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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en la empresa SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, lo trabajadores se dedican a la atencion personalizada y especializada en diversos

proyectos tanto de construccién como del hogar interno.

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional transversal, que tuvo
como objetivo principal determinar la influencia de la gestion de competencias y el

desempefio laboral de los trabajadores.

Determinar la influencia de las competencias laborales del personal y la calidad de
atencion y desarrollo en su entorno laboral dentro de la empresa SODIMAC PERU S.A.
del distrito de Huacho, en base a cuatro dimensiones de la Gestion por Competencias
(Seleccion de Personal, Capacitacion y Desarrollo, Carrera Profesional e Incentivos). Las
dimensiones de la variable Desempefio Laboral son (Motivacion, Eficiencia, Eficacia y

Relaciones Interpersonales)

Para la obtencion de la informacién se aplico una encuesta de opinion sobre la gestion
por competencias y desemperio laboral a 109 colaboradores entre varones y mujeres. En
cuanto al instrumento de recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario sobre las dos
variables en general de 34 Items con una amplitud de escala de Likert con cinco categorias
(Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Medianamente de acuerdo, En desacuerdo y

Totalmente en desacuerdo).

Palabras clave: Gestion por competencia, trabajadores, eficacia, desempefio laboral



ABSTRACT

The present investigation ~ was  carried out in the  company
SODIMAC PERU SA of the district of Huacho, the workers dedicated to the personalized

attention and specialized in diverse construction projects as of the internal home.

This research is a quantitative approach of cross-correlation type, whose main objective
was to determine the influence of the management of skills and the work performance of

workers.

Determine the influence of the labor competencies of staff and the quality of care and
development in their work environment within the company
SODIMAC PERU SA of the district of Huacho, based on four dimensions of
Management by Competencies (Career of Personnel, Training and Development, Career
Professional and Incentives). The dimensions of the variable Labor Performance are

(Motivation, Efficiency, Efficiency and Interpersonal Relations)

In order to obtain the information, an opinion poll on management by competencies and
work performance was applied in 109 collaborators between men and women. Regarding
the instrument of data collection, a questionnaire was applied on the variables in general
of 34 Articles with a Likert scale amplitude with five categories (Strongly agree, Agree,

Medium agree, Disagree and Strongly disagree)

Keywords: Management by competence, workers, efficiency, work performance
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INTRODUCCION

El presente estudio designado “Gestion por Competencias y el Desempeiio Laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018”, tiene como
objetivo demostrar la ilacion que existe entre la Gestion por Competencia y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho; es decir las
competencias laborales o perfil para un cargo permiten al personal desempefiar una mejor

atencion.

En la actualidad la calidad de atencion al usuario es indispensable; para ello el area de
recursos humanos de la presente empresa estudiada que tiene como proposito reclutar,
seleccién y contratar al personal apto que retna las competencias y requisitos basicos para
el cargo, sin embargo, no esta claro cuéles son las relaciones especificas que tienen dichas
variables con respecto a la atencion de los usuarios. En esta tesis se demostrara con las
pruebas estadisticas el grado de relacion que existe entre los problemas especificos y el
desempefio de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho.

La lider de gestion del talento humano, es responsable de detectar el talento y potencial
de cada colaborador y capacitarlo segun su habilidad para mejorar el servicio de atencion

al usuario en dicha institucion.

Sin embargo, las recomendaciones que se sugieren en esta investigacion permitiran

mejorar la calidad de los trabajadores.
La presente investigacion esta organizada en cuatro capitulos de la siguiente manera:

Capitulo I: Planteamiento del problema, abarca la explicacion de la realidad problematica,

formulacion del problema y objetivos de la investigacion general y especifico.

Capitulo 11: Marco Teorico, establece los antecedentes de la investigacion, definicion de

conceptos, bases teoricas, hipotesis general y especifico.

Capitulo I11: Contiene la metodologia, el cual comprende el disefio metodoldgico,
enfoque y tipo de investigacion, poblacion y muestra, técnica de recoleccion de datos y

procesamiento de la informacién.
Capitulo IV: Contiene los resultados de la encuesta en tablas, figuras e interpretaciones.

Finalmente, en el capitulo V contiene la discusion, conclusion y recomendaciones de la

presente investigacion.
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CAPITULO I

PLANEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica. -
Actualmente nos encontramos en un mundo globalizado el cual presenta un nuevo
enfoque que tiene relacion directa con los cambios en las organizaciones y en la
formacion del potencial humano por tal razén es una de las ventajas competitivas mas
importante de una empresa que permite mejorar el deficiente desempefio, por lo que
hoy en dia se presentan diversas politicas y procesos de gestion competitivo en el
desempefio laboral, mas sin embargo se presentan aspectos que dificultan el impulso

de los desempefios eficientes orientados a lograr resultados.

- Ausencia de personal calificado para ocupar un puesto adecuado.

- Trabajadores reactivos, resistentes al cambio y ausencia del trabajo en equipo.
- Ceguera administrativa de los encargados de la gestion de talento humano.

Hace unas décadas, las organizaciones que habian logrado sobrevivir y crecer en el
mercado son aquellas que lograban un maximo rendimiento en sus operaciones y
centraban su atencion a las necesidades de sus clientes, por tal razén las empresas
grandes valoran lo que es el potencial humano ya que captan y retienen al personal
que posee capacidades conductuales y cognitivas, que puedan desempefiarse
adecuadamente en un puesto determinado y en base a sus capacidades y competencias

contribuyen con el desarrollo no solo de la entidad, sino de la sociedad.

En nuestro pais se vienen implementando sistemas eficientes para contar con
profesionales aptos para un puesto de trabajo, ya sea en ambito privado a través de
gestion basado en competencias con objetivos cronometrados y a su vez por el ambito
publico a través de la ley SERVIR siendo su finalidad que se alcancen mayores
niveles de eficiencia, eficacia y presten efectivos servicios de calidad, asi como las

personas que lo integren.
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Hoy en dia el problema més fuerte en una organizacion es el incentivar el cambio para
poder acceder a innovaciones frecuentes que permitan su crecimiento y desarrollo a
futuro; siendo como base sus decisiones los resultados positivos o negativos de la

organizacion.

Para seleccionar por competencias lo primero que se debe hacer es confeccionar los
perfiles y las descripciones de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto a
cubrir requerird conocimiento y competencias que se evaluaran con métodos que
permitan observar comportamientos. Una correcta seleccién deberd contemplar ambos

tipos de requerimiento conocimientos y competencias.

Del mismo modo en cuanto al desempefio laboral desarrollado por los trabajadores, los
principales atestiguantes de esta accion eficiente o ineficiente son los usuarios
participantes, ya que se le debe otorgar todas las aptitudes necesarias al momento del
asesoramiento y ventas presentadas en la organizacion, aunque de no ser asi el deficiente
desempefio puede variar por diferentes factores que atraviesa el ser humano y por las

cosas que le rodean dentro de la organizacion y fuera de ella.

13



1.2 Formulacion del problema. -

1.2.1 Problema general. -
¢Qué relacion existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018?

1.2.2 Problemas especificos. -

e ;COmo se relaciona la seleccion de personal con el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018?

e ;CoOmo se relaciona la capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral de
los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018?

e ;COmo se relaciona la carrera profesional con el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018?

e (COmo se relaciona las compensaciones con el desempeiio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion. -

1.3.1 Objetivo general. -
Determinar la relacién que existe entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

1.3.2 Objetivo especifico. -

e Determinar la relacion que existe entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito
de Huacho, 2018.

e Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y desarrollo con el
desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito
de Huacho, 2018.

e Determinar la relacion que existe entre la carrera profesional y el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018.

e Determinar la relacion que existe entre las compensaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018.

14



1.4 Justificacion de la investigacion. -
En la presente investigacion vamos a conocer y discutir la importancia de la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU
S.A. del distrito de Huacho. Para ello especificare aportes tedricos y practicos que

permitan un efectivo enriquecimiento del tema a tratar.

Por conveniencia, esta investigacion busca entender si la gestion por competencias
aplicada en la empresa SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho tiene relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores ya que ellos brindan atencidn directa al
publico y asesoramiento técnico en diferentes tipos de proyectos, por ende, es
conveniente que los trabajadores se desenvuelvan y desarrollen un buen desempefio

en todo su entorno.

Por relevancia social, esta investigacion podra ser muy necesario para la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa a tratar brindara ciertas perspectivas con las que
pueda facilitar el emplear objetivos Optimos para el fortalecimiento de la

organizacion.

Por valor técnico, la informacion obtenida es veridico y concreto el cual permite
reconocer de qué manera se desarrolla esta empresa y comparta de manera util a otras
empresas tanto publicas como privadas que trabajen bajo el indice o puedan adaptarse

a este mismo sistema.

Por implicaciones préacticas, esta investigacion estudia la gestion por competencias y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa SODIMAC PERU S.A. del
distrito de Huacho, sera factible para el conocimiento de la gerencia de recursos
humanos de este modo permitird conocer el punto de vista de los trabajadores y como

se sienten con su entorno complementario.

Por ultimo su utilidad metodoldgica, su aporte y estudio es tanto tedrico como
practico por ser planteado con un instrumento cientifico que nos indica sus
percepciones desde el proceso de seleccion de cada uno de los trabajadores hasta su
enriquecimiento técnico para lo cual puede ser utilizado como referencia para
cualquier de empresas publicas o privadas que desees trabajar bajo un sistema

similar.
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1.5 Delimitaciones del estudio. -
Para realizar el presente estudio, se procedio con las coordinaciones con el gerente
general de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho. Para el desarrollo del
trabajo de campo se cuenta con los recursos financieros necesarios, en lo que respecta
a recursos humanos, el asesor de la Investigacion sera un docente de la Facultad de

Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

En cuanto a las variables en estudio, abarcara la descripcion de la gestion por
competencia y referente a la otra variable, desempefio laboral de los trabajadores,
estd enmarcada en fomentar el rendimiento y desarrollo de los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho.

1.5.1 Delimitacién espacial

La investigacion se realizara:
Lugar: SODIMAC PERU S.A.
Provincia: Huaura
Departamento: Lima

1.5.2. Delimitacion temporal

La investigacion se realizara los meses de agosto a noviembre del 2018.

1.5.3 Delimitacion social
La investigacion se realizara en SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, principalmente se tomo6 como realidad objetiva a los trabajadores

de tal entidad privada.
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1.6 Viabilidad del estudio. -
La presente investigacion sera posible gracias a la coordinacién y organizacion que
otorgue en gerente general de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho.

1.6.1 Técnica. -
El trabajo de investigacion cumple con todo, los elementos necesarios para
su desarrollo, establecido por la parte administrativa de la Escuela de
Profesional de Administracion de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion.

1.6.2. Ambiental. -
Por ser una investigacion netamente académica, no afecta el medio ambiente

de ningun punto de vista.

1.6.3 Financiera. -
El presupuesto y costo de la investigacion esta garantizado formalmente por

el investigador ya que es el interesado directo del proyecto.

1.6.4 Social. -
Se cuenta con el permiso respectivo del SODIMAC PERU S.A: del distrito

de Huacho, para el respectivo muestreo de los colaboradores.

17



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion. -

2.1.1 Nacionales. -

Casa, Maribel (2015). En su tesis “Gestion por competencias y desempefio
laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de San
Jerdnimo” la autora presenta su investigacion en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas — Andahuaylas para obtener el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas con un disefio no experimental.
Nivel descriptivo — correlacional basandose a una muestra de cuarenta y dos
personales administrativos de la Municipalidad distrital de San Jeronimo.
Llego a la siguiente conclusion:

- Se puede observar que el 40.48% de los encuestados estan
medianamente de acuerdo con la gestion por competencias influye en
el desempefio laboral seguidos del 21.43% que estan totalmente de
acuerdo a lo que se puede afirmar que si existe relacion significativa
positiva moderada con un coeficiente de Pearson de 0,555 entre las
variables de gestion por competencias y el desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad distrital de San Jeronimo.

Casma, Carlos (2015). En su tesis “Gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la Empresa FerroSistemas — Lima.”.
El autor presenta su investigacion en la Universidad Nacional de Educacion
Enriqgue Guzméan y Valle — Lima. Para optar por el Grado de Magister en
Administracion con un disefio no experimental. Nivel Descriptivo —
Correlacional basandose a una muestra de ochenta y cuatro trabajadores que
laboral en la empresa FerroSistemas. Se llegé a la siguiente conclusion:

- Cada factor productivo se debe trabajar con una prevista planificacién
eficaz haciendo uso de proyectos estratégicos en su principio desde la

reclusion hasta la capacitacién y desarrollo de los talentos para
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alcanzar competencias esperadas con la finalidad de ejecutar

actividades eficientemente y posterior control de resultados.
Hossco, Henry (2015). En su tesis “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de
Pacucha.”. El autor presenta su investigacion en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas — Andahuaylas. Para obtener el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas con disefio No Experimental —
Transversal. Nivel Descriptivo basado a una muestra de treinta y cinco
personas que laboran en la municipalidad distrital de Pacucha. Llegando a la
siguiente conclusion:

- La Gestion del Talento Humano en la actualidad se convierte en una de
las mejores herramientas que permite mejorar los diferentes procesos
que lleva a cabo una institucion coadyuvando en el mejoramiento del
desempefio laboral de las personas en sus funciones y obligaciones que
cumplen es sus puestos de trabajo y por lo tanto, se vuelve esencial para
el logro de ventajas competitivas viéndose reflejada a través del
coeficiente de correlacion de Spearman positivo y moderado en un
0,552.

Poma, Beatriz (2017). En su tesis “La motivacion y el desempeio laboral de
los colaboradores del gobierno regional de Lima.”. La autora presenta su
investigacion en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion —
Huacho. Para optar el grado académico de maestro en gestion publica con
disefio No Experimental — Transversal. Nivel Correlacional basandose en una
poblacion de ochocientos ochenta y dos personas y una muestra de doscientas
cinco personas colaboradoras del Gobierno Regional de Lima. Se llego6 a la
siguiente conclusion:

- Los resultados obtenidos en esta investigacion conducen en términos
generales a establecer que existe relacion significativa entre logros de
objetivos y el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Lima, 2017 con un coeficiente de correlacion Spearman

positivo y moderado en un 0,662.
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2.2.1 Internacionales. -
Fernandez, Gustavo (2011). En su tesis “Gestion de recursos humanos por
competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar el
desempefio técnica y administrativo, para la produccion de inteligencia y
coordinacion del sistema nacional de seguridad del estado guatemalteco”. El
autor presenta su investigacion en la Universidad de San Carlos de Guatemala
el tipo de estudio es Exploratorio y Analitico. Su siguiente conclusion:

- Que la inexistencia de una gestién por competencias direccionada por
un area de recursos humanos no permite las mejorar los aspectos
especificos del desempefio laboral de la Secretaria de Inteligencia
Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que brinda el Sistema
Nacional de Seguridad e Inteligencia del Estado de Guatemala.

Mejia, Yessika (2012). En su tesis “Evaluacion del desempefio con enfoque
en las competencias laborales estudio realizado con agentes de servicio
telefonico en la ciudad de Quetzaltenango. La autora presenta su investigacion
en la Universidad Rafael Landivar — Quetzaltenango — Guatemala. Para obtener
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, con un
disefio. No Experimental. Nivel Descriptivo basdndose a una muestra de ciento
veintitrés agentes de la empresa ACMED. Conclusién:

- El desempefio con enfoque en las competencias laborales representa
un medio exigente para el enriquecer su servicio y atencion al cliente,
actualizacion de conocimientos e incluso impulsar sus habilidades con
el proposito de desarrollar la actitud apropiada para su puesto de

trabajo.

Gomez y Mendoza (2013). En su tesis “Modelo de gestion por competencias
para la empresa ACMED”. Las autoras presentan su investigacion en la
Universidad de Cartagena — Colombia. Para obtener el Titulo Profesional de
Administracion de Empresas, con un disefio No Experimental. Nivel
Descriptivo. Con una poblacion y muestra de seis empleados de la empresa
ACMED. Se llegé a la siguiente conclusion:

- El modelo de gestion integra y articula los procesos de seleccion

evaluacion del desempefio y capacitacion, lo que le permite a la
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organizacion emplearla y al ser aplicada en el &rea administrativa

mantiene entre si dichas actividades de la empresa ACMED.

Vera, Evelyn (2016). En su tesis “La gestion por competencias y su incidencia
en el desempefio laboral del talento humano del banco Guayaquil agencia
Portoviejo.” La autora presenta su investigacion en la Universidad Técnica de
Manabi — Ecuador. Para obtener el Titulo de Ingeniero Comercial con disefio
no experimental de nivel descriptivo basado en una poblaciéon y muestra total
de veintisiete trabajadores del banco Guayaquil. Se concluy6 lo siguiente:

- Sugestion por competencias focaliza la conducta y como esto se refleja
en el desempefio por sus diferentes caracteristicas como trabajo en
equipo, sinergia en las actividades, liderazgo e iniciativa. Ademas de
que el ambiente es estructurado porque se conocen las reglas y normas
de trabajo y fomentan el compromiso de sus empleados con la
responsabilidad a sus cargos en consecuencia influye en los procesos

administrativos y productivos.
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2.2 Bases Tebdrica. -

2.2.1 Gestion por Competencias: Definicion. -
La gestion por competencias es un conjunto de atributos que una persona posee
y le permiten desarrollar accion efectiva en determinado &mbito, para las cuales
una persona ha sido capacitada y asi lograr hacer las cosas bien desde la primera

Vez.

Seguln la autora (Alles M. , 2012) “El termino competencia hace referencia a
las caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan
un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. En la perspectiva de la gestidn
de recursos humanos por competencias, ese conjunto de “dotes intelectuales”
se conforma por la sumatoria de los subconjuntos: los conocimientos y las
competencias; sin embargo, seran estas ultimas las que determinen un

desempefio superior.” (pag.33)

(Louffat, 2012) “Se define el termino competencia como la sumatoria integrada
de conocimientos, habilidades y actitudes de la empresa y de sus trabajadores
que generan valor econémico y social. En el concepto podemos observar que
existen dos dimensiones de competencias: de un lado, las competencias
organizacionales, conocidas también como core-competences, competencias
del negocio, competencias centrales, competencias esenciales competencias
nucleares; y de otro lado, las competencias personales, conocidas también
como competencias individuales o competencias del trabajador. Las
competencias organizacionales deben ser entendidas como factores criticos de
éxito empresarial y que diferencia una empresa de cualquier otra empresa rival
de su sector y la posicion en ventaja, a la luz de la percepcién y relacién con

los clientes fieles y potenciales.” (pag. 26)

La aplicacién de la gestion por competencias crece en importancia en el mundo
empresarial ya que ofrece un estilo de direccién novedoso en el cual prima al
factor humano en el que cada persona, empezando por los propios directivos,
debe aportar sus mejores cualidades profesionales, que daran a la organizaciéon

su dimensidn real, ademas de marcar las diferencias competitivas.

Sin embargo (Consultores, 2008) nos explica que: no es el objetivo de las

competencias estudiar exhaustivamente el perfil fisico, psicolégico o
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emocional de cada persona: se trata de identificar aquellas caracteristicas que
pueden resultar eficaces para las tareas de la empresa; de acuerdo al grado de

especialidad, las competencias se dividen en dos grandes bloques:

» Conocimiento especifico, de caracter técnico, precisos para la
realizacion adecuada de las actividades.
» Habilidades/ cualidades: Capacidades especificas precisas para

garantizar el éxito en el puesto. (pag. 05)

La definicion de las competencias se basa en funcion de la mision, vision y la
estrategia organizacional, ya que no hay un modelo de competencias
predeterminado para alcanzar objetivos estratégicos sera necesario que las

personas se integren.

Segun (Alles M. A., 2009) explica: “Tanto directivos como colaboradores de
todos los niveles, posean ciertas caracteristicas en la definicion de cada

competencia que se presentan en tres grupos:

» Competencias Cardinales. - Estas competencias hacen referencias a lo
principal o fundamental en el &mbito de la organizacion; usualmente
representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian a una
organizacion de otras y reflejan aquello necesario para alcanzar la
estrategia

» Competencias Especificas Gerenciales. — Como surge de su definicidn,
se relaciona con ciertos colectivos o grupos de personas. En el caso de
las especificas gerenciales, se requieren — como su hombre lo indica- a
las que son necesarias en todo aquellos que tiene a su cargo a otras
personas, es decir, que son jefes de otro

» Competencias Especificas por area. — Se relacionan con ciertos
colectivos o grupos de personas de aquellas que seran requeridas a los

que trabajen en un &rea en particular.” (pag.27-29)

2.2.1.1 Gestion por Competencias: Caracteristicas. —
La gestion por competencia consta de ciertas caracteristicas, asi como

(Consultores, 2008) nos dice:
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» Adecuadas al negocio. - Es necesario identificar las competencias que
tengan una influencia directa en el éxito de la empresa, tanto positiva
como negativamente. El objetivo es mejorar el desempefio general de la
empresa, asi que hay que conocer las caracteristicas de las personas
implicadas.

» Adecuadas a la realidad actual y futura. — Para considerar las
adaptaciones y requerimientos que existirdn en un futuro, se deben
considerar la situacion, las necesidades y las posibles deficiencias de la
organizacion, asi como el plan de desarrollo o evolucidn que tendré la
empresa.

» Operativas, codificables y manejables. - Es necesario que cada
competencia cuente con una escala de mediacion que se obtenga de
manera clara y sencilla, pues las cualidades no deben ser atributos
abstractos. Toda competencia debe tener la facultad de proporcionar una
informacion que pueda ser medida y clasificada.

» Exhaustiva. -La definicion de las competencias debe tener en cuenta
todos los aspectos de la organizacion y de las personas.

» Terminologia y evaluacion. - Se deben utilizar un lenguaje y unos
conceptos estandares en la organizacion, con el objeto de que todas las
personas conozcan lo que se espera de ellos y el sistema con el que seran
evaluadas.

> De facil identificacion. - Dentro del sistema se debe identificar el nivel
o grado de la competencia de una manera facil, es decir, que no sea
necesario realizar un estudio profundo, o complicado cada vez que se

desea obtener informacion. (pag.09)

2.2.1.2 Gestion por competencias: Tipos. -
» Por la dificultad de adquisicion:
= Conocimientos: Adquisicion de la competencia segun la
aplicacion de una técnica especifica.
= Habilidades: Normalmente se adquieren mediante formacion

y experiencia.
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= Capacidades: Algunas estan relacionadas con rasgos o
caracteristicas personales y son mas dificiles de obtener o
modificar al corto plazo.

» Por la similitud teméticas entre competencias:

= Comunicacion: Capacidad para hablar en publico; expresion
oral y escrita fluidez.

= Gerencia/Gestion: Planificacion, direccion de equipos,
liderazgo, resolucién de conflicto.

= Influencia: Motivacion, relaciones publicas, trabajo en equipo.

= Solucién e innovacion: Capacidad de aportar sugerencias,
creatividad, capacidad de sintesis, orientacion a resultados.

= Logro y accion: Consecucion de objetivos individuales o
grupales.

= Servicio: Actitud disponible, puntualidad, orientacion al

cliente.
(Consultores, 2008, pag. 8)

2.2.1.3 Gestion por competencias: Desarrollo. -
(Alles M. A., 2012)La metodologia de Gestion por Competencias implica
la diferenciacién de ciertos conceptos, lo cuales no solo tienen un
basamento teorico, sino que, con mucha fuerza, poseen una implicancia

practica.

Si bien para muchas personas los conocimientos y las competencias se
visualizan como una unidad, dado que tienen una estrecha relacion, no son
la misma cosa. En un proceso de seleccidn, se deben evaluar por separado
los conocimientos y las competencias, en especial porque las herramientas
que se usan en un caso u otro son diferentes. Por ejemplo: los
conocimientos pueden ser evaluados en un examen y las competencias en
una evaluacion grupal situacional durante la cual se observan los

comportamientos de las personas.

El desarrollo de competencias es uno de los temas sobre los cuales se

verifica mayor preocupacion en el ambito de las organizaciones. En la
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metodologa de desarrollo de competencias, se sugieren tres caminos

fundamentales:

» Autodesarrollo

» Los programas para jefes para el desarrollo de competencias: Rol
de jefe, jefe entrenador, delegacion, entre otros.

» Codesarrollo

En cualquiera de los tres métodos mencionados, el desarrollo se basa en la
accion: poner en juego la competencia, utilizarla en un determinado
contexto. Este serda el camino mas eficaz para alcanzar el desarrollo

deseado en relacion con competencias. (pag. 263-265)

2.2.1.4 Gestion por competencias: Objetivos de un sistema de competencias. -
El objetivo principal del enfoque de gestion por competencias es implantar
un nuevo estilo de direccion en la empresa para gestionar los recursos
humanos integralmente, de una manera mas efectiva en la organizacion.
Se pretende alcanzar los siguientes objetivos planteados por (Consultores,
2008):

» La mejora y la simplificacion de la gestion integrada de los recursos
humanos.

» La generacion de un proceso de mejora continua en la calidad y
asignacion de los recursos humanos.

» La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas
estratégicas del negocio.

» La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos.

» La contribucién al desarrollo profesional de las personas y de la
organizacion en un entorno cambiante.

» Latoma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.
(pag.06)

2.2.1.5 Dimension: Seleccion de Personal. -
La seleccion de personal forma parte de un proceso de provision de
recursos humanos y el siguiente paso de este es el reclutamiento. Asi, el
objetivo basico del reclutamiento es abastecer al proceso de seleccién de

su materia prima: candidatos. El propoésito principal de la seleccion es
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escoger Yy clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades de la

organizacion.
> El concepto de seleccidn de personal. —

La accion de la seleccidn es buscar entre los candidatos reclutados
al mas adecuado para el puesto disponible con el objetivo de nutrir
e intensificar la eficacia en el desenvolvimiento del personal y a su

vez la eficacia de la organizacion.

Desde este punto de vista de (Chiavenato, 2011) la seleccion

pretende solucionar dos problemas basicos:
1. Adecuacion de la persona al trabajo.
2. Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Muchas empresas se basan en las habilidades y competencias
individuales para elegir a los aspirantes. Si todas las personas
fueran iguales y tuvieran las mismas condiciones individuales para
aprender y trabajar, podriamos olvidamos de la seleccion de
personal. Pero la variabilidad humana es enorme: por las
diferencias particulares tanto en el plano fisico (estatura, peso,
complexion, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia a la
fatiga, etc.) como en el psicolégico (temperamento, caracter,
inteligencia, aptitudes, habilidades mentales, etc.), las personas se
comportan, perciben situaciones y se desempefian de manera
diferente (con mayor o menor éxito) en las organizaciones.
(pag.144-145)

La monotonia de un proceso selectivo de basa normalmente en un
solo diagnostico, el actual; siendo un poco retrograda para una
efectiva seleccion de personal se deben estudiar dos diagnosticos
en una idea actual y también a futuro el cual se proyecte el nivel de

aprendizaje y su desarrollo.

2.2.1.6 Dimensién: Capacidad y Desarrollo. -
Aunque la capacitacion (el desarrollo de habilidades técnicas, operativas

y administrativas para todos los niveles del personal) auxilia a los
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miembros de la organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus
beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral y pueden
ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras
responsabilidades. Muchos programas que se inician s6lo para capacitar
a un empleado concluyen ayudandolo en su desarrollo e incrementando
su potencial como empleado de intermedio, o incluso de nivel ejecutivo.
Aungue en ocasiones la diferencia entre capacitacion y desarrollo
profesional es tenue, se entiende por desarrollo los programas dirigidos
en especial a niveles de mandos medios y superiores, a corto, mediano y
largo plazos. El desarrollo consiste en educar a los ejecutivos de acuerdo
con la visién y los objetivos de la organizacion, incluye programas con
una formacion integral. Cada vez es mas comun ver a un adulto de mas
de 40 afos que vuelve a las aulas universitarias. Desde los casos de
hombres y mujeres sencillos que a mitad de su vida comienzan la ardua
tarea de aprender a leer y escribir hasta el caso de individuos geniales
como Thomas Alva Edison, quien inicio sus estudios de boténica a los
80 afios; desde el mensajero que cruza toda la ciudad en la mafiana para
tomar una clase de contabilidad hasta el ejecutivo que dedica unas horas
nocturnas a su pasion por la astronomia, el hombre moderno padece una
intensa curiosidad y un indomable afan inquisitivo. Con toda
probabilidad, los miembros de las organizaciones del futuro continuaran
experimentando ese deseo de saber, que ademas de enriquecer sus vidas

personales beneficiara a la organizacion a la que pertenecen.

Figura 01: Equilibrio entre las aptitudes del empleado y las necesidades del puesto

Orientacion

Aptitudes Mecesidades
del nueva Capacitacion del puesto
empleado

Fuente: (Keith Davis, 2008, pag. 252)
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» Beneficios de la capacidad y desarrollo. -

= Beneficios para el individuo. -

El apoyo en la realizacion de decisiones y sus
consecuentes soluciones.

Aumento de confianza, progresion afirmativa vy
desarrollo.

Aporta positivamente en el manejo de pugnas y
colisiones.

Mejora las relaciones intrapersonales y el liderazgo.
Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.
Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia

individual.

= Beneficios para la organizacion. -

Mantiene la competitividad de la organizacion.

Mejora el conocimiento del puesto y de la organizacion
a todos los niveles.

Fomenta la identificacién organizacional.

Proporciona informacién con respecto a necesidades
futuras.

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

= Beneficio en las Relaciones Humanas. -

Mejora la comunicacion entre grupos Yy entre
individuos.

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

Hace viables las politicas de la organizacion.

Alienta la cohesion de los grupos.

Fomenta una atmosfera de aprendizaje.

Mejora la calidad del habitat en la empresa.

2.2.1.7 Dimensién: Carrera Profesional. -

Se compone por diversas tareas y puestos en el cual se desenvuelve el

individuo durante su vinculo laboral con la organizacion. El termino de

carrera profesional lo podemos ver reflejado en el ascenso de un grado o
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puesto en la empresa. Este es resultado de un desempefio adecuado o
sobresaliente, experiencia, educacion apropiada y trabajo duro. La mayor
parte de las personas que obtienen determinadas metas se trazan un plan

claro de como lograr los objetivos que desean obtener.

Segun (Keith Davis, 2008) explica que existen cinco factores esenciales
para las personas que se desempefian profesionalmente en una

organizacion:

» lgualdad de oportunidades. En la empresa moderna resulta
indispensable que todo el personal juzgue que las normas del juego
son limpias y equitativas.

= Apoyo del jefe inmediato. Los empleados desean que su supervisor
inmediato desempefie un papel activo en su desarrollo profesional y
que les proporcione realimentacion adecuada y oportuna.

= Conocimiento de las oportunidades. Un sistema idoneo de
comunicacion dentro de la organizacion que informe a todos sus
integrantes.

= |nterés del empleado. Los empleados necesitan diferentes niveles de
informacion y muestran distintos grados de interés en su avance,
dependiendo de varios factores.

= Satisfaccion profesional. Dependiendo de su edad y ocupacion, los
empleados encuentran satisfactores en diferentes elementos.
(pag.282)

» Desarrollo profesional. -

(Keith Davis, 2008) “Es un fruto de la planeacion de la carrera
profesional. Este comprende los aspectos que una persona enrigquece
0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacién. En
esta seccion se pasa revista a las tacticas que los empleados pueden
utilizar para obtener sus objetivos profesionales, y a continuacién se
considera la funcién que el departamento de recursos humanos

puede desempenar en este campo.” (pag.284)
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2.2.1.8 Dimensién: Incentivos. -

Los incentivos se vinculan directamente con el desempefio de los

trabajadores dentro de una organizacion ya que se les pagan a los

empleados por obtener resultados y no por su antigliedad o alguna

referencia especifica o preferencial. Uno de los objetivos mas

significativos de los incentivos financieros consiste en que se premie el

mejor desempefio de manera regular y periddica.

> Sistema de incentivos. —

(Keith Davis, 2008) refuerza este concepto definiendo lo siguiente:

Bonos de productividad. -

Los bonos de productividad son incentivos pagados a los
empleados por haber excedido determinado nivel de
productividad. Por lo general se ponen en practica junto con un
ingreso basico fijo.

Comisiones. -

En los puestos de ventas, el vendedor puede percibir un
porcentaje del precio de venta fijado a cada uno de los articulos
que logre colocar.

Compensacion por experiencia y conocimientos. -

Los sistemas de compensacion por conocimientos
especializados constituyen un estimulo al empleado para
reconocer el esfuerzo que ha llevado a cabo al adquirir
destrezas o conocimientos relacionados con el puesto que
desempefia o el ramo de la empresa. Al contar con personal que
consigue un nivel de calificacion mas alto se acrecienta la
calidad de los productos de la empresa, al tiempo que se reduce

la necesidad de contratar mas personal. (pag.291)
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2.2.2 Desemperio Laboral: Definicion. —

Se puede definir como la habilidad e impetu de una persona al realizar una tarea
especifica, conformandose por conocimientos, experiencias previas, actitudes y

motivaciones que repercuten en los objetivos trazados.

Actualmente las empresas consideran que el desempefio laboral no necesita de una
evaluacion constante siendo este un efecto negativo para el desenvolvimiento

adecuado en la organizacion.

Segun (Ruiz, 2015) nos afirma:

“Las revisiones del rendimiento de los empleados son planificadas con una
frecuencia definida por la empresa y tienen como propdsito decidir sobre la
promocién, remocién y hasta despido del trabajador. A través de estas
evaluaciones periédicas, sistematicas; se pretende comparar el desempefio de una
persona en la realizacion de sus tareas diarias y el estandar definido para sus

labores.”

2.2.2.1 Evaluacion de Desempefio:
La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o informalmente,
con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio representa
una tecnica de administracion imprescindible en la actividad
administrativa ES un medio que permite detectar problemas en la
supervision del personal y en la integracion del empleado a la organizacion
o al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de
empleados que tienen mas potencial que el exigido por el puesto,
problemas de motivacion, etcétera. De acuerdo con los tipos de problemas
identificados, la evaluacién del desempefio sirve para definir y desarrollar
una politica de Recursos Humanos acorde con las necesidades de la

organizacion.

2.2.2.2 Objetivos de la Evaluacion de Desempefio:
La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico, en
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resumen, los objetivos fundamentales de las evaluaciones desempefio se

pueden presentar en tres fases:

» Permitir condiciones de medicién del potencial humano para
determinar su plena utilizacion.

» Permitir que los recursos humanos se traten como una importante
ventaja competitiva de la organizacion, cuya productividad puede
desarrollarse, obviamente, segun la forma de administracion.

» Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la organizacion,
sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como los
objetivos de los individuos.

(Chiavenato, 2011, pags. 202-203)

2.2.2.3 Beneficios de la Evaluacion del Desempefio:
Cuando un programa de evaluacion del desempefio se planea, coordina y
desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Los
principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la
comunidad.
» Beneficios para el gerente como administrador de personas:

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacion y, sobre
todo, contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

e Proporcionar medidas para mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un sistema
objetivo, el cual les permite saber como esta su desemperio.

» Beneficios para la persona:

e Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del

comportamiento y desempefio de los trabajadores que la

empresa valora.
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e Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su
desempefio y, segun su evaluacion, sus puntos fuertes y
débiles.

e Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto
a su desarrollo y control personales.

» Beneficios para la organizacion:

e Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo
plazos, y definir la contribucién de cada empleado.

e ldentificar a los empleados que necesitan rotarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad, y
seleccionar a quienes estan listos para un ascenso 0
transferencia.

(Chiavenatto, 2011, pags. 205-207)
2.2.2.4 Dimension: Motivacion:
Se aclara que la motivacidn se revela en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, incentivando o acreciendo el impulso
para que se ponga en marcha dicha accion o se deje de realizar. (Ynfante,
2008) nos explica que “es el impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado”. La
motivacion exige necesariamente que haya alguna necesidad de cualquier
grado; ésta puede ser absoluta, relativa, de placer o de lujo, se ve reflejado

en una necesidad o conveniencia especifica.

» Teorias de la Motivacion:

Teoria de los dos factores de la motivacion

Esta es la teoria desarrollada por Frederick Herzberg a finales
de los afios cincuenta, en la cual se dice que tanto la satisfaccion
como la insatisfaccion laboral derivan de dos series diferentes
de factores. Por un lado, tenemos a los factores higiénicos o de

insatisfaccion, y por el otro a los motivante o satisfactores.

En cuanto a la clasificacién que hace Herzberg indicando a los
factores higiénicos como no satisfactorios, no estamos

completamente de acuerdo; debido a que consideramos que
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tanto el salario, como la seguridad logran la satisfaccion de las

necesidades fisiologicas.
Teoria ERG

Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer. Este estaba de
acuerdo con Maslow en cuanto a que la motivacién de los

trabajadores podia calificarse en una jerarquia de necesidades.

Es importante destacar que la teoria ERG difiere de la de

Maslow en dos puntos:

En un primer punto Alderfer sefiala que las necesidades tienen

tres categorias;

= Existenciales (las mencionadas por Maslow)
= De relacion (relaciones interpersonales)

= De crecimiento (creatividad personal)

En segundo lugar, menciona que cuando las necesidades
superiores se ven frustradas, las necesidades inferiores volveran,

a pesar de gque ya estaban satisfechas.
Teoria de las tres necesidades

John W. Atkinson propone en su teoria que las personas

motivadas tienen tres impulsos:

= Lanecesidad del Logro
= La necesidad del Poder

= | anecesidad de Afiliacion

Segun las investigaciones de David C. McClelland la necesidad
de logro tiene cierta relacion con el grado de motivacién que

poseen las personas para ejecutar sus tareas laborales.

La necesidad de poder se refiere al grado de control que la
persona quiere tener sobre su situacion. Esta de alguna manera
guarda relacion con la forma en que las personas manejan tanto

el éxito como el fracaso.
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Pueden encontrarse a veces personas que temen al fracaso y
junto con la erosion del poder particular, puede resultar un

motivador de suma importancia.

En cambio, para otras personas, el temor al éxito puede ser un

factor motivante.
(Ynfante, 2008)

2.2.2.5 Dimensién: Eficiencia:

En términos econdmicos, una definicion de eficacia puede ser el grado de
cumplimiento de las metas perseguidas a través de un plan de actuacion,
sin tener en cuenta la economia de medios empleados para la consecucion
de los objetivos como ocurre con el concepto de eficiencia, un término que
suele confundirse con bastante frecuencia con eficacia. Desde el punto de
vista axiologico, resulta inferior jerarquicamente el valor de eficacia en
comparacion al de eficiencia. El concepto de eficacia se encuadra sobre
todo en el nivel de consecucion de los objetivos de una empresa, a la

capacidad para conseguir todo aquello que se propongan.

2.2.2.6 Dimension: Eficacia:
La eficacia es una capacidad de respuesta para alcanzar un resultado
determinado, o para producir un efecto esperado. Por ejemplo “el zumo
tiene eficacia en casos de febricula para calmar la sed”. La eficacia es un
efecto que se espera detras de la realizacion de una accion, y no debe
confundirse con eficiencia, termino con el que suele confundirse en la vida
cotidiana. La eficacia se refiere a nuestras capacidades para alcanzar las
metas y objetivos que nos proponemos, es decir se relaciona con el nivel
de consecucion de nuestros propdésitos, mientras que la eficiencia es la

relacion entre los recursos utilizados y los logros alcanzados.

2.2.2.7 Dimensidn: Relaciones Interpersonales:
Las relaciones interpersonales son vinculos o lazos entre las personas
integrantes de una comunidad, que resultan indispensables para el
desarrollo integral del ser humano, y en especial de las habilidades
sociales. A través de ellas, intercambiamos formas de sentir la vida,

perspectivas, necesidades y afectos donde entra en juego la interaccién con
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el entorno. Si bien todas las personas nos comunicamos y relacionamos
diariamente, tenemos poca conciencia de la importancia de los vinculos
cotidianos, en los que cada persona es un mundo diferente de valores,
ideas, conocimiento, principios, experiencias, sentimientos y estilos de
vida. Las relaciones interpersonales, que pueden estar basadas en
sentimientos y emociones, como el amor y la amistad; en afinidades como
el arte, el estudio o el deporte; en el trabajo o interés por los negocios, y
por cualquier actividad social en general, proveen refuerzos sociales para

favorecer la adaptacion al medio ambiente.
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2.3 Definicién conceptual

Autodesarrollo. -

“Acciones que realiza una persona, por su propia iniciativa, para
mejorar.” (Alles M. A., 2009)

Capacidad y desarrollo. -

“Actividad sistematica y programada que busca preparar al
trabajador para que desempefie sus funciones asignadas a través de
la educacion que busca el crecimiento profesional.” (Keith Davis,
2008)

Carrera profesional. -

“Camino que una persona recorre en el ambito de una organizacion
y que contempla los intereses de ambas partes, empleado —

empleador, en una relacion de ganar-ganar.” (Alles M. A., 2009)
Conocimientos. -

“Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,
materia o disciplina.” (Alles M. A., 2009)

Codesarrollo. -

“Acciones concretas que de manera conjunta realiza el sujeto que
asiste a una actividad de formacion guiado por el instructor para el
desarrollo de sus competencias y/o conocimientos.” (Alles M. A,
2009)

Desempefio. -

“Concepto integrador del conjunto de comportamientos y
resultados obtenidos por un colaborador en un determinado periodo
de tiempo.” (Alles M. A., 2009)

Eficacia. -

“El cumplimiento de objetivos” (Koontz, 2008).
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Eficiencia. -

"Obtener los mayores resultados con la minima inversion™
(Coulter R., 2010).

Gestion por competencias. -

“Correcta gestion de recursos humanos en la empresa, centrandose
en el enfoque de gestibn por competencias, mostrando sus
caracteristicas, sus utilidades, sus ventajas, sus dificultades y el
proceso de implantacion de este sistema.” (Consultores, 2008)
Incentivos. -

“Los incentivos son los objetos, sucesos 0 condiciones que incitan
a la accion. Constituyen una serie de estimulos, no necesariamente
financieros en todos los casos, enfocados al logro de determinadas
metas.” (Keith Davis, 2008)

Motivacion. -

“Sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra
ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.” (Ynfante,
2008)

Relaciones Interpersonales. -

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos o
mas personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y
sentimientos, como el amory el gusto artistico, el interés por
los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y

formas colaborativas en el hogar, entre otros.
Seleccion de Personal. -

“La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos disponibles con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi

como la eficacia de la organizacion.” (Chiavenatto, 2011)
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2.4 Formulacion de hipoétesis
2.4.1 Hipdtesis general
Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018.

2.4.2 Hipdtesis especificas

* Existe relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

* Existe relacion directa entre la capacitacién y desarrollo con el
desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del
distrito de Huacho, 2018.

* Existe relacion directa entre la carrera profesional y el desempefio laboral
de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018.

* Existe relacion directa entre las compensaciones y el desempefio laboral
de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico. -
La preparacion del disefio metodoldgico es la conglomeracion de métodos que se
destinan para recolectar y analizar las variables cuantitativas de un problema de
investigacion, siendo un marco para converger las respuestas que surgen a base del

problema.

3.1.1 Enfoque. -
Segun (Sampieri, 2014) afirma que el enfoque cuantitativo es:

“Es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos
redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la

literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica.” (p.04)

Asimismo, podemos afirmar que la presente investigacion es de enfoque
cuantitativo, es decir, es secuencial, deductivo, probatorio, utiliza la
estadistica descriptiva e inferencial, finalmente que permite generalizar mis

resultados.

3.2.1 Tipo. —
El presente estudio es de tipo descriptivo correlacional, porque se describen
los datos y caracteristicas de la poblacion o fendmeno en estudio ademas se
caracterizan porque primero se miden las variables y luego, mediante
pruebas de hipdtesis correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas,

se estima la correlacién (Rho Spearman).

» Disefio de Investigacion. - Las variables intervinientes se

interrelacionan bajo el siguiente esquema:
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OX (Variable 1)
\

W'y
OY (Variable 2)

M = Muestra

OX= Observacion de la variable X,
oportunidad.

OY= Observacion de la variable Y,
oportunidad.

X= Gestion por competencias.

Y= Desempefio laboral.

R=Grado de relacion entre las variables

en una sola

en una sola
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3.2 Poblacién y muestra. -
3.2.1 Poblacién. -
“La poblacién, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los
cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda
delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.” (Arias, 2012,

pag. 81)

Determinamos la poblacion del presente estudio con los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, que comprende su totalidad

a 109 personas.

3.2.2 Muestra. -
“Cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la totalidad de los
elementos que conforman la poblacion accesible, se recurre a la seleccion
de una muestra. La muestra es un subconjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacion accesible En este sentido, una muestra representativa
es aquella que por su tamafo y caracteristicas similares a las del conjunto,
permite hacer inferencias o generalizar los resultados al resto de la poblacion

con un margen de error conocido.” (Arias, 2012, pag. 83)

Como nuestra poblacion es pequefia se toma la misma poblacién referencial

en nuestra muestra que seria 109 trabajadores.

43



3.3 Operacionalizacion de variables

. ‘. ESCALAS Y NIVELES Y
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGO INSTRUMENTO
Técnicas evaltan adecuadamente a 1
las personas para un puesto.
SELECCION DE Dfsarrollo y autodesarrollo del 9
PERSONAL f2rento
Actitudes y conductas 3
Proactividad 4
Evaluacién de conocimientos 5
Capacitacion constante 6 LIBERT
CAPACITAGIONY Calidad y mejora continua 7
“En la perspectiva de la gestién de recursos DESARROLLO .
humanos por competencias, ese conjunto de “dotes Conocimientos técnicos 8 yFptalmente de L
intelectuales” se conforma por la sumatoria de los acuerdo 80aMas: ALTO
GESTION POR subconjunt_os:. _ los conocnplentos | y las Vocacion de servicio 9 2: De acuerdo 60 a 79: MEDIO
competencias; sin embargo, seran estas Ultimas las Encuesta
COMPETENCIAS ; ;s . =
que determinen un desempefio superior.” (Alles Etica 10 3: Medianamente 59 a Menos:
M., 2012, pag. 33
pag. 33) Compromiso con la calidad de 1 Hogfcuciiio BAJO
trabajo 4: En desacuerdo
Perse.verancia a la consecucion de 12 5 Totalmente en
CARRERA objetivos desacuerdo
PROFESIONAL — -
Iniciativa y autonomia 13
Responsabilidad 14
Premio a la productividad 15
Vacaciones 16
INCENTIVOS
Ascenso laboral 17
Beneficios 18
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DESEMPENO
LABORAL

“Las acciones 0 comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante
con la que cuenta una organizacion”. (Chiavenato, 2011)

Remuneracion

19

Ambiente laboral 20

MOTIVACION Reconocimientos 21

Contribuir a la empresa 22

Oportunidad de escala profesional 23

Uso adecuado de recursos 24

EFICIENCIA Nivel de conocimiento técnico 25

Responsabilidad 26

Gestion y logro de objetivos 27

Participacion 28

EFICACIA Capacidad de planificacion y 29
organizacion

Sinergia 30

Comunicacion eficaz 31

INTFEEQI;QEIS%’\ILI,EASL Es Ambiente de trabajo 32

Manejo de crisis 33

Trabajo en equipo 34

LIKERT

1: Totalmente de
acuerdo

2: De acuerdo

3: Medianamente
de acuerdo

4: En desacuerdo

5: Totalmente en
desacuerdo

80 a Méas: ALTO
60 a 79: MEDIO

59 a Menos:
BAJO

Encuesta
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3.4 Técnicas e instrumentos de relacion de datos. -

3.4.1 Técnicas a emplear. -

» Para la aplicacion del instrumento se coordinara con el Gerente
General de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, para que a
su vez solicite el permiso a los jefes de cada area y poder aplicar la
encuesta a todos los trabajadores.

> Los cuestionarios seran aplicados personalmente a los integrantes que
conforman la poblacién muestral de mi investigacion. La aplicacion de
la encuesta sera en una sesion de 15 minutos como maximo.

> La prueba sera aplicada dentro de las instalaciones de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho, la cual se iniciara dandoles las
instrucciones, solicitandoles que respondan a todo el cuestionario. Para
evitar el sesgo se enfatizara en que no hay respuestas correctas ni
incorrectas.

» Cuando los colaboradores terminen la prueba se les ira revisando que

todos los items hayan sido contestados en su totalidad.

3.4.2 Descripcion de instrumentos. -

3.4.2.1. Cuestionario. -

Esta técnica se empleara para evaluar las opiniones de los trabajadores
de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho.

3.4.2.2. Encuesta

Esta técnica sera empleada como integrante de la entrevista, para
percibir los multiples criterios de los trabajadores de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho.
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3.5 Técnicas para el procedimiento de la informacion. -
Basicamente el estudio comprende tres etapas:
Primera, destinada a la recoleccion de informacion general, revision répida de
estudios realizados, textos, publicaciones oficiales, informes estadisticos,
basquedas por internet de publicaciones electronicas, visitas a bibliotecas de
instituciones relacionadas con el tema. Esta etapa se concluird con la aprobacién
del proyecto de Tesis por la Comisién de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.
Segunda, consistira en la preparacion de materiales para la recopilacién de datos en
el campo. Entre estas el disefio, elaboracion del instrumento y aplicaciéon de la
encuesta a los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho.
Tercera, consistira en el procesamiento, interpretacion de los datos recopilados y
finalmente las conclusiones.
Se empleara el procesador Statistical Package of Social Sciencies (SPSS version
22), version en espafiol, con ayuda del EXCEL 2013 para la tabulacion de los datos.
Se confeccionaré una base de datos realizandose analisis estadistico descriptivo con
medida de tendencia central (media) y medidas de dispersion (desviacion estandar).

Para la prueba de hipotesis se utilizara el estadistico R de Pearson.

3.5.1 Descriptiva. -

“Se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, unicamente pretenden medir
0 recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren.” (Sampieri, 2014, pag. 92)

Lo que nos permitira recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de
los items referidos en las encuestas aplicadas a los trabajadores que

constituyeron la muestra de poblacién.

Luego de la recoleccion de datos, se procedié al procesamiento de la
informacion, con la elaboracién de cuadros y graficos estadisticos, se utiliz6
para ello el SPSS (programa informatico Statistical Package for Social
Sciences version 22.0 en espafiol), para hallar resultados de la aplicacion

de los cuestionarios.
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3.5.2 Inferencial
Proporcionard la teoria necesaria para inferir o estimar la generalizacion o
toma de decisiones sobre la base de la informacion parcial mediante técnicas

descriptivas. Se sometera a prueba:

- La hipotesis central
- La hipotesis especificas
Se hallara el coeficiente de correlacion de Pearson, que es una medida para

calcular la correlacion entre dos variables aleatorias continuas.

3.5.3 Validez y confiabilidad y andlisis de los datos
Para la validez y confiabilidad de datos se utilizara una matriz tripartita

teniendo en cuenta el universo, poblacién y muestra.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE ANALISIS DE JUICIO DE EXPERTOS

JUECES

CRITERIOS J1 4 J3 J4 Total
Claridad 5 5 4 5 14
Obijetividad 4 5 4 5 13
Actualidad 5 4 5 5 14
Organizacion 4 5 4 4 13
Suficiencia 4 5 4 4 13
Pertinencia 5 5 4 4 14
Consistencia 4 5 5 4 14
Coherencia 5 5 5 4 15
Metodologia 4 5 5 5 14
Aplicacién 4 5 4 5 13
TOTAL DE 44 49 44 45 182

OPINION

Calculo de coeficiente de validez:

Total Maximo = (N° criterios) x (N° de Jueces) x (Puntaje Maximo de
Respuesta)

137 _ 182 _ 0.91=91.0%

10x4x5 200

Validez =

Conclusion: El Coeficiente de Validez del Instrumento es 91.0%, es
considerado Bueno.
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3.5.4 Confiabilidad del instrumento
Para dicha confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Crombach.
Permite estimar la validez de un instrumento, es decir, mide aquello que
pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento
se puede estimar con el alfa de Crombach. La medida de la fiabilidad
mediante el alfa de Crombach asume que los items miden un mismo

constructo y que estan altamente correlacionados.” (Welch & Comer, 1988)

Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia
interna de los items analizados. (George & Mallery, 2003) La fiabilidad de
la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para
garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de
investigacion.(p,231). Como criterio general, sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Crombach:

- Coeficiente alfa > 0.9 es excelente

- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa < 0.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa < 0.5 es pobre

Luego se Aplicé SPSS. V.22 a una muestra piloto para obtener el coeficiente
alfa de Crombach el cual indicara el nivel de confianza del instrumento.

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

ALFA DE N° DE
CROMBACH ELEMENTOS
0,937 34

Conclusion: La confiabilidad del instrumento segun la escala de George es

excelente porque el coeficiente de Alfa de Crombach es 0.937
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados. -
4.1.1 Resultados de la variable Gestion por Competencias. -
Tabla 01: Respuesta de los trabajadores sobre la Gestion por Competencias de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

GESTION POR COMPETENCIAS
NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 96 88.10%
REGULAR 8 7.34%
DEFICIENTE 5 4.59%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 01: Niveles de Gestion por Competencias

NIVELES DE GESTION POR COMPETENCIAS

180.00%
160.00%
140.00%
120.00%
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%

4.59%

BUENO REGULAR DEFICIENTE

Fuente: Elaboracion propia
Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer la gestién por competencias, la cual esta representada
las dimensiones de seleccion de personal, capacitacion y desarrollo, carrera profesional e
incentivos; de los cuales se obtuvo que el 88.10% de los encuestados la gestion por
competencias son buenas, el 7.34% de los encuestados sefialaron como regular y el

4.59% sefialaron la gestion por competencias como deficiente.
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Tabla 02: Respuesta de los trabajadores sobre la Seleccion de Personal de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.
SELECCION DEL PERSONAL

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 91 83.5%
REGULAR 13 11.9%
DEFICIENTE 5 4.6%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 02: Niveles de la dimension de Seleccion de Personal

NIVELES DE SELECCION DE PERSONAL

83.5%

90.0%
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20.0%

10.0%

0.0%
BUENO REGULAR DEFICIENTE

Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer codmo fue su desarrollo en el proceso de seleccién
del personal, es decir, si las técnicas de evaluacion, pruebas de actitud y talento se
realizacion de manera proactiva para el puesto de trabajo al que postularon; de los cuales
se obtuvo que el 83.5% de los encuestados la seleccion de personal fue buena, el 11.9%
de los encuestados lo sefialaron como regular y el 4.6% sefialaron la seleccidn de personal

como deficiente.
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Tabla 03: Respuesta de los trabajadores sobre la Capacidad y Desarrollo de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

CAPACITACION Y DESARROLLO
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 84 77.1%
REGULAR 21 19.3%
DEFICIENTE 4 3.7%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 03: Niveles de la dimension de Capacitacion y Desarrollo
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer cdmo fue su capacitacion y desarrollo en la empresa,
es decir, con respecto a la frecuencia y tematica de las capacitaciones de acuerdo al area
de trabajo; de los cuales se obtuvo que el 77.1% de los encuestados la capacitacion y
desarrollo es buena, el 19.3% de los encuestados lo sefialaron como regular y el 3.7%

sefialaron la capacitacion y desarrollo como deficiente.
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Tabla 04: Respuesta de los trabajadores sobre la Carrera Profesional de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

CARRERA PROFESIONAL
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 103 94.5%
REGULAR 1 0.9%
DEFICIENTE 5 4.6%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 04: Niveles de la dimensién de Carrera Profesional
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer como se oportuna la carrera profesional en la
empresa, es decir, con respecto a su perseverancia, desempefio optimo y respeto por los
valores, costumbres y politicas de la empresa; de los cuales se obtuvo que el 94.5% de
los encuestados oportunidad de carrera profesional es buena, el 0.9% de los encuestados
lo sefialaron como regular y el 4.6% sefialaron la oportunidad de carrera profesional como

deficiente.
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Tabla 05: Respuesta de los trabajadores sobre los Incentivos de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

INCENTIVOS
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 80 73.4%
REGULAR 26 23.9%
DEFICIENTE 3 2.8%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 05: Niveles de la dimension de Incentivos
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer la satisfaccion por los diferentes incentivos que
perciben, es decir, con respecto a su comisiones extras por productividad, vacaciones y
en comparativa si estos incentivos son mejores a otras empresas; de los cuales se obtuvo
que el 73.4% de los encuestados los incentivos percibidos son buenos, el 23.9% de los
encuestados lo sefialaron como regular y el 2.8% sefialaron que los incentivos son

deficientes ante su satisfaccion.
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4.1.2 Resultados de la variable Desempefio Laboral. -
Tabla 06: Respuesta de los trabajadores sobre el Desempefio Laboral de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DESEMPENO LABORAL
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 94 86.2%
REGULAR 11 10.1%
DEFICIENTE 4 3.7%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 06: Niveles de la variable Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer el desempefio laboral, la cual esta representada las
dimensiones de motivacion, eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales; de los cuales
se obtuvo que el 86.2% de los encuestados el desarrollo del desempefio laboral es buena,
el 10.1% de los encuestados sefialaron como regular y el 3.7% sefialaron el desempefio

laboral como deficiente.
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Tabla 07: Respuesta de los trabajadores sobre la Motivacion de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

MOTIVACION
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 82 75.2%
REGULAR 24 22.0%
DEFICIENTE 3 2.8%
TOTAL 109 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 07: Niveles de la dimensién Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer la motivacion en su entorno laboral, es decir, con
respecto a su remuneracion, ambiente laboral propicio y reconocimiento adecuado por el
logro de sus metas trazadas; de los cuales se obtuvo que el 75.2% de los encuestados su
motivacion es buena, el 22% de los encuestados lo sefialaron como regular y el 2.8%

sefialaron que la motivacion en la empresa es deficiente.
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Tabla 08: Respuesta de los trabajadores sobre la Eficiencia de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

EFICIENCIA
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 101 92.7%
REGULAR 3 2.8%
DEFICIENTE 5) 4.5%
TOTAL 109 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 08: Niveles de la dimension Eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer el nivel de eficiencia, es decir, con respecto a su uso
adecuado de sus recursos, realizacion de tareas en el menor tiempo posible, actualizacion
de conocimiento técnico y satisfaccion por parte del cliente; de los cuales se obtuvo que
el 92.7% de los encuestados el nivel de eficiencia es bueno, el 2.8% de los encuestados
lo sefialaron como regular y el 4.5% sefialaron que su nivel de eficiencia es deficiente

por falta de actualizacion de conocimientos técnicos propia.

57



Tabla 09: Respuesta de los trabajadores sobre la Eficacia de SODIMAC PERU
S.A. del distrito de Huacho, 2018.

EFICACIA
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 101 92.7%
REGULAR 3 2.8%
DEFICIENTE 5 4.5%
TOTAL 109 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 08: Niveles de la dimension Eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer el nivel de eficacia, es decir, con respecto a su
optimizacion de tareas, sinergia al cumplimiento de sus metas; seguimiento y control a
las tareas asignadas; de los cuales se obtuvo que el 92.7% de los encuestados el nivel de
eficacia es bueno, el 2.8% de los encuestados lo sefialaron como regular y el 4.5%

sefialaron que su nivel de eficiencia es deficiente.
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Tabla 10: Respuesta de los trabajadores sobre las Relaciones Interpersonales de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.
RELACIONES INTERPERSONALES
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 88 80.7%
REGULAR 16 14.6%
DEFICIENTE 5 4.6%
TOTAL 109 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10: Niveles de la dimension Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaboracién propia

Se realiz6 una encuesta a 109 trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, con la finalidad de conocer las relaciones interpersonales, es decir, con respecto
a la transmisién de informacion, brindan soluciones en situaciones de conflicto y trabajo
en equipo para el cumplimiento de las metas establecidas; de los cuales se obtuvo que el
80.7% de los encuestados sefialaron que las relaciones interpersonales es buena, el 2.8%

de los encuestados lo sefialaron como regular y el 4.5% sefialaron que es deficiente.
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4.2. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov. -

Esta prueba permite medir el grado de concordancia que existe entre el conjunto de

datos y una distribucién tedrica especifica siendo su objetivo contrastar con las

observaciones especificadas. Viéndose en la tabla 11 presenta los resultados de la

prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (K-S). Se observa que las

variables no se aproximan a una distribucion normal (p<0.05).

Tabla 11: Resultados de la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov — Smirnov

PRUEBAS DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 al Sig. 0 al Sig.

GESTION POR

188 109 000 766 109 ,000
COMPETENCIAS
DESEMPENO

156 109 000 808 109 ,000
LABORAL
SELECCION DEL

177 109 000 804 109 ,000
PERSONAL
CAPACITACION Y

136 109 000 863 109 ,000
DESARROLLO
CARRERA

231 109 000 737 109 ,000
PROFESIONAL
INCENTIVOS 143 109 000 862 109 ,000
MOTIVACION 170 109 000 897 109 ,000
EFICIENCIA 232 109 000 748 109 ,000
EFICACIA 224 109 000 750 109 ,000
RELACIONES

178 109 000 843 109 ,000
INTERPERSONALES

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta los resultados se procedera a usarse la prueba no paramétrica:

Prueba de Rho de Spearman.
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4.3 Contrastacion de hipotesis. —

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: No existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

Hai: Existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:
Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si el valor de p<0.05 se acepta H;.
Aplicamos SPSS v22:
Tabla 12: Correlacion de Rho Spearman

CORRELACIONES

GESTION POR DESEMPENO
COMPETENCIAS LABORAL

Coeficiente de

GESTION POR correlacion 1.000 739™

COMPETENCIAS Sig. (bilateral) . .000

RHO DE N 109 109
SPEARMAN Coeficiente de -

DESEMPERO correlacion 739 1.000

LABORAL Sig. (bilateral) .000 :

N 109 109

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 12 la significancia asintotica (0,000) es menor que el nivel
de significacion (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna
(hipotesis del investigador). Es decir, La gestion por competencia se relaciona
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del
distrito de Huacho, 2018.

Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.739, determina que la correlacién es

positiva considerable.

61



PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 01

Ho: No existe relacion entre el proceso de seleccion y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

Hi: Existe relacién entre el proceso de seleccién y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si el valor de p<0.05 se acepta Hs.

Aplicamos SPSS v22:

Tabla 13: Correlacion de Rho Spearman

CORRELACIONAL

SELEEHION - pESEMPERO
PERSONAL REORAL
Coeficiente de .
SELECCION correlacion 1.000 545
DEL PERSONAL sig. (bilateral) .000
RHO DE N 109 109
SPEARMAN Coeficiente de y
DESEMPERO correlacion 045 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 109 109

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 13 la significancia asintotica (0,000) es menor que el nivel
de significacion (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna
(hipotesis del investigador). Es decir, la seleccidn del personal se relaciona significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.545, determina que la correlacién es

positiva considerable.
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PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 02

Ho: No existe relacion entre la capacitacion y desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

Hi: Existe relacion entre la capacitacion y desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si el valor de p<0.05 se acepta Hs.

Aplicamos SPSS v22:

Tabla 14: Correlacion de Rho Spearman

CORRELACIONES

CAPACITACION DESEMPENO
Y DESARROLLO LABORAL

Coeficiente de

Kk

QEERG A g "Sorelseian R o9
Y DESARROLLO  sijg. (bilateral) .000
RHO DE N 109 109
SPEARMAN Coeficiente de i
DESEMPERO correlacion 995 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 109 109

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 14 la significancia asintotica (0,000) es menor que el nivel
de significacion (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna
(hipotesis del investigador). Es decir, la capacitacion y desarrollo se relaciona
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del
distrito de Huacho, 2018.

Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.595 determina que la correlacién es

positiva considerable.
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PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 03

Ho: No existe relacion entre la carrera profesional y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

Hai: Existe relacion entre la carrera profesional y el desempefio laboral de los trabajadores
de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si el valor de p<0.05 se acepta Hs.

Aplicamos SPSS v22:

Tabla 15: Correlacion de Rho Spearman

CORRELACIONES

CARRERA DESEMPENO
PROFESIONAL = LABORAL

Coeficiente de

CARRERA correlacion 1.000 6417
PROFESIONAL  Sig. (bilateral) .000
RHO DE N 109 109
SPEARMAN Coeficiente de =
DESEMPERNO correlacion ,641 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 109 109

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 15 la significancia asintotica (0,000) es menor que el nivel
de significacion (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna
(hipotesis del investigador). Es decir, la carrera profesional se relaciona significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.641, determina que la correlacién es

positiva considerable.
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PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 04

Ho: No existe relacion entre los incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

Hai: Existe relacion entre los incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si el valor de p<0.05 se acepta Hs.

Aplicamos SPSS v22:

Tabla 16: Correlacion de Rho Spearman

CORRELACIONES

DESEMPENO
INCENTIVOS LABORAL
Coeficiente de i
correlacion 1.000 088
INCENTIVOS . ;
Sig. (bilateral) .000
RHO DE N 109 109
SPEARMAN Coeficiente de 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 109 109

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 16 la significancia asintotica (0,000) es menor que el nivel
de significacion (0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna
(hipotesis del investigador). Es decir, los incentivos se relacionan significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.588, determina que la correlacién es

positiva considerable.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados. —

En esta investigacion se realizé una comparacion de los resultados obtenidos con

otras investigaciones similares, distinguiendo las variables estudiadas o su

respectiva relacion, destacando aspectos de similitud o discrepancia con los

antecedentes y fuentes tedricas citadas en esta investigacion.

Los resultados obtenidos en esta investigacion conducen en términos
generales a establecer que existe relacion significativa entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU
S.A. del distrito de Huacho, 2018. Este resultado guarda similitud con lo
expresado por Vera, Evelyn (2016). En su tesis “La gestion por competencias
y su incidencia en el desempefio laboral del talento humano del banco
Guayaquil agencia Portoviejo Los resultados obtenidos por Vera, Evelyn
(2016) demostro que efectivamente la gestion por competencia influye en el
desempefio laboral del talento humano del banco Guayaquil agencia
Portoviejo.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica, se establece que existe relacion
significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018. Este
resultado es compatible con lo hallado por Casma, Carlos (2015). En su tesis
“Relacion de la gestion del talento humano por competencias en el desempefio
laboral de la empresa Ferro-Sistemas, Surco-Lima, afio 2015”. Cuyo objetivo
especifico de investigacion es analizar qué relacion existe entre la seleccion del
talento humano y el desempefio laboral de la empresa Ferro-Sistemas, Surco-
Lima, afio 2015. La cual llega a una conclusion que: existe una relacion directa;
positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un
mismo sentido, crece para ambas variables.

En cuanto a la segunda hipdtesis especifica, se establece que existe relacion
significativa entre la capacitacion - desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018. Este

resultado es compatible con lo hallado por Casma, Carlos (2015). En su tesis
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“Relacion de la gestion del talento humano por competencias en el desempeio
laboral de la empresa Ferro-Sistemas, Surco-Lima, afio 2015”. Cuyo objetivo
especifico de investigacion es determinar qué relacion existe entre la capacitacion
del talento humano y el desempefio laboral de la empresa Ferro-Sistemas, Surco-
Lima, afio 2015. La cual llega a una conclusion que: existe una relacion directa;
positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacién en un
mismo sentido, crece para ambas variables.

En cuanto a la cuarta hipétesis especifica, se establece que existe relacion
significativa entre los incentivos y el desempefio laboral de los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018. Este resultado es compatible
con lo hallado por Asencios, Celestino (2016). En su tesis “Gestion del talento
humano y desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima,
2016”. Cuyo objetivo especifico de investigacion es determinar qué relacion
existe entre la compensacion del personal y el desempefio laboral en el Hospital
Nacional Hipolito Unanue. Lima, 2016. La cual llega a una conclusién que:
existen evidencias suficientes para afirmar que la compensacion de personal tiene

relacion positiva y moderada.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones. -

De las pruebas realizadas, se concluyo:

La gestion por competencia se relaciona significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018. De acuerdo a la correlacion positiva considerable es 0.739.

La seleccion del personal se relaciona significativa con el desempefio laboral
de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018.
De acuerdo a la correlacion positiva considerable es 0.545.

La capacitacion y desarrollo se relaciona significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho,
2018. De acuerdo a la correlacién positiva considerable es 0.595.

La carrera profesional se relaciona significativa con el desempefio laboral de
los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018. de
acuerdo a la correlacion positiva considerable es 0.641.

Los incentivos se relacionan significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018. de

acuerdo a la correlacion positiva considerable es 0.588.
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6.2. Recomendaciones. -
De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion, recomiendo al Gerente
General de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho:

= Se recomienda que se continte el control y direccion de los trabajadores de
SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho a través de la gestion por
competencias ya que permite mejorar el desempefio laboral.

= Serecomienda mejorar la frecuencia de las capacitaciones y su variedad sobre
las tematicas de acuerdo a las distintas areas de trabajo, por otro lado, los
incentivos percibidos para los trabajadores ya que ello es motivacion base
para su desarrollo en la empresa.

= Se debe disefiar un programa sobre las capacitaciones aprendidas que
permitan a los empleados la oportunidad de desarrollar y exponer sus
conocimientos técnicos que den paso a complementar la formacion
profesional que poseen cada uno de los trabajadores en pro de satisfacer las
necesidades del cliente y del mismo modo a la empresa.

= Realizar evaluaciones con el fin de conocer sobre las percepciones
individuales del desempefio laboral de los trabajadores ya sea para estimular
y afirmar las apreciaciones establecidas.

» Espertinente fomentar la sinergia a los trabajadores a cabo mayor cantidad de
actividades que fomenten el desarrollo humano, con el objeto de promover los
vinculos laborales, habilidades de comunicacion, habilidades para la
negociacion que predomine el “ganar -ganar”, sinergia de metas y este modo

estaran preparados técnica y humanamente en su entorno laboral.
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trabajadores de
SODIMAC PERU S.A.
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del distrito de Huacho,
2018.

Existe relacion directa entre
la carrera profesional vy el
desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de
Huacho, 2018.

¢Como se relaciona las
compensaciones con el
desempefio laboral de los
trabajadores de SODIMAC
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS Y EL
DESEMPENO LABORAL

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre el trabajo de
investigacion titulado: “Gestion por competencias y desempeiio laboral de los
trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018, por favor no
escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

DATOS GENERALES:

1. GENERO 3. NIVEL DE INSTRUCCION

a) Femenino () a) Estudiante Universitario ()

b) Masculino () b) Profesional @)
c) Técnico @)
d) Otros @)

2. EDAD

a) Menos de 20 afios () 4. TIEMPO DE SERVICIOS

b) De 20 a 30 afios () a) Menos de 1 afio ()

c)De31la4d0afos () b) Més de 1 afios @)

d) De 41 a mas () c) Mas de 3 afios ()

Indicaciones: Marque con un aspa (x) segun corresponda.
1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
3. Medianamente de acuerdo
4. En desacuerdo
5. Totalmente en desacuerdo

ITEM CALIFICACION

VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS 1 (2 |3 |4 |5

DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL

Considera Ud. que en el proceso de seleccion las técnicas con las

01 que fue evaluado fueron las adecuadas.

02 Med_iar]te el proceso de seleccion fomentaron e incentivaron el
crecimiento de su talento para su area de trabajo.

03 En el proceso de seleccion des_arrollaron sus actitudes como
prueba para el puesto de trabajo.

04 Considera Ud. que el proceso de seleccion se realizé de manera

proactiva.

DIMENSION: CAPACITACION Y DESARROLLO

Considera Ud. que la evaluacion de conocimientos se realiza de

05
manera frecuente.
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Considera Ud. que recibe una adecuada capacitacion de acuerdo

06 a la tematica asignada.

07 Agrega valor a travég de ideas, enfoques o soluciones con
respecto a la tarea asignada.

08 Mantiene actualizados los cc_npocimientos especificos adquiridos
para el desarrollo de la funcion a cargo.

09 Posee predisposicion para aprender de otras areas diferentes a su

puesto de trabajo.

DIMENSION: CARRERA PROFESIONAL

Desarrolla sus actividades en su area de trabajo respetando los

10 o o
valores, costumbres y politicas organizacionales.

11 l\/_Iantiene actualizados los temas de su especial_idad para alcanzar
niveles altos de desempefio en su area de trabajo.

12 Co_ns_idera usted que es perseverante a la c_onsecucién de sus
objetivos desarrollados en el area de trabajo.

13 Actla proactivamente, con decision e_inc_jependencia de criterio
ante la presentacion de nuevos requerimientos.

14 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y en la obtencidn

de resultados en su entorno laboral.

DIMENSION: INCENTIVOS

Considera Ud. que el premio a la productividad permite al

N trabajador exigirse mas al logro de sus metas.

16 Considera} Ud. que percibe sus vacaciones de acuerdo a su
preferencia.

17 Considera Ud. que el ascenso laboral es accesible ya sea en corto
o largo plazo en la empresa.

18 Considera Ud. que los beneficios percibidos son mejores a

diferencia de otras empresas.

ITEM

CALIFICACION

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

1

2

3

4

5

DIMENSION: MOTIVACION

01 | Recibe Ud. una remuneracion justa por parte de la empresa.

02 El ambiente laboral es propicio para el desarrollo de sus
actividades asignadas.

03 Recibe Ud. el reconocimiento adecuado por sus logros obtenidos
en su puesto de trabajo.

04 Considera Ud. que sus aportes y funciones contribuyen con el
crecimiento y desarrollo de la empresa.

05 Considera Ud. que la empresa le permite la oportunidad de escala

profesional.

DIMENSION: EFICIENCIA

06

Da Ud. el uso adecuado a los recursos para el cumplimiento de
sus actividades en su puesto de trabajo
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07

Cree Ud. Que através de su asesoramiento personalizado el
cliente queda totalmente satisfecho.

08

Se considera responsable para la actualizacion sobre
conocimiento técnico en su area de trabajo.

DIMENSION: EFICACIA

09

Integra sus actividades para el cumplimiento 6ptimo de sus
funciones en la organizacion.

10

Brinda apoyo a sus comparfieros para responder a sus
necesidades, requerimientos y solucionar sus problemas o dudas.

11

Da el sequimiento y verificacion de los avances de las distintas
tareas asignadas para mantenimiento del control.

12

Considera Ud. que existe sinergia con los colaboradores para el
logro de sus metas.

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

13

Considera Ud. que se transmite la informacion de forma clara y
oportuna a fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

14

Considera que el ambiente de trabajo le permite desarrollarse sin
ningun tipo de amilanamiento.

15

En situaciones de presion y conflicto brinda soluciones oportunas
y adecuadas al marco de la empresa.

16

Considera Ud. que el trabajo en equipo se emplea
constantemente en la empresa.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SODIMAC PERU S.A. DEL DISTRITO DE HUACHO, 2018.

JUICIO DE EXPERTO:

1. La opinion que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “x” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada criterio, el
que usted considere su opinién sobre el cuestionario.

1. Muy malo

2. Malo

3. Regular

4. Bueno

5. Muy bueno
N° CRITERIOS VALORACION
1 | Claridad: " 2

Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible 1123 |¥|5
2 | Objetividad:

Permite medir hechos observables X
3 | Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia X
4 | Organizacion:

Presentacion ordenada %
5 | Suficiencia:

Comprende los aspectos en cantidad y claridad X
6 | Pertinencia:

Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos X
7 | Consistencia:

Permite conseguir datos basados en modelos tedricos X
8 | Coherencia:

Hay coherencia entre las variables, indicadores e items X
9 | Metodologia:

La estrategia responde al propésito de la investigacion x
10 | Aplicacion:

Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente )(

Muchas gracias por su respuesta.
Octubre del 2018.

Apellidos y nombres del Juez Experto: P ...................................................................

DNL... LTS3 4.0.61... 7
Especialidad del Juez Experto: 7"0;— Ceant/ - A 7 DT s ciol S

Grado del Juez Experto: ... D2.:..

Wdel Juez Experto  *
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SODIMAC PERU §.A. DEL DISTRITO DE HUACHO, 2018.

JUICIO DE EXPERTO:

1. La opinién que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “x” dentro del cuadro de valoracién, solo una vez por cada criterio, €l

que usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1. Muy malo
2. Malo
3. Regular
4. Bueno
5. Muy bueno
N° CRITERIOS VALORACION

1 Claridad:

Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible R

2 | Objetividad:
Permite medir hechos observables

3 | Actualidad:
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 | Organizacion:
Presentacién ordenada

5 | Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad

6 | Pertinencia:
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 | Consistencia:
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 | Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores € items

9 | Metodologia:
La estrategia responde al propésito de la investigacion

| XXX X -

10 | Aplicacidn:
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Muchas gracias por su respuesta.

Octubre del 2018.

% ” Aﬁ 2 Faus ‘
- o amaw Tawol
glpi;lhdosynw(rféjigljlgezﬁ}ixperto. ....... Cd’/'w L T it o IO s L RO

Especialidad del Juez Experto: ... .o - TH NSRS, 5 o (ReorSOy | ELmanQy | —p——,
Grado del Juez Experto: ............. WGQ&TKG .............................................................




VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: GESTION POR COMPETE NCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SODIMAC PERU S A DEL DISTRITO DE HUACHO, 2018.

JUICIO DE EXPERTO:

1. La opinion que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “x” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada criterio, el
que usted considere su opinién sobre el cuestionario.

1. Muy malo

2. Malo

3. Regular

4. Bueno

5. Muy bueno
N° CRITERIOS VALORACION
1 | Claridad: 11213]a4 x

Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible

2 | Objetividad:
Permite medir hechos observables

3 | Actualidad:
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia A

4 | Organizacion:
Presentacion ordenada

5 | Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad

6 | Pertinencia:
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 | Consistencia:
Permite conseguir datos basados en modelos teéricos

8 | Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 | Metodologia:
La estrategia responde al propdsito de la investigacion

Xxxxﬂy%

10 | Aplicacion:
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Muchas gracias por su respuesta.

Octubre del 2018.
Apellidos y nombres del Juez Experto: NeR AYALA %82” RN CESRZ

DNLASE32623....... ’: 0

2w
Especialidad del Juez Experto: .. .. / RTLRITZALTER e
Grado el TUEZ BRPEI07 vl 2 ST s s oo s s w0 8165 6 O M s S I G

Firma/el Juez Experto
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: GESTION POR (.‘OI\-]PETENC;LAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SODIMAC PERU § A. DEL DISTRITO DE HUACHO, 2018.

JUICIO DE EXPERTO:

1. La opinién que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “x” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada criterio, el
que usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1. Muy malo
2. Malo
3. Regular
4. Bueno
5. Muy bueno
N° CRITERIOS VALORACION
1 | Claridad: . . _ 1121314
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible
2 | Objetividad: e
Permite medir hechos observables /

3 | Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 | Organizacion:

Presentacion ordenada

5 | Suficiencia:

Comprende los aspectos en cantidad y claridad

6 | Pertinencia:

Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 | Consistencia:

Permite conseguir datos basados en modelos tedricos
8 | Coherencia:

Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

P

10 | Aplicacién:
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

9 | Metodologia: ><
La estrategia responde al proposito de la investigacion
X

Muchas gracias por su respuesta.

' Octubre del 2018.
A

Apellidos y nombres del Juez Experto: .. UZ)D .Q.".dq (35 e Oquﬁj ....... gt 1.l ] .f.Zu‘.QKQ

L. i e F 3 B ¥ 7 e ,

Especialidad del Juez EXperto: .............c..o.. Tenzes :) ...... Nececios. ,,Ln.‘.fmxo..a o oaley

Firma del Juez Experto
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BASE DE DATOS

SUMA DE LOS DATOS DE LA ENCUESTA POR
DIMENSIONES

NIVELES POR RESULTADOS POR DIMENSION Y VARIABLE

MUESTRA | X Y | D1 | D2 | D3 | D4 | D5 | D6 | D7 | D8 X Y D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8
1 40 45 9 12 | 10 9 11 6 13 | 15 ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR | DEFICIENTE
2 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
3 22 23 4 5 7 6 10 3 5 5 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
4 21 17 4 6 5 6 6 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
5 37 31 8 8 10 | 11 | 12 8 6 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
6 41 35 9 11 | 11 | 10 | 14 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
7 23 27 6 7 5 5 7 5 8 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
8 36 40 7 9 10 | 10 | 17 5 8 10 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR
9 26 20 8 6 8 4 5 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
10 34 27 8 10 6 10 9 6 5 7 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
11 19 17 4 5 6 4 5 4 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
12 35 32 9 9 12 5 12 5 8 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
13 30 21 9 9 5 7 8 5 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
14 18 17 4 5 5 4 5 3 5 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
15 31 29 8 10 8 5 11 6 5 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
16 33 36 7 8 9 9 12 6 9 9 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
17 30 28 6 9 9 6 11 4 7 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
18 38 34 | 11 9 11 7 11 5 7 11 ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
19 42 27 7 13|11 | 11 9 5 7 6 REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
20 34 29 9 8 11 6 7 7 9 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
21 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
22 40 32 | 10 | 14 | 10 6 11 6 7 8 ALTO REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
23 31 22 8 6 8 9 9 3 4 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
24 32 30 8 11 5 8 10 4 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
25 29 36 5 7 7 10 | 11 8 8 9 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO
26 36 37 5 12 9 10 | 12 7 8 10 ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR
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27 28 20 5 11 7 5 8 3 5 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
28 88 75 20 24 25 19 21 15 19 20 | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE
29 41 35 8 13 | 10 | 10 | 12 6 9 8 ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
30 68 57 19 16 23 10 11 13 20 13 | DEFICIENTE | DEFICIENTE | REGULAR | DEFICIENTE | REGULAR | DEFICIENTE ALTO DEFICIENTE | DEFICIENTE | REGULAR
31 18 16 4 5 5 4 5 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
32 21 31 4 7 5 5 9 6 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
33 54 40 | 11 | 14 | 18 | 11 | 13 6 10 | 11 | REGULAR | REGULAR | REGULAR | REGULAR | REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO REGULAR | REGULAR
34 26 22 4 8 6 8 5 4 5 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
35 85 75 18 24 23 20 23 15 19 18 | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE
36 68 55 20 18 23 7 15 12 16 12 | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE ALTO REGULAR REGULAR | DEFICIENTE | DEFICIENTE | REGULAR
37 40 29 8 12 8 12 | 12 4 7 6 ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
38 32 37 6 9 9 8 11 7 9 10 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO REGULAR
39 35 38 10 8 11 | 14 4 7 13 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR
40 42 35|10 | 11 | 11 | 10 | 12 6 8 9 REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
41 37 32 8 10 | 10 9 10 6 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
42 21 17 4 7 5 5 6 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
43 28 26 4 7 9 8 9 3 8 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
44 34 30 4 10 9 11 7 6 8 9 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
45 21 20 5 6 6 4 6 4 5 5 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
46 34 24 9 7 10 8 8 3 6 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
47 26 27 4 9 6 7 11 6 6 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
48 22 28 5 6 5 6 10 5 6 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
49 38 24 8 14 9 7 10 5 5 4 ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
50 33 32 5 12 7 9 10 7 7 8 ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
51 37 30 9 7 11 | 10 8 6 4 12 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
52 21 16 4 7 5 5 5 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
53 28 21 5 10 8 5 7 4 6 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
54 41 34 8 11 | 10 | 12 | 12 6 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
55 30 31 4 11 9 6 9 5 7 10 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
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56 32 22 8 9 8 7 8 5 5 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
57 37 31 7 14 8 8 12 5 8 6 ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
58 37 39 | 10 | 11 5 11 | 14 8 9 8 ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO
59 43 35|11 | 13 | 11 8 12 7 5 11 | REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR
60 27 28 5 8 7 7 8 6 7 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
61 36 32 8 11 9 8 10 6 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
62 45 33 |12 | 13 | 12 8 10 6 9 8 REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
63 22 16 4 9 5 4 5 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
64 40 45 9 12 | 10 9 11 6 13 | 15 ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR | DEFICIENTE
65 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
66 22 23 5 7 6 10 3 5 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
67 21 17 4 6 5 6 6 3 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
68 37 31 8 8 10 | 11 | 12 5 8 6 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
69 41 35 9 11 | 11 | 10 | 14 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
70 23 27 6 7 5 5 7 8 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
71 36 40 7 9 10 | 10 | 17 5 8 10 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR
72 26 20 8 6 8 4 5 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
73 34 27 8 10 6 10 9 6 5 7 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
74 19 17 4 5 6 4 5 4 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
75 35 32 9 9 12 5 12 5 8 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
76 30 21 9 9 5 7 8 5 4 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
77 18 17 4 5 5 4 5 3 5 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
78 31 29 8 10 8 5 11 6 5 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
79 33 36 7 8 9 9 12 9 9 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
80 30 28 6 9 9 6 11 4 7 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
81 38 34 | 11 9 11 7 11 5 7 11 ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
82 42 27 7 13|11 | 11 9 5 7 6 REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
83 34 29 9 8 11 6 7 7 9 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
84 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
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85 40 32 | 10 | 14 | 10 6 11 6 7 8 ALTO REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
86 31 22 8 6 8 9 9 3 4 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
87 32 30 8 11 5 8 10 4 8 8 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
88 29 36 5 7 7 10 | 11 8 8 9 ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO
89 36 37 5 12 9 10 | 12 7 8 10 ALTO ALTO REGULAR ALTO REGULAR | REGULAR | REGULAR ALTO ALTO REGULAR
90 28 20 5 11 7 5 8 3 5 4 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
91 88 75 20 24 25 19 21 15 19 20 | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE | DEFICIENTE
92 31 29 8 10 8 5 11 6 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
93 33 36 7 8 9 9 12 6 9 9 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
94 30 28 6 9 9 6 11 4 7 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
95 38 34 | 11 9 11 7 11 5 7 11 ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
96 42 27 7 13|11 | 11 9 5 7 6 REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
97 34 29 9 8 11 6 7 7 9 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
98 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
99 40 32| 10 | 14 | 10 6 11 6 7 8 ALTO REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
100 31 22 8 6 8 9 9 3 4 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
101 31 29 8 10 8 5 11 6 5 7 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
102 33 36 7 8 9 9 12 6 9 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO
103 30 28 6 9 9 6 11 4 7 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
104 38 34 | 11 9 11 7 11 5 7 11 ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO REGULAR
105 42 27 7 13 | 11 | 11 9 5 7 6 REGULAR ALTO REGULAR ALTO REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
106 34 29 9 8 11 6 7 7 9 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
107 25 24 6 5 7 7 9 3 6 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
108 40 32 | 10 | 14 | 10 6 11 6 7 8 ALTO REGULAR | REGULAR ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
109 31 22 8 6 8 9 9 3 4 6 ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO
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