Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion por competencias y el crecimiento de la

empresa Dynamicall Independencia 2020

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Administracion

AUTORA:
Villanueva Bravo, Catherine Karina (ORCID: 0000-0002-1352-4335)

ASESOR:
Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio (ORCID: 0000-0002-8917-1919)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LIMA — PERU

2020


https://orcid.org/my-orcid
https://orcid.org/0000-0002-8917-1919

Dedicatoria

A mi familia por el apoyo constante, por
gue parte de mi crecimiento personal es
por ellos, la admiracibn que siento es
infinita y tengo en ellos mi motivacion y

modelo a seguir.



Agradecimiento

A Dios por la fortaleza necesaria en esta

etapa de mi vida.

A mis padres, Hilda Luz y Wendy por
brindarme el soporte y por valores que
instauraron en mi logrando que sea una

buena persona.

A mi universidad y asesor que me
brindaron los conocimientos necesarios
para poder terminar satisfactoriamente mis

estudios.



INDICE DE CONTENIDOS

(@8- - 1 (1] - TP [

197 To [ Tox= | (] 1 - S Ii

AGradeCimIBNTO .....e e iii
INdICE dE CONTENIAODS ...t iv
I, INTRODUGCCION ...ttt ettt 1
[l MARCO TEORICO ..ottt sttt 4
I, METODOLOGIA ...cooiiitiiiiie et 10
3.1. Tipo y disefio de INVESHGACION ..........uuiiiiieiiiiiiiiiiiiiee e 10
3.1.1. Tip0o de INVESHGACION ...ccooiiiiiiiiieeee e 10
3.1.2. DiSef0 de INVESIGACION .......ocoiiiiiiiiiiiiee ettt 10
3.2. Variables y operacionalizacCion.............cccoceeviiiiiiiiiini i 10
3.2.1. Variable Independiente: Gestion por competencias ......................... 10
3.2.2. Variable Dependiente: Crecimiento ...........coovvvviiiiiieeeeeeeeeiee e, 12
3.2.3. Escala de MediCiON...........coooiiiiiiiiiiiiiieeee e 14
3.3. Poblacion, muestra y MUESII O ...........ciiiiiiiiiieecce e 14
3.3.1. PODIACION ..o 14
3.3.2. MUEBSIIA .. 15
3.3.3. MUEBSIIEO .. 15

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad .... 15

3.4.1  TECNICA: ENCUESIA.....uuiiii e et e e e e e e e e e s 15
3.4.2 Instrumento: CUESLIONANIO ........uuuuuieieeeeeeieeiiiiee e e e e e e e e et e e e e e e eeeeennnas 15
3.4.3 Validez del instrumento: JUiCiO de eXPertos .........ccoeveveeeeiiiiiieeeeeeeeeeeee 16
3.4.4 Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach ............cccooooeeiiiiiiiinnnnnn. 16
R T o (oY= 101 1= | (o 1S 16



3.5.1 Metodologia para recoger [0S datos.............cceeeiieeeiiiiiiiiiii e, 16

3.5.2  Autorizacion del contexto de eStudiO...........evveeriirieieiiniiiiie e 16
3.6. Método de analisis de datosS............ueeiiiiieiiiiiiiiieeee e 16
3.6.1 MELOAO AESCIIPLIVO......euiiiiiiieieiee it 17
3.6.2 Metodo INfErenCial .............coooiiiiiiiiiiii e 17
3.7. ASPECLOS BLICOS ... .cieieeietiiie e e e e ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e e e et e e e e e e e e eeerann s 17
[V. RESULTADOS . ...ttt et e e e e e e e e ra e eeees 18
4.1 ANALISIS AESCIIPLIVO....cuueiiiii e e e et e e e e e et e e e e e e e e eer s 18
4.1.1. Variable: GestiOn por COMPEtENCIAS.........cuvvviiiieeeeeeeeeeiiiiee e e 18
4.1.1.1. Dimension: OrganiZacCion .............ccceeeereuuuuiiiieeeeeeeeeiiies e e e e e eeeeenran 19
4.1.1.2. DIimension: ODJELIVOS .......ccovuiiiiiie e 20
4.1.1.3. Dimension: Trabajo €N €QUIPO0 .........ccceeeriiiiiiiiiiiiieeee e eriiieeeee e 21
4.1.2. Variable: CreCimMINTIO .........ccoviiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeee e 22
4.1.2.1. DIimMeNSION: VENLAS .....eeiiiiieeiiiiiiiiiiiiie ettt ee e e e e e e e 23
4.1.2.2. DIiMeNSION: INGrESOS ....cceiieiiiiiiiiiiiiiieeae e e ettt e e e e e e ee e e e e e e e e aanes 24
4.1.2.3. Dimension: Rentabilidad ... 25
4.2 ANAlISIS INfEreNnCial ............ueeiiiiiiiii e 26
4.2.1 Pruebade normalidad..........cccccciiiiiiiiiiiiiii 26
4.2.2 Coeficiente de relacion y reglas de decisiOn .............oovveeeieeieeeeeeviviinnnnn. 27
4.2.3 Prueba de hipOtesis general...........cccooviiiiiiiiiiiii e 27
4.2.4 Prueba de hipotesis especifica l ......coovvviiiiiiiieiiiiee e, 28
4.2.5 Prueba de hipotesis especifica 2 ........ooovvvvviiiiiiiieiieece e, 29
4.2.6 Prueba de hipotesis especifica 3 ........oooviiviiiiiiieei e, 29
V. DISCUSION ...ttt 31
5.1 ODJetiVO gENEIAL .....coeee i 31
5.2 ODbjetivVOS €SPECITICOS .....ooeeeeeeeeeeeee e 32
5.2.1 ODbjetivo @SPECITICO L....cccoeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee 32



5.2.2 Objetivo eSPeCifiCO 2....cccoeieeeeeeeeeeeee 33

5.2.3  ODbjetivo eSPeCIfiCO 3....cooiiiiiiiiiiiee e 33
5.3 HIPOLESIS ...eeeeiiieeeee ettt a e e 34
5.3.1  HIPOLESIS GENEIAI ....eeeiiiiiiiiiiiiiiieie e 34
5.3.2  HipOtesis ESPeCifiCa L........cooiuuiiiiiiiieieiiiieeeeee e 34
5.3.3  HipOtesis ESPECITICA 2......cccovviiiiiiiiie e 34
5.3.4 HipOtesis ESPECITICA 3......cccoiiiiiiiiii i 35
5.4 EstadistiCa deSCIPLIVA. ......iiiieeiiiieeiici e e e e e e e e 35
5.4.1 Variable X: GestiOn por COMPEtENCIAS ........vvviiiieeeriieeiiiiie e 35
5.4.2 Variable Y: CreCimientO.........cc.uuiiiiiiieeiiiiiiieeee e 36
VI. CONCLUSIONES ... e e e 37
VII. RECOMENDACIONES ... .ot 39
VIIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........ooiiieeieeeeee e 40
DX, ANEXOS et e e e aae 47

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Variable Gestion por COMpPEteNnCias............ceeeeeeeeeeieeiiiiiiee e 18
Tabla 2: DIMension OrganiZacCion ...........ccuuuueeiieaeeaiiiiiiiieee e e e e e e e 19
Tabla 3: DIMenSsiON ODJELIVOS. ......ccoiiiiiiiiiiiieeie e 20
Tabla 4: Dimension Trabajo €N €QUIPO......c.coeeviiiiieiiiiie e eeee e e e e 21
Tabla 5: Variable creCimiento ... 22
Tabla 6: DIMEeNSION VENLAS .......cooviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 23
Tabla 7: DIMENSION INQGIESOS ... .uuiiiiiieaiiiiiiiiiie e e e e e ettt e e e e ee e e e e e e e anes 24
Tabla 8: Dimension Rentabilidad..............cccccvviiiiiiiiiiieeeeeee 25
Tabla 9: Prueba de normalidad ... 26
JLIE o) = N0 O @ ¢ =1 =TT I 27
Tabla 11: Prueba de hipOtesis general ... 28
Tabla 12: Prueba de hipdtesis especifica 1............ccceeiiiiiiiiiiiiiiiiici e, 28
Tabla 13: Prueba de hipdtesis especifica 2............cceeeiiiiiiiiiiiicicieeeeee, 29
Tabla 14: Prueba de hipotesis eSpecifiCa 3.........coooviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 30

vii



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:

INDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS

GestiON POr COMPELENCIAS.......uuveiieeeeee e e e e e e e e e e 18
(@ 701 a1 172= Lox o S 19
ODJELIVOS ... 20
Iz Lo L= V[ I =T 0 I =To (1] oo U 21
CrECIMIBITO ... 22
VBNTAS ..t e 23
INOIESOS .o 24
ReNtabilidad ..........covvviiiiiiiiiiiiiii 25

viii



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion
por competencias y el crecimiento de la empresa Dynamicall Independencia 2020.
Se utilizo las estrategias metodologicas siguientes: tipo aplicada, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental de corte transversal, método hipotético
deductivo y enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio estuvo integrada por 1131
colaboradores y la muestra fue determinada por muestreo probabilistico por
conveniencia siendo 80 colaboradores, la recoleccion de datos se realiz6 mediante
la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue un cuestionario compuesto
por 20 items, el mismo que tuvo una validez por juicio de expertos y posee una alta
fiabilidad. Los datos que se obtuvieron fueron procesados y tabulados en el
programa estadistico SPSS, lograndose como resultado el indice de correlacion
Rho de Spearmam 0.616, el mismo que es considerado como positiva y una Sig.
0.000, de acuerdo a los resultados antes mencionados, se llegé a la conclusion de
gue la gestidon por competencias tiene relacién significativa con el crecimiento de la

empresa, con lo que se logra el objetivo general de la investigacion.

Palabras clave: gestion por competencias, crecimiento empresarial,

colaboradores.



ABSTRACT

The research had the general objective of determining the relationship between
management by competencies and the growth of the company Dynamicall
Independencia 2020. The following methodology was used: applied type,
descriptive  correlational level, non-experimental cross-sectional design,
hypothetical deductive method and quantitative approach. The study population was
made up of 1131 collaborators and the sample was determined by probability
sampling for convenience, with 80 collaborators, data collection was carried out
using the survey technique and the instrument used was a questionnaire made up
of 20 items, the same as It was valid by expert judgment and has high reliability.
The data obtained were processed and tabulated in the SPSS statistical program,
resulting in the Spearmam 0.616 Rho correlation index, which is considered positive
and a Sig. 0.000, according to the aforementioned results, it was arrived at to the
conclusion that competency management has a significant relationship with the

growth of the company, thereby achieving the general objective of the research.

Keywords: management by competences, business growth, collaborators.



.  INTRODUCCION

Actualmente, son pocas empresas que implementan la gestion por
competencias, sin embargo, seria un gran avance incorporar esta metodologia
porque permite seleccionar personas competentes para cada puesto de trabajo y a
su vez contribuye al crecimiento empresarial, ya que trabaja de forma conjunta las
capacidades del colaborador con los objetivos estratégicos; es importante que los
colaboradores se interesen por el desarrollo de sus habilidades y la empresa debe
facilitar las condiciones favorables para que se cumpla. En el ambito empresarial
se requiere de personal competente para el cumplimiento eficiente de las funciones
las cuales deben ser definidas y establecer competencias generales o especificas,
con la finalidad de seleccionar a las personas idoneas que puedan cumplir con lo

requerido.

A nivel internacional Vinueza, (tal como lo cité Verastegui 2006) refiere que la
gestion por competencias es un sistema de administracion del talento humano que
aporta para obtener los resultados positivos. Esta metodologia no solo se centra
los conocimientos de la persona si no utiliza sus habilidades para adecuarlas al

cumplimiento de los objetivos (p.4).

A nivel nacional Febres & Garcia (2014) mencionan que al implementar el
modelo de gestion por competencias permite estructurar, organizar y ser objetivos
en el funcionamiento de la empresa orientando que las estrategias del negocio se

relacionen con los fines de recurso humano.

A nivel local se debe tener en cuenta que algunas empresas no cuentan con
personal competente ya que estan centrados en el conocimiento de los
colaboradores y descuidan el desarrollo de sus habilidades, no definen las
funciones de los puestos de trabajo, por ello es importante implementar la gestiéon
por competencias para conseguir los objetivos y contribuir al crecimiento de la

organizacion en el mercado.

En el contexto de estudio se ha identificado que en la empresa Dynamicall
existen problemas como la falta de definicién de funciones, ausencia de personal

capacitado para cargos dentro de la estructura, colaboradores desmotivados, poco



interés de la empresa en propiciar el desarrollo de habilidades o competencias, los
colaboradores desconocen los objetivos estratégicos, estos aspectos mencionados

repercuten en el crecimiento de la empresa.

Considerando lo manifestado se plante6 lo siguiente: Problema general ¢ Cual
es la relacion de la gestion por competencias y el crecimiento de la empresa
Dynamicall Independencia 2020?. Problemas especificos: ¢Qué relacion existe
entre la gestion por competencias y las ventas de la empresa Dynamicall?; ¢ Qué
relacion existe entre la gestion por competencias y los ingresos de la empresa
Dynamicall?; ¢Qué relacidn existe entre la gestion por competencias y la

rentabilidad de la empresa Dynamicall?.

La investigacion tiene las justificaciones siguientes: La justificacion es tedrica
porque permite ampliar los conocimientos relacionados a la gestion por
competencias y el crecimiento mediante conceptos tedricos y explicaciones, de tal
forma que permitird al investigador diferenciar el modelo de gestién que estan
llevando en otras empresas y el beneficio que se obtiene. La justificacion es practica
porque el producto de la investigacion sera proporcionado al Responsable de
Operaciones de la empresa Dynamicall, para tomar medidas y decisiones de
mejora. Respecto a la justificacibn metodoldgica, para medir la variable gestién por
competencias y su relacién con el crecimiento se elabor6 un cuestionario, el cual
se valido por el juicio de expertos y se aplico a 80 colaboradores de la empresa
Dynamicall, se procesoé los datos en el programa estadistico SPSS comprobandose
la relacién entre ambas variables. Justificacidn relevante, esta investigacion ayuda
a establecer un contacto real con lo que sucede dentro de las empresas y brinda
recomendaciones para implementar la gestion por competencias y permitir el
desarrollo de los colaboradores y el crecimiento empresarial. Conveniencia, esta
investigacién es conveniente para la empresa, ya que el modelo de gestiéon por
competencia permitira identificar a sus colaboradores competentes que cumplan
con el perfil del puesto de trabajo y contribuya a conseguir los objetivos de la

empresa y el crecimiento.

El objetivo general fue determinar la relacion entre la gestion por competencias

y el crecimiento de la empresa Dynamicall Independencia 2020. Los objetivos



especificos fueron: Identificar la relacion que existe entre la gestion por
competencias y las ventas de la empresa Dynamicall; Establecer la relacion que
existe entre la gestion por competencias y los ingresos de la empresa Dynamicall;
Verificar la relacion que existe entre la gestion por competencias y la rentabilidad

de la empresa Dynamicall.

La hipotesis general y especificas para la investigacién son: Hipétesis general,
Existe relacion entre la gestidbn por competencias y el crecimiento de la empresa
Dynamicall Independencia 2020. Hipotesis especificas fueron: Existe relacion entre
la gestidn por competencias y las ventas de la empresa Dynamicall; Existe relacion
entre la gestién por competencias y los ingresos de la empresa Dynamicall; Existe
relacion entre la gestion por competencias y la rentabilidad de la empresa

Dynamicall.



Il.  MARCO TEORICO

Los articulos cientificos considerados como antecedentes de la variable gestion
por competencias son: Santacruz, Lopez & Morales (2019) concluyen que la
metodologia de gestion por competencias fomenta la competitividad de las
empresas, ademas que es un recurso para la direccion del recurso humano el cual
ayudard a responder a los cambios laborales como tecnolégicos. Pérez (2018)
concluye que es un conjunto de destrezas que ayudan a brindar soluciones y
acoplarse a diversas situaciones, ademas de centrarse en el aprendizaje continuo
logrando asi la autorrealizacién personal y que responda a las necesidades
sociales. Martin, Loredo & Alvarez (2018) concluye que las habilidades de un
profesional van relacionadas a un desarrollo idoneo de sus labores, pues estas a
Su vez permite resolver casos complejos estratégicamente. Vasquez & Zenea
(2017) concluyen que le gestidon por competencia es una alternativa estratégica que
permite optimizar el empleo y conseguir calidad en los procesos, por ello construir
perfiles de competencias ayuda a disponer de personal altamente competente en

cada puesto.

Ademas, Gonzales & Mufiz (2016) concluyen que se debe estimular las
competencias laborales en la empresa y aprovechar al maximo las capacidades de
los colaboradores que a su vez contribuira en la eficiencia de los procesos y servira
para alcanzar los objetivos. Ledn (2016) concluye que para implementar un enfoque
por competencias se debe cumplir tres etapas, ambientacion, disefio de
competencias y determinacion de brechas de competencias, esta metodologia es
efectiva para el rendimiento de los colaboradores. Larumbe (2014) concluye que la
gestion por competencias es un mecanismo relevante y se debe tener un
diccionario o0 mapa de competencias de los puestos para saber qué es lo que se
requiere del colaborador y de la persona que ocupa determinado puesto.

Asimismo, Guerrero, Valverde & Tatiana (2013) concluyen que lo indagado con las
empresas espafiolas evidencia que donde hay mayor practica de la gestion por
competencias es en las politicas de desempefio — rendimiento, reclutamiento y
seleccién, pero en la politica de compensacion es la menos adaptada para tal fin.

Amigot & Martinez (2013) indican que la gestion por competencias se esta



aplicando en distintos empleos formales, despertando el interés por el
emprendedorismo y esta orientado al reconocimiento de capacidades las que
aportaran a los procesos de la empresa. La gestion de estas competencias fortalece
el desemperio del personal en la empresa. Cuesta (2013) concluye que la ventaja
competitiva no radica en los recursos materiales si no en la formacién y gestion del
recurso humano, por ello es importante determinar competencias laborales para

conseguir un cambio organizacional.

Ademas, Chavez (2012) concluye que es importante que los trabajadores
posean competencias laborales ya que son una necesidad que la organizacion
necesita para desarrollarse exitosamente en el mercado y cumplir con las
exigencias y logro de objetivos, a su vez menciona que el coaching conduce al
potencial del personal. Giner & Ripoll (2010) concluyen que la gestion por
competencias ayuda a cumplir los objetivos estratégicos, lograr la eficiencia y
eficacia en las funciones de la empresa para que aporten al crecimiento. Escobar
(2005) concluye que las competencias se forman a partir de experiencias y el
individuo es quien debe de intervenir de manera constante en el desarrollo de las
mismas, la empresa debe apoyar generando condiciones favorables para que el
proceso sea efectivo. Marquez & Diaz (2005) concluyen que el enfoque por
competencias es una tendencia que permite el crecimiento de la organizacion
mediante la gestion del recurso humano el cual implica cambios en la formacion del

recurso, evaluacion de competencias y se centra en los resultados del desemperio.

Los articulos cientificos considerados como antecedentes de la variable
Crecimiento son: Miralles-Quir6z, M., Miralles-Quiréz, J. y Daza, J. (2018)
concluyen que gracias a las empresas medianas se tiene una mejora econoémica y
un crecimiento empresarial en la eurorregién independiente del efecto del pais.
Loor, Pefia, Moreira, Arteaga & Pérez (2018) concluyen que algunos factores que
hacen posible el crecimiento empresarial son de caracter estructural, coyuntural,
geografico y adecuados métodos de gestion lo que conlleva a un aumento de las
ventas. Gamez, Joya & Ortiz (2017) concluyen que existen diversos problemas en
las areas de administracion, conocimientos y preparacion para enfrentar al mundo

laboral y se debe de establecer mecanismos que colaboren con la eficiencia de los



procesos, otras de las variables que impide el crecimiento es la falta de
financiamiento externo en las pequefas empresas para contribuir al crecimiento.
Seclen (2016) indica que el crecimiento de las empresas no es estable en el tiempo
y depende de varios factores de la economia, uno de ellos es el precio de la materia
prima, la cual es variable y hace que la produccion no sea rentable en su totalidad,
ademas indica que existe un nicho de mercado reducido para las empresas por
tanto implica una demora en el crecimiento y menos incentivos para pensar en

internacionalizarse.

Ademas, Correa (2016) concluye que implementar procedimientos que mejoren
el desemperio del personal permite el crecimiento empresarial, de ahi la prioridad
gue exista calidad en el desarrollo de funciones de los colaboradores para hacer
frente a la competenciay lograr sobresalir y poder convertirse lideres. Galvis & Silva
(2016), concluyen que tener en cuenta elementos propios de la comunicacion
pueden lograr mensajes equilibrados que impactan en la imagen y reputacion de
las organizaciones lo cual repercute en el crecimiento empresarial. Daza (2016)
concluye que las empresas mas rentables son las que mas crecen ya que tienen la
capacidad de generar beneficios, ademas de contar con posibilidades de inversion.
Garcia, Gomez & Martinez (2013) concluyen que el crecimiento evoluciona cuando
las empresas buscan un financiamiento externo lo que repercute en el incremento
de las ventas y la rentabilidad econémica. Segura & Cruz (2015) concluyen que
para tener un rapido crecimiento y alto desempefio se debe de asumir riesgos,
contar con profesionales calificados, conocer el mercado, tener habilidades de

negociacion, versatilidad, y ofrecer calidad al cliente.

Asimismo, Aguilera & Puerto (2012) relacionan a la responsabilidad social con
el crecimiento empresarial, indican que toda iniciativa que se realice en la
comunidad en la que operan, aporta al reconocimiento de su marca, aumentan el
namero de clientes y funciona como agente del crecimiento de la empresa.
Guadamillas & Donate (2006) concluyen que la elaboracién correcta de las
estrategias contribuye de manera positiva en el crecimiento de la empresa, una de
ellas es la innovacién, ya que pueda transformar ideas en nuevos negocios,

productos o nuevos usos de los recursos, de modo que disminuyen gastos e



incrementen ingresos. Garcia & Gallego (2006) concluye que el tener estrategias
definidas y reactivas en un mercado dindmico y competitivo son un factor
importante para conseguir un crecimiento en los ingresos y tener un alto
rendimiento. Aguilera (2010) concluye que para que exista un crecimiento
empresarial se debe tomar como base el direccionamiento estratégico y este debe
estar alineado con las exigencias del entorno, una de las partes principales es la
formulacion de estrategias ya que aqui se estableceran todo lo relaciona con lo que
se pretende alcanzar. Puerto (2010) concluye gue la globalizacion es un medio que
permite crecer a las empresas y conllevan a alcanzar grados de adaptacion y
competitividad que minimicen el riesgo y busquen nuevas posibilidades de

participacion en el mercado.

La tesis a nivel internacional relacionadas a la variable Gestidon por
competencias son: Guambuguete (2015) concluye que la aplicacién de la
metodologia gestion por competencias se basa en fortalecer el desarrollo de los
colaboradores para brindar un mejor servicio, y en base a los resultados realimentar
al personal para mejorar sus labores en la empresa. Gomez & Mendoza (2013)
concluyen que el modelo de competencias esta relacionada al desempefio superior
en un puesto de trabajo, en donde se considera importante a los conocimientos,
destrezas y la experiencia, pero también es relevante las aptitudes las cuales
suelen ser un poco méas dificiles de encontrar en un colaborador, pero son

necesarias.

La tesis a nivel nacional relacionada a la variable Gestion por competencias es:
Casa (2015) concluye que desarrollar las habilidades de los empleados, instaurar
procesos de mejora, realizar evaluaciones constantes permite el crecimiento
profesional y este a su vez repercute en el desempeio del personal dentro de la

organizacion.

Las tesis a nivel internacional relacionadas a la variable Crecimiento son: Teran
(2015) concluye que la mayor parte de las personas informales, crean sus
negociones con la experiencia obtenida en el tiempo, pero no cuentan con estudios

ni conocimientos empresariales, es por ello que suelen estar propensas a riesgos,



y a veces no son un aporte y afectan a la economia formal. Gomez (2013) concluye
que la mayoria de microempresas tiene pocos afios de existir, esto se podria
interpretar como si el sector elegido para operar no es el indicado, por esa razén es
corto el funcionamiento de estas empresas por otro lado, se puede interpretar como

una fuente de empleo personal rapida de crear.

La tesis a nivel nacional relacionada a la variable Crecimiento es: Tinta (2018)
concluye que el seguimiento del crecimiento mensual tiene influencia en el
crecimiento de la organizacion y ayuda a conocer los indicadores tanto financieros
como fisicos, ayudando a los responsables a mejorar las decisiones ya que

repercuta en el crecimiento de la empresa.

La teoria relacionada al tema de investigacion: Fayol, H. (1916) en la teoria
clasica indica que; esta teoria se basa en la estructura de la organizacion, su interés
solo son las empresas formales; ademas sigue normativas las cuales estan
descritas dentro de la empresa y que se cumplir tal cual se indica en ellas ante
determinadas situaciones si se quiere asegurar el éxito de la organizacién. Su
concepcién de las organizaciones esta centrada netamente en la formalidad
compuesto por érganos, cargos y tareas. Imagina al hombre como la persona que
ante brindar su mano de obra percibe un ingreso monetario. Busca la maxima

eficiencia.

Las teorias relacionadas a la variable gestion por competencias son: Alles
(2008) indica que la gestion por competencias es una metodologia que trabaja en
base a informacién de la organizacién para que todos los colaboradores estén
orientados a cumplir los objetivos de la empresa. Asimismo, es una labor de equipo
en donde se debe de involucrar a los directivos para definir las competencias
(cardinales, especificas) al momento de la seleccion del personal. Es por ello que
es necesario definir las competencias, las cuales se dividen en dos: cardinales que
son aquellas que todo colaborador debe de poseer y las especificas que son
aguellas que estan en relacion al area y funciones. Gonzales (2017) afirma que
actualmente se habla de la Gestibn por competencias como un patron mas

completo del area de Recursos Humanos que, con una nueva orientacion,


http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-henri-fayol/

encuentra, adquiere, impulsa y desarrolla las habilidades que otorgan un beneficio
adicional a la empresa y a las personas, brindandoles una diferencia la cual se

puede interpretar como una ventaja competitiva.

Las teorias relacionadas a la variable crecimiento son: Ponrose (como se cita
en Puerto, 2010) sostiene que el crecimiento se consolida entre el aumento de la
cantidad y el tamario, esto se da dentro de un ambiente el cual sea favorable para
la empresa” (p.183). Puerto (2010) sostiene que “[...] El crecimiento es un indice
del desempefio econdmico dindmico de la empresa que facilita medir su capacidad

de ampliar la gama de oportunidades tanto comercial como técnica” (p.183).



. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, dicha afirmacion se sustent6 en el libro
de Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) quienes mencionan que la
investigacion aplicada consiste en evaluar e interpretar precedentes de una
investigacion.
3.1.2. Disefio de investigacion

e Disefio: No experimental de corte transversal

Dicha afirmacion tiene como sustento el libro de Hernandez et al. (2014) quienes
sostienen que el disefio no experimental es cuando no hay alteracion en las
variables, es decir no se fuerza una situacion para que las variables independientes
surjan efecto en la otra variable.

e Nivel: Descriptivo correlacional

La investigacion tuvo el nivel mencionado el cual tiene como sustento a Bernal
(2010) quien indica que la investigacion correlacional determina la relacion entre
variables, mas no la causa entre ellas.

¢ Enfoque: Cuantitativo

Dicha afirmacion tuvo como sustento el libro de Hernandez et al. (2014) quienes
mencionan que las investigaciones de enfoque cuantitativo buscan probar hipotesis
a través de la estadistica, asimismo mantiene un orden y es objetiva ya que el
investigador no debe afectar los resultados del estudio.

e Meétodo: Hipotético deductivo

El método utilizado tiene como sustento el libro de Bernal (2010) quien menciona
gue el método hipotético deductivo esta basado en plantear posibles afirmaciones
mediante la formulacién hipétesis que serdn comprobadas con hechos en el
transcurso de la investigacion.
3.2.  Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable Independiente: Gestibn por competencias

e Definicion conceptual

Al respecto Alles (2008) indica que la gestidn por competencias es:

Una metodologia que trabaja en base a informacion de la organizacion para
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gue todos los colaboradores estén orientados a cumplir los objetivos de la
empresa. Asimismo, es una labor de equipo en donde se debe de involucrar
a los directivos para definir las competencias (cardinales, especificas) al
momento de la seleccion del personal. (p.85)

e Definicion operacional
Para medir las variables de investigacion se han determinado las
dimensiones y en base a ellas se elaboraron indicadores, asi como los items
gue conforman el instrumento que han permitido recoger los datos en la

poblacién establecida.

Dimension 1: Organizacion
Al respecto Daft (2011) menciona que “las organizaciones son entidades
sociales, formadas por personas con metas en comunes dirigidas al cumplimiento
de los objetivos” (p.11). Por lo tanto, las organizaciones siempre tienen contacto
con la sociedad y estan estructuradas por una serie de acciones que permitiran que

se cumpla con los objetivos comunes.

v Indicador Estructura: Segun Daft (2011) indica que ayudar a definir las
jerarquias, los departamentos, ademas incluye el disefio de sistemas,
asimismo esta se refleja en el organigrama y es ahi donde se ve de forma
clara todos los departamentos.

v Indicador Funciones: Daft (2011) indica que estas se consolidan en base a
los conocimientos y habilidades con respecto a las actividades, ademas se
coordina en base a la jerarquia y eficiencia de los puestos.

v Indicador Procedimientos: Daft (2011) lo define como una fuente de
informacion estandar que permite que los trabajadores tengan conocimiento
de cédmo gestionar frente a determinadas tareas.

v Indicador Cultura: Segun Daft (2011) indica que son las costumbres y forma
de pensar de los miembros que componen una organizacion, la cual sirve
como guia para comportarse tanto para las personas que son parte de la

empresa 0 como para los que van a ser parte de ella.
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Dimension 2: Objetivos

Arce (2010) sostiene que los objetivos implican metas, deben ser cualitativos y
cuantitativos, asimismo son de tipo general, es decir, propositos organizacionales y
particulares que depende de la aspiracion de los gerentes.

v Indicador Mision: Al respecto Daft (2011) lo define como la razén de ser de
la empresa, el motivo de su existencia, en donde se plasma los maximos
objetivos y describe la identidad de la empresa.

v Indicador Visiéon: Segun Ossorio (2003) es el futuro deseado, indica hacia
donde se va a direccionar la empresa, se toma en cuenta factores externos
e internos y los valores.

v Indicador Metas: Daft (2011) indica que son las tareas principales de una
empresa, obedecen a las decisiones cotidianas y actividades por
departamentos.

Dimension 3: Trabajo en equipo

Pozner (2000) sostiene que el trabajo en equipo “Es cuando un grupo de
personas realizan determinadas labores o actividades de forma conjunta con la
finalidad de alcanzar resultados, cumplir con las metas propuestas y alcanzar los
objetivos” (p.5).

v Indicador Habilidades complementarias: Berniell et al. (2016) menciona que
son capacidades que permiten enfrentar problemas o resolver situaciones
complejas, ademas incluyen conocimientos, valores, destrezas que se han
adquirido con el tiempo.

v Indicador Ideas: Daft (2011) sostiene que las ideas de investigacién ayudan
a aumentar la eficiencia y eficacia de la organizacién, estas con el tiempo
varian ya que obedecen a los cambios de la sociedad.

v Indicador Resultados: Jaramillo (2012) menciona que los resultados se
toman y evalian como el producto del esfuerzo conjunto de los trabajadores.

3.2.2. Variable Dependiente: Crecimiento

¢ Definicion conceptual
Respecto a la variable crecimiento empresarial Puerto (2010) sostiene que “[...] El
crecimiento es un indice del desempefio dinamico de la empresa que facilita medir

su capacidad de ampliar la gama de oportunidades tanto comercial como técnica”
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(p.183).

Definicion operacional
Para medir la variable de investigacion se han determinado las dimensiones,
indicadores, asi como los items que conforman el instrumento que han

permitido recoger los datos en la poblacién establecida.

Dimensioén 1: Ventas

Al respecto Vasquez (2008) define a las ventas como la accion de ceder la

propiedad de un bien o servicio a otra persona por un precio ya establecido” (p.16).

v Indicador Bienes: Kotler & Keller (2012) indican que los bienes son la parte

importante que constituye la produccién y hay cierta influencia del marketing

en la comercializaciéon de los mismos.

Indicador Servicio: Velazquez (2012) indica que son actividades o beneficios
que se ofrecen para cubrir necesidades de quienes consumen, ademas son
intangibles y no pueden ser creados de manera homogénea como los bienes.
Indicador Precio: Pérez & Martinez (2006) sostienen que el precio es un
aspecto econémico importante en la empresa ya que determina las
ganancias, para ello se debe tener en cuenta factores psicologico, comercial

y de posicionamiento.

Dimension 2: Ingresos

Quesada (2009) hace referencia a los ingresos como “La expresiéon monetaria

recibida por bienes o servicios entregados y que al mismo tiempo generan aumento

de activos en la empresa” (p.14).

v Indicador Activo: Gonzales (2003) indica que son bienes intangibles que

tiene la empresa, asi como fisicos, son valores que posee y que le deben a
la empresa.

Indicador Patrimonio: Alcarria (2012) indica que son el conjunto de bienes y
derechos, ademas esta relacionado a las fuentes de financiamiento las
cuales pueden ser propias y ajenas.

Indicador Incremento de clientes: Kotler & Keller (2012) sostiene que captar
nuevos clientes puede costar mucho mas que retener a los clientes actuales,

sin embargo, si la empresa desea incrementar el nimero de sus ganancias
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se veran obligadas en gastar tiempo y recursos en conseguirlo utilizando

estrategias de marketing que permitan la captacion de clientes.

e Dimension 3: Rentabilidad

Segun Parada (1998) menciona que la rentabilidad “es una dimension monetaria
de eficiencia que genera satisfaccion en todos los colaboradores y permite evaluar
o cuantificar el beneficio empresarial” (p.15).

v Indicador Eficiencia: Daft (2011) sostiene que es la cantidad de recursos
utilizados para lograr una meta, es decir la cantidad de materiales a usar
para lograr una determinada produccién.

v Indicador Recursos financieros: Alcarria (2012) indica que estos pueden
provenir de financiamiento externo o ajeno que pueden ser préstamos y
propio o patrimonio que pueden ser aportes de los socios 0 ganancias
obtenidas de los ultimos afios de la empresa.

v Indicador Beneficio: Toro (2015) menciona que es favorable y genera
confianza, valor, colaboracién en cada &mbito ya sea laboral o personal.

v Indicador Satisfaccién: Marvel, Rodriguez & Nufiez (2011) consideran a la
satisfaccion como una actitud que refleja la situacion de la persona en el
trabajo, ya sea por las experiencias o los resultados del trabajo, es vista
como un proceso de retroalimentacién del desempefio y compensacion que
recibe el trabajador.

3.2.3. Escala de medicion
La investigacion es de escala ordinal, dicha afirmacién tiene como sustento
el libro de Hernandez et al. (2014) quienes sostienen que la escala de medicion
ordinal mantiene un orden y jerarquia en las respuestas del instrumento que se
emplea.
3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion o universo de estudio estuvo compuesta por 1131 colaboradores

de la empresa Dynamicall del distrito de Independencia. Al respecto Fracica (como

se citd en Bernal, C. 2010) indica que la poblacion “Es el total de componentes o
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sujetos que poseen ciertas peculiaridades similares y de estas se hace inferencia”
(p.160).

e Criterios de inclusion:

- Agentes, Lideres y Supervisores del area de Dashboard.

e Criterios de exclusion:
- Responsables, Jefes de Operaciones y Gerente de campanfa.
3.3.2. Muestra
Para dicha investigacion el tamafio de la muestra que se utilizé fue 80

colaboradores de la empresa Dynamicall de acuerdo a los criterios de inclusién, se
tuvo como sustento a Bernal (2010) quien define que, “la muestra es una porcion
de la poblacion, de dénde vamos a poder obtener informacion en relacién con el
objeto de estudio y las variables que se estan investigando” (p.161).
3.3.3. Muestreo

Para determinar la muestra se utilizé la técnica del muestreo no probabilistico
por conveniencia, dicha afirmacién tuvo como sustento a Hernandez et al. (2014)
quienes sostienen que el muestreo no probabilistico se basa en las caracteristicas

de la investigacion y de los intereses del investigador y no requiere de férmulas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.4.1 Técnica: Encuesta
La técnica empleada para recolectar datos de los colaboradores de la empresa
Dynamicall Independencia 2020 fue la encuesta, la misma que considerd los
criterios de inclusion. Al respecto Bernal (2010) menciona que “la encuesta es una
de las técnicas que mas se usa, aunque a veces pierde credibilidad ya que es

aplicada a un gran numero de personas”. (p.194)

3.4.2 Instrumento: Cuestionario

El cuestionario de la investigacién estuvo conformado por 20 preguntas, dicha
informacion tuvo como sustento a Bernal (2010) quien menciona que el cuestionario
esta formulado por diversas preguntas en relacion a una o mas variables, y sirve

para recolectar informacion y contribuir a los objetivos de la investigacion.
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3.4.3 Validez del instrumento: Juicio de expertos

El instrumento se valid6 a través del juicio de expertos, se busco a docentes de
la universidad Cesar Vallejo quienes tienen un amplio conocimiento de los temas
tratados para que validen el cuestionario e indiquen si esta apta para ser aplicada
a la muestra; dicho procedimiento tiene como sustento a Bernal (2010) quien
menciona que para conocer si los criterios del cuestionario son validos y confiables
debe someterse al juicio de expertos que son especialistas en el tema objeto de

estudio, la informacién que sustenta dicha accion esta contenida en el Anexo 5.

3.4.4 Confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach

La confiabilidad del instrumento es 0.946 considerado de acuerdo a la escala de
fiabilidad contenida en el Anexo 5 considerada como alta; dicho resultado se logré
mediante el estadistico Alfa de Cronbach con la ayuda del SPSS, teniendo como
fuente los resultados de una encuesta piloto a una poblacion reducida de la muestra
que fueron un total de 10 trabajadores de la empresa GSS; el procedimiento
realizado tiene como sustento a Hernandez et al. (2014) quien menciona que la
confiabilidad de un instrumento de medicién se verifica cuando al repetirse a un
individuo u objeto similar los resultados deben ser iguales y coherentes de lo

contrario no se podria confiar en ellos.

3.5. Procedimientos
3.5.1 Metodologia para recoger los datos
Para recoger informacién se realizd6 un cuestionario que estuvo compuesto por
20 items, el cual se aplicé a 80 colaboradores de la empresa Dynamicall, dicho
cuestionario en su totalidad se envié mediante correo electrénico.
3.5.2 Autorizacion del contexto de estudio
Se solicitd la autorizaciéon para el recojo de los datos con el fin de elaborar la
tesis titulada “Gestion por competencias y el crecimiento de la empresa Dynamicall
Independencia 2020” al Responsable de Operaciones Harold Wilson Vasquez

Egoavil quien autorizé aplicarlo, la misma se puede validar en el Anexo 6.

3.6. Método de andlisis de datos

El método de andlisis de datos de la investigacion que se utilizé fue el método
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descriptivo e inferencial.
3.6.1 Método descriptivo

Dicha metodologia consistié en procesar datos mediante el instrumento de la
investigacion el cual se aplicé a la muestra que comprende a 80 colaboradores de
la empresa Dynamicall a través del programa SPSS lograndose tablas y graficos;
dicha informacién tiene como sustento a Hernandez et al. (2014) quienes
mencionan que “la estadistica descriptiva consiste en describir datos de cada
variable aplicando un cuestionario y logrando la distribucion de las puntuaciones o
frecuencias de cada variable” (p. 282).

3.6.2 Método inferencial

Dicha metodologia se realizO mediante la prueba de hipétesis a través del
estadistico Rho de Spearman del programa SPSS obteniendo la correlacion y
significancia que permitieron demostrar si existe o no relacion entre la variable
dependiente gestidn por competencias y la variable independiente crecimiento;
dicha informacion tiene como sustento a Hernandez et al. (2014) quienes sostienen
que “la estadistica inferencial se utiliza tanto para probar la hipétesis y para estimar
parametros” (p. 299). Este método utiliza la muestra para sacar inferencias ya que
algunos datos no se recolectan de la poblacién, algunas de estas inferencias toman
forma de pregunta.

3.7.  Aspectos éticos

El trabajo de investigacion fue realizado con honestidad, respetando la autoria de
las citas presentadas, no se han revelado los nombres de los encuestados, sin
embargo, fue de su conocimiento la naturaleza de esta investigacion, asimismo la
informacion pertenecera en privacidad para el investigador, los datos presentados
son veridicos sin manipulacion por parte del investigador con la finalidad de obtener

resultados reales.
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IV. RESULTADOS

4.1 Anadlisis descriptivo
4.1.1. Variable: Gestion por competencias
Tabla 1: Variable Gestidon por competencias

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  En desacuerdo 2 25 25 25
Ni de acuerdo ni en 14 17,5 17,5 20,0
desacuerdo
De acuerdo 46 57,5 57,5 77,5
Totalmente de acuerdo 18 22,5 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 1: Gestidn por competencias

GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

Porcentaje

Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los
colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer si se desarrolla la gestion
por competencias la cual agrupa las dimensiones organizacion, objetivo y trabajo
en equipo, se obtuvo como resultado que el 57,50% estan de acuerdo, 22,50%
totalmente de acuerdo, 17,50% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 2,50% en

desacuerdo.
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41.1.1.

Dimensién: Organizacién

Tabla 2: Dimension Organizacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,3 1,3 1,3
En desacuerdo 3 3,8 3,8 50
Ni de acuerdo ni en 20 25,0 25,0 30,0
desacuerdo
De acuerdo 41 51,2 51,2 81,3
Totalmente de acuerdo 15 18,8 18,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 2: Organizacion

50
40

30

Frecuencia

20

10

[u]
Totalment

e en desacuerdo

ORGANIZACION (Agrupada)

Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer la organizacién la cual

agrupa los indicadores estructura, funciones, procedimientos y cultura, se obtuvo

como resultado que el 51,25% estan en desacuerdo, 25% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 18,75% totalmente de acuerdo, 3,75% de acuerdo y 1,25% totalmente

en desacuerdo.
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41.1.2. Dimension: Objetivos
Tabla 3: Dimension Objetivos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 3 3,8 3,8 3,8
Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 18,8
desacuerdo
De acuerdo 40 50,0 50,0 68,8
Totalmente de acuerdo 25 31,3 31,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 3: Objetivos

OBJETIVOS (Agrupada)

Frecuencia

Endesacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo
en desacuerdo

Totalmente de

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer si se cumplen los objetivos

el cual agrupa los indicadores mision, vision y metas, se obtuvo como resultado que

el 50% estan de acuerdo, 31,25% totalmente de acuerdo, 15% ni de acuerdo ni en

desacuerdo y 3,75% en desacuerdo.
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41.1.3. Dimensién: Trabajo en equipo
Tabla 4: Dimension Trabajo en equipo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 3 3.8 3,8 3,8
Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 15,0
desacuerdo
De acuerdo 37 46,3 46,3 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 4: Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada)

Frecuencia

Endesacuerdo Mide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo aclerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los
colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer si se desarrolla el trabajo en
equipo el cual agrupa los indicadores habilidades complementarias, ideas y
resultados, se obtuvo como resultado que el 46,25% estan de acuerdo, 38,75%
totalmente de acuerdo, 11,25% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 3,75% en

desacuerdo.
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4.1.2. Variable: Crecimiento

Tabla 5: Variable crecimiento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 2,5 25 25
Ni de acuerdo ni en 11 13,8 13,8 16,3
desacuerdo
De acuerdo 54 67,5 67,5 83,8
Totalmente de acuerdo 13 16,3 16,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 5: Crecimiento

CRECIMIENTO (Agrupada)

Porcentaje

Endesacuerdo Mide acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
aclerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer si existe crecimiento la cual

agrupa las dimensiones ventas, ingresos y rentabilidad, se obtuvo como resultado

que 67,50% esta de acuerdo, 16,25% esta totalmente de acuerdo, 13,75% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y 2,50% en desacuerdo.
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41.2.1. Dimensién: Ventas

Tabla 6: Dimensién Ventas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 1 1,3 1,3 1,3

Ni de acuerdo ni en 14 17,5 17,5 18,8
desacuerdo
De acuerdo 45 56,3 56,3 75,0
Totalmente de acuerdo 20 25,0 25,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 6: Ventas

VENTAS (Agrupada)

Frecuencia

Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer las ventas la cual agrupa los

indicadores bienes, servicio y precio, se obtuvo como resultado que 56,25% esta

de acuerdo, 25% esta totalmente de acuerdo, 17,50% ni de acuerdo ni en

desacuerdo y 1,25% en desacuerdo.
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4.1.2.2. Dimensién: Ingresos

Tabla 7: Dimension Ingresos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 2,5 2,5 2,5
Ni de acuerdo ni en 11 13,8 13,8 16,3
desacuerdo
De acuerdo 42 52,5 52,5 68,8
Totalmente de acuerdo 25 31,3 31,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Figura 7: Ingresos
INGRESOS (Agrupada)

Frecuencia

Endesacuerdo  MNi de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer los ingresos el cual agrupa

los indicadores, activo, patrimonio e incremento de clientes, se obtuvo como

resultado que 52,50% esta de acuerdo, 31,25% esta totalmente de acuerdo,

13,75% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 2,50% en desacuerdo.
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4.1.2.3.

Dimensién: Rentabilidad

Tabla 8: Dimensiéon Rentabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 5 6,3 6,3 6.3
Ni de acuerdo ni en 20 25,0 25,0 31,3
desacuerdo
De acuerdo 43 53,8 53,8 85,0
Totalmente de acuerdo 12 15,0 15,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 8: Rentabilidad

Frecuencia

En desacuerdo

RENTARBILIDAD (Agrupada)

i de acuerdo ni De acuerdo

en desacuerdo

Totalmente de
aclerdo

Interpretacion: Considerando los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los

colaboradores en la empresa Dynamicall para conocer la rentabilidad la cual agrupa

los indicadores eficiencia, recursos financieros, beneficio y satisfaccion, se obtuvo

como resultado que 53,75% esta de acuerdo, 25% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

15% esta totalmente de acuerdo y 6,25% en desacuerdo.
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4.2 Andlisis inferencial
421 Prueba de normalidad

Tabla 9: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION POR ,300 80 ,000 ,817 80 ,000
COMPETENCIAS
CRECIMIENTO ,353 80 ,000 ,760 80 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Hipodtesis:
a) Ho: La distribucion de datos muestrales es normal.

b) Hi: La distribucion de datos muestrales no es normal.

Asimismo se comparé la significancia pre establecida de T= 0,05, de acuerdo con
el 95% de nivel de confianza establecido, con la significacién determinada en la

Tabla N°9 de prueba de normalidad segun columna Sig.

Regla de decision:
a) Si Sig p < Sig T = se rechaza Ho
b) Si Sig p > Sig T = Acepta Ho

Interpretacion: Considerando que la muestra es mayor a 50, se asume la prueba
de Kolmogorov Smirnov. Al comparar, se observa que la significancia es menor que
0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la alterna Hi como
verdadera, es decir la muestra no es normal, es po ello que se utilizara la estadistica
no paramétrica Rho de Spearman para las pruebas o contrastacion de hipétesis.
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4.2.2 Coeficiente de relacion y reglas de decision

Tabla 10: Correlacion

Rango Relacion
-1.00 Correlacioén negativa perfecta
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion, quinta edicién, por Hernadndez, R., Fernandez, C., y Baptista,
P., 2010, México D.F., México: McGraw-Hill

Condiciones:
Sig T=5%; Nivel de aceptacion 95%; Z2=1.96

Regla de decision:
Si a < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Si a > 0.05 se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

4.2.3 Prueba de hipétesis general
Ha: Existe relacion significativa de la gestién por competencias y el crecimiento de
la empresa Dynamicall Independencia 2020
Ho: No existe relacion significativa de la gestidn por competencias y el crecimiento

de la empresa Dynamicall Independencia 2020
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Tabla 11: Prueba de hipétesis general

GESTION POR
COMPETENCIAS CRECIMIENTO

Rho de Spearman GESTION POR Coeficiente de correlacion 1,000 ,616™
COMPETENCIAS Sig. (unilateral) ,000
N 80 80
CRECIMIENTO  Coeficiente de correlacion ,616™ 1,000

Sig. (unilateral) ,000
N 80 80

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

Interpretacion: Considerando los resultados que se muestran en la Tabla 11, el

coeficiente de correlacién Rho Spearman es de 0,616 y la significancia es de 0,000;

considerando la Tabla 10 el nivel de correlacién es positiva media y teniendo en

cuenta la regla de decision Sig. T si a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alterna; por ello se ha determinado que existe relacion significativa de

la variable gestion por competencias y el crecimiento.

4.2.4 Prueba de hipétesis especifica 1

Existe relacion entre la gestion por competencias y las ventas de la empresa

Dynamicall Independencia 2020.

Tabla 12: Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

GESTION POR
COMPETENCIAS  VENTAS

Rho de Spearman GESTION POR Coeficiente de correlacion 1,000 ,498™
COMPETENCIAS Sig. (unilateral) ,000
N 80 80
VENTAS Coeficiente de correlacion ,498™ 1,000

Sig. (unilateral) ,000
N 80 80

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

Interpretacion: Considerando los resultados que se muestran en la Tabla 12, el

coeficiente de correlacidén Rho Spearman es de 0,498 y la significancia es de 0,000;

considerando la Tabla 10 el nivel de correlacion es positiva débil y teniendo en
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cuenta laregla de decision Sig. T si a < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipbtesis alterna; por ello se ha determinado que existe relacion significativa de

la variable gestién por competencias y la dimensién ventas.

4.2.5 Prueba de hipétesis especifica 2
Existe relacién entre la gestion por competencias y los ingresos de la empresa

Dynamicall Independencia 2020.

Tabla 13: Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

GESTION POR
COMPETENCIAS INGRESOS

Rho de Spearman GESTION POR Coeficiente de correlacion 1,000 ,688"
COMPETENCIAS Sig. (unilateral) . ,000
N 80 80
INGRESOS Coeficiente de correlacion ,688™ 1,000

Sig. (unilateral) ,000
N 80 80

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

Interpretacion: Considerando los resultados que se muestran en la Tabla 13, el
coeficiente de correlacién Rho Spearman es de 0,688 y la significancia es de 0,000;
considerando la Tabla 10 el nivel de correlacién es positiva media y teniendo en
cuenta la regla de decision Sig. T si a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna; por ello se ha determinado que existe relacion significativa de

la variable gestion por competencias y la dimension ingresos.
4.2.6 Prueba de hipétesis especifica 3

Existe relacion entre la gestion por competencias y la rentabilidad de la empresa

Dynamicall Independencia 2020.
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Tabla 14: Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

GESTION POR
COMPETENCIAS RENTABILIDAD
Rho de Spearman GESTION POR Coeficiente de correlacién 1,000 ,486"
COMPETENCIAS Sig. (unilateral) . ,000
N 80 80
RENTABILIDAD Coeficiente de correlacion ,486™ 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Interpretacion: Considerando los resultados que se muestran en la Tabla 14, el
coeficiente de correlacién Rho Spearman es de 0,486 y la significancia es de 0,000;
considerando la Tabla 10 el nivel de correlacion es positiva débil y teniendo en
cuenta la regla de decision Sig. T si a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna; por ello se ha determinado que existe relacion significativa de

la variable gestion por competencias y la dimension rentabilidad.
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V. DISCUSION
5.1 Objetivo general
Considerando el objetivo general de la investigacion ha sido determinar la relacion
entre la gestion por competencias y el crecimiento de la empresa Dynamicall
Independencia 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que
existe relacion significativa entre la gestion por competencias y el crecimiento, lo

gue se evidencia con el coeficiente de Rho Spearman que es de 0,616.

Dichos resultados tienen coherencia con las conclusiones de los articulos
cientificos de Martin, Loredo & Alvarez (2018) concluye que las habilidades de un
profesional van relacionadas a un desarrollo idoneo de sus labores, pues estas a
su vez permite resolver casos complejos estratégicamente. Ademas, Chavez
(2012) concluye que es importante que los trabajadores posean competencias
laborales ya que son una necesidad que la empresa necesita para desarrollarse
exitosamente en el mercado y cumplir con las exigencias y logro de objetivos, a su

vez menciona que el coaching conduce al potencial del personal.

Gonzales & Mufiz (2016) concluyen que se debe estimular las competencias
laborales en la empresa y aprovechar al maximo las capacidades de los
colaboradores que a su vez contribuird en la eficiencia de los procesos y servira
para alcanzar los objetivos. Escobar (2005) concluye que las competencias se
forman a partir de experiencias y el individuo es quien debe intervenir de manera
constante en el desarrollo de las mismas y que la empresa apoya generando
condiciones favorables para que el proceso sea efectivo. Correa (2016) concluye
que implementar procedimientos que mejoren el desempefio de los trabajadores
permite un crecimiento en la empresa, de ahi la prioridad que exista calidad en el
desempefio de las funciones de los colaboradores para hacer frente a la

competencia y lograr sobresalir y poder convertirse lideres.

Asimismo, también existe coherencia con la teoria de Alles (2008) quien indica que
la gestion por competencias es una metodologia que trabaja en base a informacién
de la organizacion para que todos los colaboradores estén orientados a cumplir los

objetivos de la empresa. Asimismo, es una labor de equipo en donde se debe de
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involucrar a los directivos para definir las competencias (cardinales, especificas) al
momento de la seleccion del personal. Es por ello que es necesario definir las
competencias, las cuales se dividen en dos: cardinales que son aquellas que todo
colaborador debe de poseer y las especificas que son aquellas que estan en

relacion al &rea y funciones.

5.2 Objetivos especificos

5.2.1 Objetivo especifico 1
Considerando el objetivo especifico 1 de la investigacion ha sido identificar la
relacion que existe entre la gestidbn por competencias y las ventas de la empresa
Dynamicall Independencia 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe relacion significativa entre la gestiébn por competencias y
las ventas, lo que se evidencia con el coeficiente de Rho Spearman que es de
0,498.

Dichos resultados tienen coherencia con las conclusiones de los articulos de Seclen
(2016) indica que el crecimiento de las empresas no es estable en el tiempo y
depende de varios factores de la economia, uno de ellos es el precio de la materia
prima, la cual es variable y hace que la produccion no sea rentable en su totalidad,
ademas indica que existe un nicho de mercado reducido para las empresas por
tanto implica una demora en el crecimiento y menos incentivos para pensar en
internacionalizarse. Garcia, Gbmez & Martinez (2013) concluyen que el crecimiento
evoluciona cuando las empresas buscan un financiamiento externo lo que repercute

en el incremento de las ventas y la rentabilidad econémica.

Asimismo, tiene coherencia con la teoria de Puerto (2010) sostiene que “[...] El
crecimiento es un indice del desempefio econémico dinamico de la empresa que
facilita medir su capacidad de ampliar la gama de oportunidades tanto comercial

como técnica” (p.183)
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5.2.2 Obijetivo especifico 2
Considerando el objetivo especifico 2 de la investigacion ha sido establecer la
relacion que existe entre la gestion por competencias y los ingresos de la empresa
Dynamicall Independencia 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe relacion significativa entre la gestion por competencias y
los ingresos, lo que se evidencia con el coeficiente de Rho Spearman que es de
0,688.

Dichos resultados tienen coherencia con la conclusion del articulo de Guadamillas
& Donate (2006) concluyen que la elaboracién correcta de las estrategias
contribuye de manera positiva en el crecimiento de la empresa, una de ellas es la
innovacion, ya que pueda transformar ideas en nuevos negocios, productos o
nuevos usos de los recursos, de modo que disminuyen gastos e incrementen

ingresos.

5.2.3 Objetivo especifico 3
Considerando el objetivo especifico 3 de la investigacion ha sido verificar la relacién
gue existe entre la gestibn por competencias y la rentabilidad de la empresa
Dynamicall Independencia 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe relacion significativa entre la gestion por competencias y la
rentabilidad, lo que se evidencia con el coeficiente de Rho Spearman que es de
0,486.

Dichos resultados tienen coherencia con las conclusiones de los articulos
cientificos de Galvis & Silva (2016), concluyen que tener en cuenta elementos
propios de la comunicacion pueden lograr mensajes equilibrados que impactan en
la imagen y reputacion de las organizaciones lo cual repercute en el crecimiento
empresarial. Daza (2016) concluye que las empresas mas rentables son las que
mas crecen ya que tienen la capacidad de generar beneficios, ademas de contar
con posibilidades de inversiéon. Gamez, Joya & Ortiz (2017) concluyen que existen
diversos problemas en las areas de administracion, conocimientos y preparacion
para enfrentar al mundo laboral y se debe de establecer mecanismos que colaboren
con la eficiencia de los procesos, otras de las variables que impide el crecimiento

es la falta de financiamiento externo en las pequefias empresas para contribuir al
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crecimiento. Garcia, Gémez & Martinez (2013) concluyen que el crecimiento
evoluciona cuando las empresas buscan un financiamiento externo lo que repercute

en el incremento de las ventas y la rentabilidad economica.

5.3 Hipotesis

5.3.1 Hipotesis general

La hipotesis general propuesta ha sido, que existe relacion entre la gestién por
competencias con el crecimiento de la empresa Dynamicall Independencia 2020;
para probar dicha hipotesis primero se determind si la distribucion de la muestra es
normal o no normal, la misma que se logr6 mediante la prueba de normalidad
utilizando el estadistico Kolmogorov Smirnov obteniendo como resultado Sig 0,000;
comprobandose con ello se determiné utilizar el estadistico no paramétrico Rho
Spearman; obteniendo como resultado el nivel de correlacion de 0,616 y la
significancia de 0,000; en consecuencia y teniendo en cuenta dichos resultados se
ha probado que la hipétesis planteada es verdadera por lo que se confirma que la
variable gestion por competencias tiene relacién significativa con la variable

crecimiento.

5.3.2 Hipotesis Especifica 1

La primera hipotesis especifica propuesta ha sido, que existe relacion entre la
gestion por competencias con las ventas de la empresa Dynamicall Independencia
2020; para probar dicha hipétesis primero se determind si la distribucién de la
muestra es normal o no normal, la misma que se logré6 mediante la prueba de
normalidad utilizando el estadistico Kolmogorov Smirnov obteniendo como
resultado Sig 0,000; comprobandose con ello se determind utilizar el estadistico no
paramétrico Rho Spearman; obteniendo como resultado el nivel de correlacion de
0,498 y la significancia de 0,000; en consecuencia y teniendo en cuenta dichos
resultados se ha probado que la hipétesis planteada es verdadera por lo que se
confirma que la variable gestion por competencias tiene relacion significativa con la

dimensién ventas.

5.3.3 Hipotesis Especifica 2

La segunda hipétesis especifica propuesta ha sido, que existe relacion entre la
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gestion por competencias con los ingresos de la empresa Dynamicall
Independencia 2020; para probar dicha hipétesis primero se determind si la
distribucion de la muestra es normal o no normal, la misma que se logré mediante
la prueba de normalidad utilizando el estadistico Kolmogorov Smirnov obteniendo
como resultado Sig 0,000; comprobandose con ello se determind utilizar el
estadistico no paramétrico Rho Spearman; obteniendo como resultado el nivel de
correlacion de 0,688 y la significancia de 0,000; en consecuencia y teniendo en
cuenta dichos resultados se ha probado que la hipétesis planteada es verdadera
por lo que se confirma que la variable gestiébn por competencias tiene relacion

significativa con la dimension ingresos.

5.3.4 Hipotesis Especifica 3

La tercera hipétesis especifica propuesta ha sido, que existe relacién entre la
gestibn por competencias con la rentabilidad de la empresa Dynamicall
Independencia 2020; para probar dicha hipétesis primero se determind si la
distribucion de la muestra es normal o no normal, la misma que se logré6 mediante
la prueba de normalidad utilizando el estadistico Kolmogorov Smirnov obteniendo
como resultado Sig 0,000; comprobandose con ello se determiné utilizar el
estadistico no paramétrico Rho Spearman; obteniendo como resultado el nivel de
correlacion de 0,486 y la significancia de 0,000; en consecuencia y teniendo en
cuenta dichos resultados se ha probado que la hipotesis planteada es verdadera
por lo que se confirma que la variable gestiébn por competencias tiene relacion

significativa con la dimensién rentabilidad.

5.4 Estadistica descriptiva
5.4.1 Variable X: Gestién por competencias
La informacién gue contiene la tabla de frecuencia con respecto a que sila empresa
Dynamicall desarrolla la gestion por competencias la cual agrupa las dimensiones
organizacion, objetivo y trabajo en equipo, se obtuvo como resultado que el 57,50%
estan de acuerdo, 22,50% totalmente de acuerdo, 17,50% ni de acuerdo ni en
desacuerdo y 2,50% en desacuerdo. De acuerdo a dichos resultados identificamos
un importante 17,50% consideran que no se desarrollan la gestion por

competencias los mismos que estan identificados en los indicadores estructura,
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funciones, procedimientos y cultura que forman parte de la dimension organizacion;
en los indicadores mision, vision y metas que forman parte de la dimension
objetivos; en los indicadores habilidades complementarias, ideas y resultados que
forman parte de la dimension trabajo en equipo. Tales resultados requieren

alternativas de solucion a fin de superar las deficiencias en el contexto de estudio.

5.4.2 Variable Y: Crecimiento

La informacién que contiene la tabla de frecuencia con respecto a que si la empresa
Dynamicall desarrolla el crecimiento la cual agrupa las dimensiones venta, ingresos
y rentabilidad, se obtuvo como resultado que el 67,50% esta de acuerdo, 16,25%
esta totalmente de acuerdo, 13,75% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 2,50% en
desacuerdo. De acuerdo a dichos resultados identificamos un importante 13,75%
consideran que no se desarrollan el crecimiento los mismos que estan identificados
en los indicadores bienes, servicio y precio que forman parte de la dimension
ventas; en los indicadores activo, patrimonio e incremento de clientes que forman
parte de la dimension ingresos; en los indicadores eficiencia, recursos financieros,
beneficio y satisfaccion que forman parte de la dimensién rentabilidad. Tales
resultados requieren alternativas de solucion a fin de superar las deficiencias en el

contexto de estudio.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Las evidencias encontradas demuestran que existen un alto porcentaje de
colaboradores que consideran que se realiza la gestion por competencias y el
crecimiento en el contexto de estudio; existe un coeficiente Rho Spearman de 0,616
y Sig 0,000; resultados que permiten probar que nuestra hipétesis planteada es
verdadera, asi mismo dichos resultados estan dentro de los alcances de la teoria
de Alles (2008) y tienen coherencia con las conclusiones de los articulos cientificos
de Correa (2016) y Chavez (2012), por todo lo expuesto se concluye que la gestion
por competencias tiene relacion significativa con el crecimiento, con lo que se logra

el objetivo general de la investigacion.

6.2 Las evidencias encontradas demuestran que existen un alto porcentaje de
colaboradores que consideran que se realiza la gestibn por competencias y las
ventas en el contexto de estudio; existe un coeficiente Rho Spearman de 0,498 y
Sig 0,000; resultados que permiten probar que nuestra hipétesis planteada es
verdadera, asi mismo dichos resultados estan dentro de los alcances de la teoria
de Puerto (2010) y tienen coherencia con las conclusiones de los articulos
cientificos de Seclen (2016) y Garcia, Gomez & Martinez (2013), por todo lo
expuesto se concluye que la gestion por competencias tiene relacion significativa

con las ventas, con lo que se logra el objetivo especifico 1 de la investigacion.

6.3 Las evidencias encontradas demuestran que existen un alto porcentaje de
colaboradores que consideran que se realiza la gestion por competencias y los
ingresos en el contexto de estudio; existe un coeficiente Rho Spearman de 0,688 y
Sig 0,000; resultados que permiten probar que nuestra hipotesis planteada es
verdadera, asi mismo dichos resultados tienen coherencia con la conclusiéon del
articulo cientifico de Guadamillas & Donate (2006), por todo lo expuesto se
concluye que la gestibn por competencias tiene relacién significativa con los

ingresos, con lo que se logra el objetivo especifico 2 de la investigacion.

6.4 Las evidencias encontradas demuestran que existen un alto porcentaje de

colaboradores que consideran que se realiza la gestidbn por competencias y la
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rentabilidad en el contexto de estudio; existe un coeficiente Rho Spearman de 0,486
y Sig 0,000; resultados que permiten probar que nuestra hipétesis planteada es
verdadera, asi mismo dichos resultados tienen coherencia con las conclusiones de
los articulos cientificos de Galvis & Silva (2016) y Daza (2016) por todo lo expuesto
se concluye que la gestion por competencias tiene relaciéon significativa con la
rentabilidad, con lo que se logra el objetivo especifico 3 de la investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Para mejorar el crecimiento de la empresa la gerencia debera implementar: Un
modelo de gestidn por competencias en los procesos de seleccidn, evaluacion de
desempeiio y desarrollo de los colaboradores; ofrecer condiciones favorables,
elaborar el manual de organizacion y funciones de tal forma que los colaboradores
tengan conocimiento de sus funciones y responsabilidades especificas; los mismos
que contribuiran al cumplimiento de los objetivos, metas y crecimiento de la

empresa.

7.2 Con el propdésito de incrementar las ventas la gerencia debe ampliar nueva
infraestructura, reclutar, seleccionar y contratar personal con las competencias

requeridas para cada puesto, a fin de lograr los objetivos y metas de ventas.

7.3 Para mejorar los ingresos de la empresa la gerencia debera controlar el
cumplimiento de los procedimientos respetando estandares de calidad de servicio,
motivar el desarrollo de sus competencias y habilidades en cada interaccion con
los clientes.

7.4 Para que la empresa mejore su rentabilidad la gerencia debe motivar la
eficiencia en el cumplimiento de cada colaborador, uso eficiente de los recursos
financieros que incluye el cumplimiento de obligaciones en la provision de bienes,
servicios, remuneraciones y beneficios tales como incentivos y bonos; los mismos

qgue permitirdn la satisfaccion de los colaboradores.
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
TITULO: “GESTION POR COMPETENCIAS Y EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA DYNAMICALL INDEPENDENCIA -
2020” LINEA DE INVESTIGACION: GESTION DE ORGANIZACIONES
RESPONSABLE: VILLANUEVA BRAVO, CATHERINE KARINA

(cardinales, especificas) al
momento de la seleccion del

personal.

en desacuerdo

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION ESTADISTICA
3 DEFINICION . NIVELES Y ESALA DE
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEM i
OPERACIONAL RANGOS MEDICION
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competencias es una | estaran en relacion a las Organizacion Procedimientos | 3 O
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA DYNAMICALL

Estimado(a) colaborador(a): El presente instrumento es de caracter an6nimo; tiene como objetivo
elaborar una tesis titulada, Gestién por competenciay el crecimiento de la empresa Dynamicall

Independencia 2020, por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad.

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

responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

No

Preguntas

5
Totalmente

de acuerdo

4
De

acuerdo

3
Ni de acuerdo
ni en

desacuerdo

2
En

desacuerdo

1
Totalmente
en

desacuerdo

VARIABLE GESTION POR
COMPETENCIAS

DIMENSION: Organizacién

INDEPENDIENTE:

La estructura de la empresa permite cumplir con las metas y

objetivos establecidos.

Las funciones para cada una de las areas de trabajo y del

personal estan disefiadas de acuerdo a los objetivos.

Los procedimientos permiten desarrollar con eficiencia las

acciones de la empresa.

La imagen de la empresa permite la aceptacion de los clientes.

DIMENSION: Objetivos

Las acciones establecidas para cumplir las metas motivan el

logro de los colaboradores.

La empresa tiene previsto superar los objetivos y metas de sus

clientes.

Los procedimientos de la empresa estan disefiados para

cumplir con las metas de los colaboradores.

DIMENSION: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo permite el mejor desempefio y lograr

mejores resultados de los colaboradores.

Se toman en cuenta las ideas de los colaboradores para lograr

los objetivos.

10

El trabajo que desarrollan los colaboradores de todo nivel

impacta positivamente en los resultados de la empresa.

VARIABLE DEPENDIENTE: CRECIMIENTO
DIMENSION: VENTAS

11

Los colaboradores que tienen mayor tiempo en el area de

ventas brindan una mejor respuesta al cliente.




12 | La empresa se preocupa por mejorar el servicio que ofrece al
cliente.

13 | Los precios de los servicios que ofrece la empresa es atractiva
en el mercado.
DIMENSION: INGRESOS

14 | Los ingresos que percibe la empresa son utilizados para
mejorar los recursos.

15 | La empresa ha incrementado en la actualidad su patrimonio
gracias a la labor que realizan los colaboradores.

16 | Los mecanismos de mejora en la empresa ayudan a
incrementar la cartera de clientes de la gestion.
DIMENSION: RENTABILIDAD

17 | EI cumplimiento de las funciones y responsabilidades de los
colaboradores permite aumentar la productividad.

18 | La empresa buscar financiamiento externo para poder
expandirse en el mercado laboral.

19 . . . .
La empresa tiene una compensacion mejor que la competencia.

20 | La empresa recompensa a los colaboradores que superan los

indicadores establecidos.




ANEXO 5: VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO
Juicio de expertos
N° DOCENTE GRADO RESULTADOS
1. Victor Davila Arenaza Dr. Aplicada
2. Teodoro Carranza Estela Dr. Aplicada
3. Pedro Costilla Castilla Dr. Aplicada
4. JesUs Barca Barrientos MBA Aplicada
Fuente: Elaboracion propia
Confiabilidad del instrumento
Estadistico de fiabilidad Resumen de Procesamiento de datos
N %
Alfa de Cronbach N de elementos Casos  Valido 10 100,0
946 20 Excluido? 0 .0
Total 10 100,0
Fuente: Programa estadistico SPSS. a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

-la0 No es confiable
0a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.70a0.89 Fuerte confiabilidad
090al Alta confiabilidad

Fuente: Naupas, Mejia y Villagémez (2013, p. 217).

Metodologia de la investigacion cientifica.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos con el estadistico de fiabilidad
de Alfa de Cronbach en el programa SPSS, se obtuvo el coeficiente de como alta
confiabilidad. Dichos resultados tienen como base una encuesta piloto realizada a

10 trabajadores de la empresa Global Sales Solutions.



ANEXO 6: AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

Dynami
Lima, 04 de Mayo del 2020

VASQUEZ EGOAVIL, HAROLD WILSON
RESPONSABLE DE OPERACIONES
PRESENTE.

El que suscribe Vasquez Egoavil Harold Wilson, Responsable de Operaciones
de la empresa Dynamicall, manifiesto que no tengo inconveniente en
proporcionar mi apoyo academico y profesional incondicional a la Sr. Villanueva
Bravo Catherine Karina, estudiante de la Universidad César Vallejo para realizar
su tesis "Gestion por competencias y el crecimiento de la empresa Dynamicall
Independencia 2020".

Por los motivos antes expuestos extiendo la presente CARTA DE
AUTORIZACION, a los 04 dias del mes de Mayo del 2020.
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