboracién contestando

con sinceridad cada uno de los items presentados.

A continuacién, se presenta la escala de Likert:

Niveles:
1. Totalmente en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
PREGUNTAS ESCALA
DIMENSION: Eficiencia 2] 3] 4

Considera usted que los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para

resolver los problemas que se presenten en la organizacion.

Considera usted que ayudar a la solucion de problemas hace que el colaborador
sea

mas eficiente.

El poder solucionar problemas ayuda a que la organizacién cumpla con sus
metas.

Considera usted que un colaborador eficiente muestra un buen desempefio en
Sus

funciones.

Considera usted que la productividad de un colaborador se mide por el
desempefio de

sus labores.

Sus comparieros de trabajo cumplen sus actividades de manera eficiente.

Los directivos de la organizacién muestran responsabilidad en sus funciones.

Los colaboradores muestran responsabilidad en el cumplimento de funciones.




9 |Considera usted que la responsabilidad es la base para cumplir metas.

DIMENSION: Eficacia

10 [El cumplimiento de objetivos hace a un colaborador mas eficaz en el trabajo.

11 |[Considera usted que la organizacion debe contar con personal que muestre

resultados efectivos.

12 |Los directivos de la organizacion contribuyen al cumplimiento de objetivos.

13 |Los colaboradores de la organizacion atienden oportunamente las
necesidades de su

area a cargo.

14 |Considera usted que todos los colaboradores brindan una buena atencién.

15 |Considera usted que todos los colaboradores presentan una respuesta
oportuna ante

las necesidades que se presentan en la organizacion.




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Relacién de la Gestion por Competencias y Productividad
de los Colaboradores de un banco de la ciudad de Chepén afio 2023

Investigadoras: Flores Gonzales, Brenda Julissa
Garcia Guanilo, Jassira Zarela
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion de la Gestion por
Competencias y Productividad de los Colaboradores de un banco de la ciudad de
Chepén afo 2023”, cuyo objetivo es determinar la relaciéon entre gestion por
competencias y productividad de los colaboradores de un banco de la ciudad de
Chepeén, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de
la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus
Chepeén, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y Banco de
la ciudad de Chepén.

Describir el impacto del problema de lainvestigacion.

Se generara informacion novedosa sobre la relacion de la gestion por competencias
y productividad de los colaboradores de un banco de la ciudad de Chepén afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Relacién de la Gestion por
Competencias y Productividad de los Colaboradores de un banco de la ciudad de
Chepén afo 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizard de modalidad presencial dentro de la institucion. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra

indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) [Flores Gonzales, Brenda Julissa] email bfloresgolO@ucvvirtual.edu.pe |,
[Garcia Guanilo, Jassira Zarela] email jzgarcia@ucvvirtual.edu.pe ; y Docente
asesor [Cardenas Ledn, Maria Elena ] email mcardenasle01@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos: Brenda Julissa Flores Gonzales
Jassira Zarela Garcia Guanilo Fecha y hora: 26 de mayo siendo las 9 a.m.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion de
la Gestidgnpor Competencias y Productividad de los Colaboradores de un kanco de la
ciudad de Chepen ano 2023".

La evsluacion del instrumento es de gran relevancia para bograr gue sea valido
y que losresultados obienidos a partir d2 éstz sean utilizados eficientemente;

aporiando al gquehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colsboracion.

1. Datos generales del juez

Nombwres y Apellidos del fues: Fausta Elizabeth Alburuquegue Arana
Grado prafes nmal: Maesiria | ] Doctor [ X
Clinica | ] Lpcial [ 1

Area de formaciom académica:
Fiiscakiva | i Organimacknad X

i Areas de experiencia

profesional; | Decente de la Escuela Frofesional de Ad ministracian

InsHtucion domde labara: Universidad Cesar Vallgjao

Teempn de experiencia profesional

e 2ad ados 1)

eldreas |y de 5 afios ()

Laarcon gefenimyent Jos fams rcalficar en wns escsls ge T 3 4 50 vsinaain, a5/ como
SONCREMCS Grinde sus ChEEnanones QUS Considsre parinas

1. Mo aumple conel crileno

Bz el

Fagi

3 Modersdo nivel

4. Al il




Variable del instrumento: Gestion por competencias

= Primera dimensicn: Seleccion del personal

. Cohar | Ralay -
Indicadores Hema |Claridad ancia| 3 Observaciones
ncis
Perfil del puesta 1,2 4 4 4
Experiencia profesional 3.4 4 4 4
Conocimisntos 5.8 4 4 4
= Segunda dimension: Capacitacion
Indicadaoras lieme |ciaridad m H:"E"" Observaciones
ncla
Mecesidad de capacitacion [ 4 4 4
Planes de capacitacion .9 4 4 4
Apertura de aprendizaje 10,11 4 4 4
= Tercera dmension: Evaluacion de Desempeno
. Cohar | Ralay -
Indicadores Hema |Claridad ancia| 3 Observaciones
ncia
Supervision 12 4 4 4
Compromiso 13,14 4 4 4
Hsabilidades 15 4 4 4




Variable del instrumento: Productividad

® Prmera dimension: Eficiencia

Coher | Relay .
Indicadores Items | claridaa anclal a Observaciones
ncla
Solucion de problemas 1,2.3 4 4 4
Desempeno de funciones 456 4 2 4
Responsabilidad 728 4 4 4
» Segunda dimension: Eficacia
CON| Ratay .
Indicadores ema |Clarided & Observaciones
ranc| 3ncia
=]
Cumplmienio de objetives 10,1112 4 4| 4
Atencion oporiuna 121415 4 | 4| 4
I ﬂl k
£ 51;~-'-1-’3 (v TEES
IIIILIII:I_J-J i Ildi-rl-lll;ll B R OB OB E R

Crra. Fausta Elizabeth Alburugueque
AranaDMI N® 26831085

Pd.: &l prezente farmabo debe bamar en ousnta

Williams v 'Webb (1994 asi camo Pawell (2003), mencianan que no ediste un consensa respecio
al mimerade sxpertas 5 emplear. Por olra parte, @l pdmens de jusces que se delse smpleasr sn
un juiciks depende del nivel de sxpedicia v de la dversidad del conocimiento. Asi, mizntras Gable
v WWall (19930, Grant EDH‘EI‘:- (1997), ¥ Lynn |19-Hﬁi citados en MoGarthand @f al. 2003 |b=.'-u-:|||:fl.fn
un rango dE.? hasta 20 gxparfog, Hyrkas e ol [ El{l:il manifiestan que 10 axpartee brindarin
una astimacion confiable de & valder de canlenide de un instrumenio (cantidad minimamente
recomendable para consirucsiones de nuevos instromentos). Siom B0 % de los expertas han
sgtado de scuerda con la valder de un ilem asie posde s incomorads al irsiromenio
[Voutlainen & Liukkonen, 1985  ciladaes  en Hyrkds et &l (20035 Ver

ek fhararw Tl s nas s G } [Lm i e P IS anire ofra bikiografia




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion de
la Gestionpor Competencias v Productividad de los Colsboradores de un banco de s
ciudad de Chepen afo 2022"

La evaluacion del instrumento es de gran relevancis para lograr que s=a valido
y que losresultados obtenidos a partir de 2ste sean utilizados eficentemeants;
aportando al quehacer psicolagico. Agradecemos su valiosa colsboracion

1. Datos generales del juez

Homubras y Apallldoc ol Jusz: Ricardo Antonio Guermero Vilchez
GOradeo profschanal: Maesira (X 1 Dooiar ih
Clirdos | | Socla [ 1

&rea de formaclin sosdémios:
Edhscaiva | 1 Crmanzackona X
|

Arsac de experiancia Docente de la Escusda Profesional de Administracion

prodscianal;
IncHtunlan danda Isbora: Universidad Cesar Vallejo
Tiameo d= axparisncla 2 a4 aos ()
profec|omslan
slaren: | s de 5 afos (X)




Variable del instrumento: Gestidn por compeatencias

= Primera dimensicn: Ssleccion del personal

Indicadores lbamac |tisrru D:::Tu F':'“ Observaciones
nois
Parfil del pussio 1,2 3 4 4
Expariencia profesionsd 3.4 4 4 4
Conocimientos 5,8 4 4 4
= Segunda dimension: Capacitacion
lndicadores lecos  [Clariadad E';'Ill:f:': “E:;:i Observacones
Hecesidad de capacitacian 7 4 4 4
Planes de capacitacion g9 3 4 4
Apertura de aprendizaje 1011 = 4 4
= Tercera dimension: Evaluacion de Desempena
Indicadores Ianse |Liserun D::'::'u F':'“ Observaciones
nois
Supervision 12 4 4 4
Compromiso 13,14 4 4 4
Habiidadss 15 4 4 4




Variable del instrumento: Productividad

= Primera dmension; Eficiencia

Indicadaores Eemc | Clandss ﬁ:rh:lr.nﬂ:‘" Observacionas
nols
Solucion de problemas 123 3 4 4
Desempena de funciones 456 4 4 4
Responsahilidad 7eo| & | & | 4

Segunda dimension: Eficacia

Indicadores ltame [ imenzea| S50 | Beley Observacionas
snola
Cumplimiento de objstivos 10,1113 4 4] 4
Atencicn oportuna 13,1418 3 4 4
h=iro Ricardo
Antonio Guerrens Wlchez DKl M°
43TR0351

Pl ¢ el prossrte formeio debes fomar o cuerts

Wiliarns v Wielils (15594 asi como Pavesl] (2003, menciornan que no edshe un consersa respecha
al NUIMEMDOE BEXpEros 3 empkear, For olra pare, el nUmenD e |ueces que se debe smplear en
un LiCiE depenie el nn.'eldlte wertici v e B cversidad del conacimienta. A=, mieniras Gable

walf 1893 Gruri. Cavwis (1847 '.-'L-.'nn'__U"-.'IE-Eiﬂ_l”lla-:IL'ﬁ en MeGartiand st al 20030 superen
un rancs oe 2 hasts ﬂl.l a:q]-&'n:u A} manmesian que M0 8XPEoE hrmdaran
ura astimacion canfiable de la 'fE‘h’JI:" ] -:-'_lnLl.-md-L'- e U irETLmE R ..'I'IIIA'JEld ririmame nba
recamendable paa corsruccones de nuewas instrumentas). Siun 80 % de los sxpertos han
matacky o scierde oon la valider de un fem fste pueds ser |rm-'.|r|'.|-:ru|.1l:l Al instrumesnba
{Viauhlkunen &  Lukkoren 184G, absdos  en Hyrkas & @l 200 Ver
i1 GRS SO a s = apire alra biblicografia,




Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumendo “Relzcion de
la Gestionpor Competencias v Productividad de los Colsboradares de un banco de la

ciudad de Chepan ano 20237

La evaluzcion del instruments 25 de gran relevancis para lograr que s=a

valido y que Iresuliados obienidos a partir de éste sean uiiizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colsboracion.

1. Datos generales del juez

Homibras y Apallldos ded [uez:

Michelangelo Arcile Clivera

Gradeo profscional: Maesiva X ] Docior [
Clhirdes | l Socla [ 1
& rea de formecldn aosdédmios:
Educatva | | Ceganzacona  |X]

drsmc de sxperancia
prodschonal;

Daocente de |s Escusla Profesional de Administracion

Insttuolin donde |abors:

Universidad Cazar Vallsjo

Tiampo ds aaparisnola
profec|cnsisn

[IF.13.1.

2 a4 aflog ()

s diz 5 adlios (X




Variable del instrumento: Gestion por competencias

= Primera dimension: Ssleccion del personal

Indicadores (7,0 PP D:::Tu ":'“ Obsarvaciones
ngin
Parfil del pussio 1,2 4 4 4
Experniencia profesional 3.4 4 4 4
Conocimientos 5.8 4 4 4
= Segunda dimension: Capacitacion
Indicadores Home |Cunae| Go0er | Raley Obsarvaciones
sniolal &
npls
Mecesidad de capacitacion 7 4 4 4
Planes de capacitacion 2.9 4 4 4
Apertura de aprendizaje 1011 4 4 4
= Tercera dimension: Evaluscion de Desempaio
Indicadores bame. |Ciers D:::Tu F':'“ Obsarvaciones
nia
Supervision 12 4 4 4
Compromiso 13,14| 4 4 4
Habifdadss 15 4 4 4




Variable del instrumento: Productividad

= Primera dimension; Eficiencia

Indicadores Ene | Chandud “:“"ﬂ.ﬂ:"" Obserdacionss
nols
Sclucion de problemas 1.23| 4 4 | 4
Desempena de funciones 456 4 4 | 4
Responsabilidad Teo|l 4 | 4| 4

Segunda dimension: Eficacia

Indicadores Home | tisesd 'f““' :'::: Dbsarvacionas
snola
Cumplimisnte de objstivos 112 4 4 4
Atencion oportuna 13,1415 4 4 4

’/—r.""':- .-'{"' Jnlle = '
- — ! T
bigir. Michelangelo Arcilo
Olivera
DMl W° 74280283

Pl &l preserse formaio debes iomar an ouert:

Wiliams -,"l.'nlet.ll. 1208 asi como Poawesll 3003, mencioran que no edsts un canser s especha
al numaEnmce eapeEras 3 @mplear, For alra pa BB ALMEerD e |ueroes e s dehe emplear en
un uicio chepene o miee] de ecpertici v oe B aversidad del conocimiernto, Azl mienias Gable

wial I1EEI Grarl. '%Elul.-ls (18977, ¥ Lynni |1":'|E.-Ei citacks en MeGarland et al, 2003) suimeren
un rands de 2 hasts 20 8xpertos H-.-rl-:.r; et gl (A3 manifesian que 1[I g B brmdarin
ura sslimaann conhable de (3 valider o contEnidn g8 un irstrumensa (canliad mirmamenba

recamendabile para corsTuccones de nuevas instrumentas). Sioun B0 % de los expertos han
ogbads die scuerdo con la o valider de o BEm E*'.J.e uuude muar |r|r_'-'_|r|'.|-'_ra|.tl Al instrumanta
|Voubkinen & L|u|-:|-:|.'r|en 'I':|‘E|'_'- [ [ T Kas el il [EREK Y] var
1) anire alra biblicorafia




Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin

INFORME DE ORIGINALIDAD

18: 17« 2« y 2

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

g o.handienet 10

Submitted to Universidad Continental 1 %

Trabajo del estudiante

-

M repositorio.untumbes.edu.pe
2 Fueg.e de Internat p < 1 %
n www.coursehero.com < 1
Fuente de Intermet %
Submitted to Universidad Privada del Norte <1
= Trabajo del estudiante %
es.slideshare.net
Fuente de Internet < 1 %

repositorio.unp.edu.pe <1 %

Fuente de Intarnet

H

repositorio.uss.edu.pe
Fuente de Internet < 1 %

&l

B repositorio.uct.edu.pe < 1 %

Evimertes o Tovtmrn ot



Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Gestion por Competencias

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa g N de
Cronbach slementos

870 15

Productividad

Estadisticas de
fiabilidad

At de N e
Cronbach glamentos

564 15




Anexo 7. Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DELAS

INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-

ucv
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: [RUC:
Nombre del Titular o Representante legal:
Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en Investigacion de la
Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (*), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD

DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
Relacion de la Gestion por Competencias y Productividad de los Colaboradores de un banco en laciudad
de Chepén afio 2023

Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autor: DNI:
Flores Gonzales, Brenda Julissa 74121912
Garcia Guanilo, Jassira Zarela 71981357

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Chepén, 26 de mayo de 2023

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucidn)
(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8° literal “c” Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre
de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en gue haya un acuerdo formal con el
gerente o director de la organizacion, para que se difunda laidentidad de lainstitucién. Por ello, tanto en
los proyectos de investigacién como en las tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, ni en
el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 3.

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N*168.2023.vI.UCV

Titulo del proyecto de lavestigacion:  Relation de la gestion par competencias ¥ productividad de ing
colaboradores del Banco de Credito de! Perd SAC. Chepen - 2023

Autor(es): Brenda Julissa Slores Gorzales y Jessie Zareta Gamia Cuanda

Especialidad del autor principal def proyecto Gestide de arganizaciones

Programa. Admirsstracion

Oteod ¢} autor{es) del proyecta:

Lugar de desarrollo del proyects (cludad, pais): Dhepén, Perd

Cédige de 1evisitn del proyecta: 20231 PREGRALD PI_CHE 2 08

Correao electronico del autor de cortespondencia/docents asesor: moardenasiel] Ducvrtual 2du pe

e Criterios de evaluacion CHl o cmmmde
L. Criterios metodelogicos ]
1 £l titulo de investigeciin va acorde & las knaas de investigecen del X
programa de estudog

Meaciona @l lameao de la poblacn | partivipentes, crifenos de
wittusian v echysion, muestre y umdad de analisiy, 5i comespone

3 Byesents la ficha tSonics de vadaodn e notruments, 21 comesponde X
Evidencia la validacidn de imstrumentos reapetanto b eutablecido en
1a Suls de elgboracion de tEbajos conducentes & grades y thules
{Resalucrdn de Vicerractorado de investigaoion N062 2023 VHULY,
sagun Arewn 2 Ewaluacion de uicio de expertos), = cormesponde

5 Evidantiz s confiabilided aslflog) metiumentols!, 2l corresponde X

0. Criterios éticos |
Evidencis s aceplacion & ba instiucion & desaerolar 13 mvpstkacdn,

. Nigorresponde
Inciuve la carta de consentimiento (Anexa 3) y/o ssentvento

. nlotmatds (Anexo 4) establecido on |a Guln de elabosacidn de irabagos
conducentes 3 :rados y nlulos (Resolucitn da Vicenectorada de

-

8 l.l cttas, telerenuaa van aootdea li-n mmm de:edaccm ciemtifica. X

reaman e

i e,eumon def pvow!:m cmx'ﬂe con s ineamientos extanlecidos
9 an d Codqgo de Enica en Investigaoon vigents gn especal en su x
Capitido Il Normss Elicas pars el desarrolc de &3 Investigacion

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacién.

Emme, B e piots b 200N

Noméves y apetitdos Carge et m L
O Vivams S bt 1 misshniies Babiys Fresitmgie ALY
+ 5] OM o chubonn ot chow i n.).q--u Poniin nouﬁ;u
Dn _Sums Ossrmie Civaewy Saputn ey twn ¥ nerammns ‘!e
Mg Dusrss Lunies Pt Casslnen Mimtrers 2 AJcARaY e 2

Mg Pt Praesison Ces ey Msv MAmrden 3 DoAY
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Anexo 4,

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suseribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la 1acultad de Ciendlas Empresarides deja
constanda que ¢ proyecto de investigatdn ttulado “Relascion de ks gestion por competendas ¥ productividad
de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd SAC. Chopén - 2023”, presentado por los autores Srenda
Jukssa Flores Gonzales, Jassira Zarela Garcia Guaniio, ha pasado una revisian expedita por Dr, Victor Hugo
Fernander Bedoya, Dr. Migue Bardates Cardenas, Dr. José German Unares Cazola, Mg Diana Luola Muamani
Cajsledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comumcattn remitida el 09 de julio de

2023 por correo electranico se determing que k& continuidad pars [a ejecucidn del proyects de investgacion
coonta con un dictamen;

| Mavotable [X) ohservado |) desfavarable

LU TN BT DO P LA

Numdires y npwihdue Ourge DML irmm
Or virvor thgo 1 smanter Sodoys Fyessiooms 20
D Mg Berctaiyes Cartanas Vieegavinonts [ IR RS
O noad Diinrssn | sosreew Cansuin Mt | AT AT ,
MY Do LU Sty Lol Wy o 1t mrmiag ; o :

) Pt Franemon ereamtos (e Matrtfn § (ES N L RN




