[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM S.A.C.
LAMBAYEQUE, 2018

PARA OPTAR TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA
EN ADMINISTRACION

Autora

Bach. Diaz Vallejos Fiorella Azucena

Asesora

Mg. Heredia Llatas Flor Delicia

Linea de Investigacion

Talento Humano y Comportamiento Organizacional

Pimentel — Peru
2019






[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM S.A.C.
LAMBAYEQUE, 2018

Autora

Bach. Diaz Vallejos Fiorella Azucena

Asesora

Dra. Delgado Wong Sofia Irene

Linea de Investigacion

Talento Humano y Comportamiento Organizacional

Pimentel — Peru
2019



[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM S.A.C.
LAMBAYEQUE, 2018

PARA OPTAR TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO
EN ADMINISTRACION

Autora

Bach. Diaz Vallejos Fiorella Azucena

Asesora

Dra. Delgado Wong Sofia Irene

Linea de Investigacion

Talento Humano y Comportamiento Organizacional

Pimentel — Peru
2019



TESIS

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOLINERIAS
GRUPO RAM S.A.C. LAMBAYEQUE, 2018

Asesora . Dra. Delgado Wong Sofia Irene
Nombre completo Firma
Presidente : Dr. Max Fernando Urbinas Cardenas
Nombre completo Firma
Secretario Dr. Jose William Cordova Chirinos
Nombre completo Firma
Vocal : Mg. Carla Angélica Reyes Reyes

Nombre completo Firma



DEDICATORIA

Quiero dedicarle este trabajo a Dios que me ha dado la vida,
salud e inteligencia para culminar este trabajo de investigacion, a mis padres y a mi

novio por estar ahi cuando més lo necesité.

Autora

Vi



AGRADECIMIENTO

Me gustaria agradecer de manera especial a mi Asesora, Dra.
Delgado Wong Sofia Irene por sus conocimientos, sus
orientaciones, su manera de trabajar, su persistencia, su
paciencia y su motivacion que han sido fundamentales

para mi formacion como investigadora.

Autora

vii



RESUMEN

La tesis denominada “Gestion por Competencias y su Relacion con el Desempefio
Laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, 2018 se realiz6 con
el fin de mejorar el desempefio laboral de la organizacion. Para realizar este tipo de
investigacion requeri del permiso de la gerencia y los colaboradores de la empresa, la cual
tuvo una respuesta favorable y oportuna. La investigacién tiene como objetivo general
determinar la relacion existente entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, 2018. El tipo de
investigacion es descriptivo — correlacional con enfoque cuantitativo, posee un disefio no
experimental y transversal, ya que se describen caracteres de las variables estudiadas para
luego hallar su relacion entre si, se aplicé un muestreo no probabilistico y las técnicas a
utilizar fueron la encuesta, entrevista y observacion. Para la recoleccion de los datos se
empleo el cuestionario de escala de Likert categorizado en 5 niveles a partir de 22
interrogantes, la cual se aplicé a los 30 colaboradores de Molinerias Grupo RAM, S.A.C.,
y se obtuvo una muestra de la misma cantidad, ademas de ello la guia de entrevista, que
estuvo compuesta por 10 preguntas y la guia de observacién. En los resultados de la
encuesta se logro hallar la existencia de una relacion media altamente significativa entre
las variables. Se propuso implementar un modelo de competencias funcionales y el disefio
de estrategias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. En conclusion se
pudo determinar la relacion existente entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral en la empresa Molinerias RAM S.A.C. Lambayeque, 2018; asi mismo se examind
el manejo de la gestién por competencias en la empresa, se determind ademas el nivel de

desempefio laboral y se calculd el grado de relacién entre las variables.

PALABRAS CLAVE: Gestion por competencias, desempefio laboral,
colaboradores.
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ABSTRAC

The thesis called “Management by Competences and its Relationship with Labor
Performance in the company Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, 2018 was
carried out in order to improve the work performance of the organization. In order to carry
out this type of investigation, | required the permission of the management and the
collaborators of the company, which had a favorable and timely response. The general
objective of the research is to determine the relationship between competency
management and work performance at Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque,
2018. The type of research is descriptive - correlational with a quantitative approach, has
a non-experimental and cross-sectional design, since characters of the variables studied
are described and then find their relationship with each other, a non-probabilistic
sampling and techniques were applied. To use were the survey, interview and observation.
For the data collection, the Likert scale questionnaire categorized in 5 levels was used
based on 22 questions, which was applied to the 30 employees of Molinerias Grupo RAM,
SAC, and a sample of the same amount was obtained, in addition the interview guide,
which was composed of 10 questions and the observation guide. In the results of the
survey it was possible to find the existence of a highly significant average relationship
between the variables. It was proposed to implement a model of functional skills and the
design of strategies to improve the work performance of employees. In conclusion, it was
possible to determine the relationship between management by competencies and work
performance in the company Molinerias RAM S.A.C. Lambayeque, 2018; likewise, the
management of skills management in the company was examined, the level of work
performance was also determined and the degree of relationship between the variables

was calculated.

KEYWOORD: Management by competences, work performance, collaborators.
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CAPITULO I
INTRODUCCION



l. INTRODUCCION

El presente estudio investigativo, ha permitido conocer la importancia que tienen
las dos variables de estudio y el efecto que tiene en las empresas. La investigacion tiene
como proposito percibir la relacion existente entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral permitiendo optimizar el rendimiento de los colaboradores en la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

La metodologia de la investigacion consta de cuatro capitulos de los cuales:

El Capitulo I, contiene la realidad problematica a nivel internacional, nacional y
local, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, su respectiva
justificacién e importancia, hipotesis, y sus objetivos tanto general como especifico.

El Capitulo Il estd compuesto por los materiales y métodos a utilizar, basado en
el tipo de disefio en donde se constata que la investigacion es correlacional y descriptiva
con un disefio no experimental cuantitativo transversal, para ello se tomara en cuenta a la
poblacién de la organizacidn y su respectiva muestra, por consiguiente se utilizaran sus
dos variables con su cuadro de operacionalizacidn correspondiente.

El Capitulo Il1, conformada por la presentacion y andlisis de los resultados en
tablas y figuras con su respectiva interpretacion y discusion, y ademas de ello el aporte
cientifico de la propuesta de estudio tomada como recurso y medio ante la problematica
del tema.

El Capitulo VI, esta conformado por las conclusiones y las recomendaciones del

tema investigado.
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1.1. Realidad Problematica

Actualmente se vive en un ambito muy exigente, en donde la competitividad
profesional no solo se da en el &mbito local sino también en lo internacional donde las
organizaciones requieren un elevado incremento en lo que concierne a capacidades,
habilidades, destrezas y conocimientos ya que sirven como pieza clave para llevar a cabo
un excelente desenvolvimiento en el area en la que se labora, con las cuales se podra
lograr un dptimo desempefio, con el fin de que el trabajador pueda integrarse e
identificarse con la empresa de tal manera que logre los objetivos propuestos por la
organizacion.

Una correcta y efectiva fusién de conocimientos, habilidades, capacidades,
destrezas y valores de un individuo permitira la solucion de problemas que acontecen de
manera cotidiana en el &rea donde se desenvuelve, logrando la eliminacion del mal
planeamiento de competencias especificas, el errébneo manejo de competencias con
respecto al perfil del trabajador, y ademas no sélo se desarrollarian las competencias con
respecto al nivel profesional sino en todos los demés contextos.

Es por ello que al realizar una 6ptima gestion a nivel competitivo y plantearla
como algo novedoso nos permitira lograr un alto impacto en lo que se refiere a un eficiente
desempefio, y no sélo en el &mbito laboral sino también en el conductual, convirtiéndolo
en eje de la gestion empresarial, obteniendo como resultado la solucién a cualquier tipo

de situacién compleja que se presente, tanto personal como profesionalmente.

Contexto Internacional
Paredes (2018) asegura que actualmente en Ecuador el problema que atraviesa la
administracion de recursos humanos es que posee un erréneo papel operativo en las
empresas, debiéndose cambiar por uno proactivo y estratégico con el fin de cubrir las
necesidades competentes que requiere el mercado actual, sumado a ello se sabe que el
éxito de cualquier organizacion dependeria de la correcta ubicacion del puesto del
colaborador obteniendo asi un nivel de desempefio idoneo por parte de sus integrantes, es
asi que la gestion en lo que concierne al recurso del ser humano con respecto a
competencias aporta de manera significativa con la obtencion productiva de las
organizaciones potenciando asi el recurso de lo mencionado anteriormente.
El autor mencionado asegura que eliminar el papel mecanizado (operativo) del
recurso humano permitird obtener un personal altamente proactivo y competitivo con el
17



puesto de trabajo idoneo, obteniendo como resultado fehaciente, respuestas concretas con
respecto al desempefio que ejercen, y que el rol que ejercen dentro de la empresa es

fundamental ayudando no solo a ellos mismos sino también a la organizacion en si.

Butrica y Ortiz (2017) mencionan que en su articulo Deloitte en Ecuador las
compafiias en Latinoamérica a nivel moderno, grande y mediano, manejan practicas
administrativas referente al talento que posee el ser humano en si, parecidas al fin y al
cabo a las de paises emergentes, pero eso si, sin lograr que la unidad encargada del
personal ocupe una colocacién importante dentro de las organizaciones, arraigandose el
primordial inconveniente en el vacio habilidoso de lideracion en la empresa, es por ello
que para su solucion, ésta debe realizar la combinacion de una fuerza laboral numerosa
con talento calificado que logre repercutir sobre el perfil de competencias requerido para
que los profesionales del area de RR.HH creen valor, con el fin de establecer un area
adecuada para el recurso humano, en mejora del desarrollo y el beneficio de la empresa
y mas aun para fijar el rol que verdaderamente esta area tiene que desempefiar (p.11)

Segun lo expuesto por el autor, una 6ptima gestion del talento humano permitira
potenciar estratégicamente las habilidades de los colaboradores de la organizacion,
principalmente del area de recursos humanos que es de donde se imparte la importancia
de la competitividad con respecto a capacidades, con el objetivo de obtener el perfil
idoneo del puesto que ocupa y lograr un acertado posicionamiento del area misma en la

organizacion.

Barcenas (2017) argumenta que el problema radica en que la colectividad de
organizaciones colombianas no se llega a usar los efectos que se tiene con respecto al
desempefio para asi poder equilibrar su capacidad a la destreza, es mas, ni siquiera sirven
para tomar decisiones sobre las personas de la organizacién de forma logica y analitica,
cuyos resultados no son fiables, y que relnen datos irrelevantes ocupando espacio en los
discos duros de algun servidor y de vez en cuando son analizados por alglin “técnico en
desempefio organizacional” cuando se lo solicitan. ES asi que para eliminar el uso de tan
rutinario lenguaje, se recomienda para los jefes y en general para la organizacion no
realizar de manera seguida las evaluaciones con el fin de que en la mayoria de las
organizaciones, éstas no se vuelvan incomodas, recordando que no se pueden suspender

Su uso porque son necesarias y cumplen con las expectativas para las que fueron creadas.
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Segun lo expuesto por el autor, se tienen que realizar evaluaciones a los
colaboradores por desempeiio de manera no rutinaria para no ser tomadas con
incomodidad y molestia, con el fin de que la empresa logre obtener registros fehacientes
del nivel de rendimiento tanto en habilidades como conocimientos que va adquiriendo el

colaborador a lo largo de su estadia en la organizacion.

Xirau (2017) menciona que la claridad es una cualidad que a veces es
menospreciada dentro de las organizaciones en Espafia y Latinoamérica. Puede que su
importancia no se pase por alto a propdsito, o simplemente existan otras prioridades con
las que lidiar en el dia a dia. Pero a pesar de todo esto, la claridad resulta ser un requisito
fundamental a la hora de organizar y de actuar con eficacia y productividad. Un proceso
de toma de decisiones claro y efectivo aumenta la productividad en muchos niveles. Si
sigues un buen proceso, seguramente tus decisiones seran aceptadas de mejor forma.
Incluso puede que las decisiones que no son tan buenas sean apoyadas, aungue esto igual
es anticipar mucho. Piensa en todo el tiempo que se ha de emplear para llegar a un
consenso a la hora de tomar decisiones en grupo, y sobre todo para sentirte escuchado. Es
posible eliminar todo este tiempo y frustracién mediante un proceso de toma de decisiones
transparente.

Segun lo expuesto por el autor, la toma de decisiones puede afirmar el fracaso o
el triunfo de un organizacion, es por ello que la decision debe ser concisa y precisa, para
ser descifrable por los colaboradores al organizar las actividades establecidas, con el
objetivo de poder lograr buenos resultados, con el fin de generar una comunicacion

efectiva para no generar deficiencia en los trabajadores por falta de un mal mensaje dado.

Rodrigo, Enrique y Gonzéales (2015) argumenta que las competencias
administrativas en la gestion organizacional en empresas cubanas es muy necesaria para
mejorar su funcionamiento, donde se tiene que identificar las competencias
administrativas en empresas de la provincia Holguin, Cuba, donde se detectd que se
implementan solo parcialmente, y por ello no se alcanzan los impactos y resultados
esperados. Por consiguiente se detectd desarrollar un procedimiento para gestionar estas
competencias y con ello contribuir a mejorar la calidad en el desempefio de ejecutivos e
incrementar los resultados de las entidades estudiadas. Se obtuvo un procedimiento para

la gestion de competencias administrativas en empresas cubanas. Revisando todo aquello
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se vio un estudio de combinar los estudios cientificos actualizados con regulaciones del

pais para mejorar los procedimientos sobre competencias administrativas.

Segun lo expuesto por la autor, en su estudio nos informa que se debe tener una
perspectiva diferente con respecto al tema de gestion por competencias en el espacio
laboral, con el fin de generar una nueva vision identificando las diversas destrezas,
conductas y conocimientos para un 6ptimo desarrollo de las actividades correspondientes.
Por ello la organizacion debe tener una perspectiva distinta en el ambiente laboral a nivel
general concerniente a sus colaboradores con el objetivo de reforzar sus diversas

competencias, identificandolas y evaluando su transcurso de avance.

Contexto Nacional

Fritz (2019) en su blog (Como escoger al mejor candidato para trabajar en sus
negocios en base a la gestion por competencia? La seleccion de nuevo personal es un
proceso fundamental para toda empresa, y los criterios que se manejan han evolucionado
con el paso del tiempo. La especializacion de un profesional es tan importante como su
perfil personal y valores. La decision del empleador depende de factores como el rapido
proceso de adaptacion, el correcto funcionamiento de un area o el cumplimiento de los
objetivos. La evaluacion dentro de un proceso de seleccidn permite indagar capacidades
laborales de un candidato para un cargo. A través de herramientas como las entrevistas
por competencias y los test psicolaborales (presenciales y online), podemos obtener
informacién sobre la personalidad, inteligencia, comportamiento, valores, etc. de un
candidato.

Segun lo expuesto por la autora, el implementar un éptimo proceso de seleccion
de personal en base a sus competencias servird de apoyo para la empresa puesto que el
colaborador sera idoneo para el puesto requerido, con el fin de contar con profesionales
capacitados, acorde a los lineamiento de la organizacion produciendo asi mejores
resultados en el corto y mediano plazo antes que solo basarse en una entrevista regular o

por recomendacion.

Escalante (2018) en su blog “Gestion por Competencias: Compromiso con el
Desarrollo Empresarial”. Indico que las empresas peruanas pierden alrededor del 30% de
sus empleados anualmente. Y esta fuga de talentos esta ocasionando peérdidas de

productividad y de competitividad entre otras cosas. Y el motivo es que los profesionales
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se sienten limitados en su desarrollo ya sea porque no hay mas puestos para escalar o
porque simplemente la empresa no estd proveyendo de formas de desarrollar a su
personal. Otro motivo importante, mencionado por expertos del sector, es que no se esta
seleccionando al personal adecuado. EI modelo de gestién por competencias tiene como
objetivo alinear a las personas que integran la empresa u organizacion para lograr los
objetivos organizacionales, lo que implica disefiar o adaptar los distintos subsistemas de
recursos humanos o capital humano para relacionarlo con la estrategia empresarial
organizacional. Este modelo nos ayuda, también a fortalecer la cultura organizacional en
la medida en que se seleccionen las competencias adecuadas, que desarrollen y fomenten
la cultura deseada.

Segun lo expuesto por la autora, la gestién por competencias es una herramienta
de direccion que se puede aplicar a todo tipo de organizaciones, sin importar el tamario,
y que tiene un gran requerimiento que es el compromiso de la direccion en su

implementacion y éxito.

Silva, Silva y Bautista (2018) el mayor problema de las organizaciones actuales
es rapidamente verse inmersas en cambios tecnoldgicos, sociales y econémicos, que no
permiten ir acorde con tiempo de adaptacion de un colaborador dentro de una empresa, y
que él pueda tener el tiempo suficiente para poder equilibrar tanto su capacidades,
habilidades y conocimientos y su entorno, es por ello que se busca lograr la
compatibilidad de las competencias de un trabajador con su desempefio, en su institucion,
con el objetivo que la organizacion se beneficie, y con ello consecuentemente permitir de
forma clara el cumplimiento de las metas trazadas por parte de la empresa y el poder
brindar un servicio de calidad.

Segun lo expuesto por el autor, la inmersién de la organizacion en los ambitos
tecnoldgicos, sociales y econdémicos y la compatibilidad con el colaborador permitira que
el proceso de adaptacion vaya de la mano con la relacion que tenga las competencias que
poseen los colaboradores y con el puesto de trabajo que ocupan con el fin que logren sus
objetivos y un mejor desempefio para un mayor rendimiento, permitiendo asi brindar un

mejor servicio.
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Sempertegui (2015) menciona que en la actualidad, uno de los problemas ante los
que se enfrentan las organizaciones es la administracion del capital humano. Por ello, los
mejores profesionales deben ser reclutados y ubicados en las posiciones laborales
adecuadas segun sus competencias y perfil del puesto del trabajo. EI conocimiento de los
puestos de trabajo es muy importante para seleccionar el personal lo cual se debe hacer a
través de una buena gestion del talento humano en una empresa con el fin de mejorar el
perfil del trabajador y la calidad del servicio que se ofrece (p.3)

Segun lo expuesto por el autor, los colaboradores deben encontrarse lo
suficientemente preparados en sus puestos de trabajo correspondientes para mas adelante
ayudara a generar grandes acontecimientos con respecto a su rendimiento, en donde
puedan desempefiarse de forma amplia permitiendo que puedan aportar de manera

significativa al crecimiento e incremento tanto de la empresa como de ellos mismos.

Salina (2016) ha logrado observar la alta efervescencia que han tenido las sesiones
de coaching o talleres de liderazgo (o de otro tipo), debido a que se consideran por si solos
como soluciones ante las problematicas especificas de la empresa. Si bien el efecto de
estas actividades siempre es positivo, ya que orientan a quien las toma acerca de como
actuar en su dia a dia, y aportan herramientas de gestion importantes, siempre es
conveniente ligar estas actividades a resultados especificos en la gestion de la persona
que puedan ser observables a través de conductas deseadas definidas. Es en este punto en
donde entra la gestién por competencias, lo cual tenemos los siguientes pasos: Definir las
competencias comunes que todo el personal debe tener. Definir competencias especificas
que cada puesto debe tener con sus conductas especificas asociadas. Evaluar las
competencias actuales del personal de acuerdo a las conductas definidas e identificar las
brechas. Impartir al personal las sesiones de coaching o talleres. Evaluar sistematicamente
el cumplimiento a las conductas.

Segun lo expuesto por el autor, se deben observar las diferentes conductas de los
trabajadores, donde se tiene que concretar sus competencias frecuentes y determinadas,
luego evaluarlas las competencias con respecto a su conducta, para asi asemejar si estan
desarrollando de manera correcta sus actividades. El tener nocion de ellos me permitira
avanzar y conocer mas, apoyar o fortificar en temas laborales o personales, para cultivar

un grandioso trabajo en equipo y creando familiaridad a nivel entorno.
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Contexto Local

Molinerias Grupo RAM S.A.C. es una empresa dedicada a brindar el servicio de
molienda del arroz céascara y la comercializacion del arroz pilado. Tiene actualmente 10
afios en el mercado. La problematica que recae en esta organizacion es el no poseer una
Optima gestion por competencias, basandose en la inexistencia de un modelo funcional
con respecto a la descripcion del puesto (perfil), lo que estaria ocasionando la contratacion
de un personal no idoneo, ademéas se suma la falta de conocimiento introspectivo del
propio colaborador con respecto a sus habilidades, destrezas y hasta sus capacidades,
contribuyendo a que el trabajador no sepa a ciencia cierta qué papel desempefia en su
puesto de trabajo y que si verdaderamente estd capacitado para ello, por otro lado no
existe un registro de estimulos que se realice de manera gradual con respecto al nivel de
productividad que realiza cada trabajador, éste por el contrario sélo se limita a recibir el
pago establecido por la empresa, es asi que sienten que no reciben un trato justo por parte
de sus jefes a pesar de que logran cumplir con los metas trazadas por la organizacion.

Por otra parte el desempefio laboral de cada colaborador se percibe en una baja
magnitud, ya que no se toma en cuenta de manera adecuada el esfuerzo que realiza, por
lo mismo es que no se siente identificado con la empresa. Existencia de falta de
reconocimiento y oportunidades brindadas, sumado a ello las escasas veces en que se
capacita al personal, conllevando a la creacion de debilidades.

Es por ello, que al haber tomado como base y haberme informado a cerca de todo
lo que repercuten estas dos variables en conjunto y de qué manera a la empresa, se procura
determinar si la gestion por competencias guarda algun tipo de relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. y a su vez
plantear diferentes tipos de actividades con respecto a la solucion de los problemas que

afronta la organizacion, planteando una propuesta que contribuiria a su mejora.

1.2. Trabajos previos

Internacionales

Sigcha (2018) en Ecuador investigd sobre “Modelo de gestion del talento humano
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa Luigui Valdini
de la ciudad de Ambato”, tuvo como objetivo desarrollar un modelo de gestion por
competencias como herramienta de gestion del Talento Humano para contribuir el

incremento del desempefio organizacional, con un disefio de estudio deductivo que
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permitira medir la relacion del sistema de gestion por competencias y el desempefio
laboral, posee un tipo de estudio correlativo descriptivo de disefio no experimental, se
concluye por tanto que por medio de la fundamentacion tedrica se evidencia el origen de
la Gestion del Talento Humano permitiendo conocer varias cualidades y requerimientos
que presentan las organizaciones, para asi impulsar una mejora continua, logrando
resultados favorables para la organizacion.

Seguln lo expuesto por el autor, un modelo de gestion del recurso humano en la
maximizacion del desempefio laboral de los trabajadores, en la actualidad se sabe que un
modelo por competencias adecuado de manera estratégica para una organizacion logra
que ésta mejore tanto a nivel productivo como laboral logrando que los trabajadores se
puedan desempefiar de manera eficiente y proactiva.

Alban (2017) en Ecuador investigd sobre “Implementacion de un Modelo de
Gestion por Competencias para la Red de Instituciones Financieras de Desarrollo” que
tiene como objetivo principal implementar un Tipo de Gestién por Capacidades, que sirva
en si, al momento de poder ejercer y evaluar el resultado de sus procesos internos de
talento humano. El tipo de investigacion fue descriptiva y de tipo propositivo, con un
disefio no experimental, en el que no se manipula ninguna de las dos variables y que se
estudian en su ambiente natural. Obtuvo como conclusién que se implementé el Modelo
de Gestidon por Competencias en la Corporacién Civil Red de Instituciones Financieras
de Desarrollo — RFD, tomando como base su plan estratégico actual, asi como su misién
y vision.

Segun lo mencionado por el autor, la implementacién de un modelo por
competencias ayudara de manera significativa a la organizacion ya que se ejercerd y
evaluard de manera Optima los procesos internos que se desarrollan referente a los

colaboradores con el fin de se plasmen mejoras en la empresa.

Martinez (2017) en Nicaragua investigo acerca de la “Propuesta de un modelo de
gestion por competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal
docente de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el afio
2017, la presente tesis tuvo como objetivo, la propuesta de un modelo de gestion por
competencias del talento humano para el desemperio laboral del personal docente en la
Facultad Regional Multidisciplinaria, FAREM-Esteli, con un tipo de estudio descriptivo

con disefio propositivo, los resultados obtenidos para dar cumplimiento al primer objetivo
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especifico de esta investigacion, fue lograr describir el proceso de gestion de talento
humano (especificamente para el personal docente), llegando a conclusién que para
conocer a fondo este proceso en la Facultad se abordaron los aspectos de reclutamiento y
seleccidn, que forman parte de la gestion del talento humano, detallando que los requisitos
a lo interno de las plazas se divulgan en un sistema de ingresos donde se tiene que pasar
por varios vinculos, ademas se realiza la publicacion en las paginas web.

Segun lo expuesto por el autor, hoy en dia no solo se trata de tener satisfaccion
sino también de poseer parametros, trazos en los cuales tengamos la plena certeza que
podemos adoptar en nuestros puestos de trabajo permanencia, que somos para la sociedad
para realizar aportes tan significativos y efectivos que seamos capaces de desarrollarnos
con plenitud en cualquier actividad.

Avila (2016) en Colombia investigd sobre “Implementacién de la gestién por
competencias en una entidad financiera”, con el objetivo de implementar la gestion por
competencias para la fase | (procesos de auditoria y control, gestion de calidad de riesgos
y tramite de operaciones) en CSC, con el tipo de investigacidn cuantitativa y cualitativa
con un enfoque mixto. Por lo que se llega a la conclusion que la implementacién de la
gestion por competencias no solo tiene una dimensién cuantitativa, que se expresa en los
datos obtenidos de las evaluaciones de competencias. Ademas, tiene una dimension
cualitativa que se observa en los colaboradores de la entidad que hacen parte del proceso,
ellos expresan y muestran un aumento de su apropiacién de la entidad, asi como de su
motivacion para realizar sus labores diarias y para cumplir el plan de accion con el que
se espera que sus competencias se desarrollen.

Segun lo expuesto por el autor, es esencial reconocer las diferentes competencias
de los colaboradores, generando asi conocimientos de su desempefio de acuerdo a sus
habilidades, destrezas y conductas que le permite realizar sus tareas. Por eso la empresa
debe observar a cada uno de los colaboradores donde forman parte del proceso de las

actividades, generando motivacion y familiaridad para el desarrollo de sus competencias.

Alarcon (2015) en Ecuador investigo sobre “La Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia del Carchi”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de las personas con discapacidad

en las instituciones publicas de la provincia del Carchi, posee un tipo de estudio
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correlacional descriptivo de disefio no experimental, concluyendo que el 44.58 % de
instituciones publicas de la localidad no aplican gestion del talento humano por
competencias, lo cual afecta directamente en el desempefio laboral de las personas con
discapacidad.

Segun lo mencionado por el autor, se debe tener en mucha consideracion la
manera en que se establecen los procesos por los cuales se genera la ayuda y apoyo para
cada trabajador considerando las escalas de los niveles de competencias que ellos mismos
poseen, obteniendo a cambio un mejor desempefio y mayor productividad para con la

empresa misma.

Villacis (2015) en Ecuador investigd sobre “El talento humano y su incidencia en
el desempefio de la gestion por resultados del Gobierno Auténomo Descentralizado
parroquial de San José de Ancon del canton Santa Elena, aiio 2015 ", tiene como objetivo
determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral,
mediante un estudio que involucre a directivos, personal administrativo y operativo
orientado al disefio de un modelo de gestion para fortalecimiento del desempefio laboral,
es de tipo de estudio correlacional de disefio no experimental, en conclusién se determino
que el 60,34% del total de que participaron en las encuestas pertenece a la suscripcion de
contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya opinién es relevante para el
objeto de estudio.

Segun lo expuesto por el autor, no sélo se debe tomar en cuenta al alto mando de
la empresa sino también a las jerarquias continuas que posee la organizacion, partiendo
desde los directivos hasta el personal operativo, es por ello que se tiene que optar por la
realizacion de un modelo que ayude a la mejora en el desempefio laboral en la

organizacion.

Vera (2015) en Ecuador investigo sobre “La Gestion por Competencias y su
incidencia en el Desempefio Laboral del Talento Humano del Banco Guayaquil Agencia
Portoviejo” , tuvo como objetivo analizar la gestion por competencias y su incidencia en
el desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo, de
tipo descriptiva correlacional de disefio cuantitativa no experimental, la siguiente
investigacion tuvo como conclusion que la gestion por competencias apropiadas en el

Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las competencias son
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definidas a partir de los empleados con mejor desempefio, identificando atributos como
la iniciativa, resistencia al cambio y principalmente el liderazgo.

Segun lo expuesto por el autor, la gestion del talento humano y el desempefio en
varias ocasiones se ven reflejados de manera positiva cuando en la forma de proceder con
respecto a su rendimiento, trabajo en equipo y liderazgo de los colaboradores, la
normativa y desarrollo de los procesos internos de la organizacion se realizan de manera

conjunta con el fin de lograr mejorar continuas y la obtencion de 6ptimos resultados.

Nacionales

Meza (2018) en Lima investigd sobre “Gestion por competencias y su influencia
en la ventaja competitiva de los restaurantes ubicados en la Avenida México — Comas,
2018”, tuvo como objetivo general determinar la influencia de la gestion por
competencias en la ventaja competitiva de los restaurantes. EI método cientifico usado en
la investigacion es hipotético deductivo, de tipo aplicada, de nivel explicativo causal y de
disefio no experimental de corte transversal. Se concluye que la Gestion por
Competencias influye en la Ventaja Competitiva de los restaurantes ubicados en la Av.
México — Comas, 2018.

Segln lo expuesto por el autor, el desarrollo de una Optima gestion por
competencias lograra que la ventaja competitiva de la organizacion frente a otras del
mismo rubro, se denote de manera abismal, con el fin de no solo generar beneficios para

la empresa, sino también para cada uno de sus colaboradores.

Pérez (2018) en Lima investigd sobre “Gestion por competencias y productividad
en la direccion de desarrollo agropecuario del Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo Tarapoto aiio 2018 ”, tuvo como objetivo determinar la relacion de la gestion
competencias y la productividad de la direccion de desarrollo agropecuario del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo Tarapoto afio 2018. El presente estudio tuvo
como tipo de investigacion correlacional. Como conclusion obtuvo que existe una
relacion directa y significativa entre la gestion por competencias y la productividad,
partiendo de un analisis estadistico utilizando la correlacion de Pearson, cuyo resultado
arrojé 0,843 con la cual se concluye gque se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipétesis nula.
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Segun lo expuesto por el autor, para poder lograr una elevada productividad en la
empresa se debe gestionar como pieza principal las competencias de los colaboradores
con el fin de lograr sus habilidades, destrezas y conocimientos en manera conjunta para
que, de la mano con el desempefio laboral que posean, puedan generar mayores ingresos

a la organizacion.

Cueva y Quispe (2017) en Cajamarca investigd sobre “Relacion que existe entre
la Gestion por competencias y la motivacion en los colaboradores de la empresa
Financiera Uno S.A. Cajamarca 2017, tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre la Gestion por competencias y la motivacion de los colaboradores de le
empresa Financiera Uno S.A. Cajamarca 2017. El estudio de esta tesis se basa en una
investigacion no experimental Transversal - de disefio descriptivo correlacional. Como
conclusién se determind que existe una relacion positiva entre la Gestion por
competencias y la motivacion de los colaboradores de la empresa Financiera Uno S.A,
debido a que se obtuvo un valor Pearson =0,867 lo cual indica que existe una correlacién
positiva altamente significativa y se identific6 ademas que la Gestion por competencias
cuenta con una dimensién que predomina en la motivacion debido a que arrojo un valor
Pearson de 0,681 por lo que se puede decir que la dimension llamada remuneracién tiene
una correlacion moderada altamente significativa en los colaboradores de la empresa
Financiera UNO S.A — Cajamarca 2017

Segun lo expuesto por el autor, actualmente se sabe que las variables gestion de
talento humano y motivacion guardan estrecha relacién y que al medirlas se puede
diagnosticar el promedio que tienen estas dos juntas, es asi que se encuentran soluciones

referentes con la variable mas afectada.

Saldafia (2015) en La Libertad investigo sobre “Gestion del Talento Humano y su
influencia en el Desempefio Laboral en la empresa hipermercados Tottus S.A. de la
provincia de Pacasmayo ”, tiene como objetivo principal determinar de qué manera la
gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo. El estudio de esta tesis se
basa en una investigacion no experimental, de disefio inductivo — deductivo correlacional.
De la investigacion se concluy6 que el estudio de la variable de la Gestién del Talento
Humano permitio concluir que los trabajadores de Hipermercados Tottus de la Provincia

de Pacasmayo, perciben a la gestion del talento humano en general como regular y los
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trabajadores se sienten ligeramente satisfechos respecto a la administracion, aplicacion,
mantenimiento, evaluacién de las personas, asi mismo consideran que sus servicios no
estan siendo valorados mediante la direccion y desarrollo y retribucion que perciben. Sin
embargo en los aspectos de, administracion y evaluacion de personas, los trabajadores
presentan un mayor indice de satisfaccion, lo cual debe aprovechar Hipermercados Tottus
para mejorar y fortalecer sus resultados.

Segun lo expuesto por el autor, las etapas de la gestion del talento humano y los
factores de desempefio, se obtienen a partir del grado de afecto y cercania que tiene el
trabajador para con la organizacion, y se deduce que la gestion del talento humano influye
de gran manera en el desempefio laboral del trabajador y que para mejorarlo es necesario

reinventar y actualizar las etapas de la gestion a través de una propuesta.

Vergara (2015) en La Libertad investigd sobre “La gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en la empresa Servicios Electromecanicos
Pacasmayo SEMEPA S.R.L”, su objetivo es determinar como la Gestion del Talento
Humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores de Servicios
Electromecanicos Pacasmayo “SEMEPA S.R.L”, su disefio es descriptivo — transversal,
llegando a la conclusion que el estudio de la variable de la Gestion del Talento Humano
permitio determinar que los trabajadores de la empresa Servicios Electromecanicos
Pacasmayo “SEMEPA S.R.L de la Provincia de Pacasmayo, perciben a la gestion del
talento humano en general como regular. Los trabajadores se sienten satisfechos respecto
a la seleccion, compensacion, desarrollo, capacitacion, mantenimiento, evaluacion de las
personas. Sin embargo en los aspectos de, seleccion y evaluacion de personas, los
trabajadores presentan un indice deficiente, lo cual debe solucionar para mejorar y
fortalecer sus resultados.

Segun lo expuesto por el autor, sefiala que se deben considerar de su suma
importancias los aspectos de seleccion y evaluacion de personas ya que son aspectos
fundamentales con respecto a la gestidn del talento humano en el desempefio laboral con
el fin de obtener mejoras y 0ptimos resultados a nivel de toda la organizacion con relacion

a su fortalecimiento.

Rosales (2015) en Apurimac investigd sobre “Gestion por competencias y su
relacion con el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro 'y

Crédito San Pedro de Andahuaylas, Agencia Principal, Apurimac — 2015”, el objetivo
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general de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad mencionada, la
investigacion fue de cardcter no experimental — correlacional y para presentar los
resultados se utilizaron cuadros y gréaficos, procesados programa estadistico SPSS .Se
concluyd que la correlacion entre la gestion del potencial humano y el desempefio laboral
en la Cooperativa San Pedro de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del
coeficiente de correlacion de Spearman que tiene un valor de 0.146, que corresponde a
una relacion positiva muy baja.

Segun lo mencionado por el autor, el recurso humano (colaborador) que se emplea
tiene que poseer valoracion y desarrollo, logrando asi que en la empresa se potencien las
alternativas de solucion con respecto a su desempefio, ya que el colaborador debe percibir
el compromiso y las oportunidades que brinde la organizacion con el fin de reafirmar la

relacién entre las dos partes.

Padilla y Medina (2015) en La Libertad investigaron sobre “Influencia de la
Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
Molinera Inca S.A- Planta Galletas en el afio 2015”, tuvo como objetivo determinar la
relacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Molinera Inca S.A -Planta Galletas en el afio 2015, el estudio de esta tesis se
basa en una investigacién no experimental - de disefio descriptivo correlacional. Como
conclusion se obtuvo que la Molinera Inca S.A es una empresa manufacturera con 50
afios de experiencia en el sector de molienda de trigo, se caracteriza por tener una cultura
corporativa, la cual es similar a una gran familia ya que la mayoria de los colaboradores
tienen entre 15 y 20 afios de experiencia. Se rige por procedimientos formales y politicas
donde el valor de la eficiencia y la estabilidad estan siempre presentes, sus actividades y
procesos estan regidos por la alta direccion y sus valores, normas y objetivos estan
claramente establecidos.

Segun lo expuesto por el autor, para lograr un 6ptimo desempefio del colaborador
es imprescindible la existencia de un ambiente laboral saludable por parte del personal en
la empresa, es por ello que hoy en dia la mayoria de las organizaciones suelen realizar o
crear reconocimientos de acorde al desempefio que el trabajador ejerza con el fin de elevar

significativamente su nivel.
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Local

Carpio (2019) en Lambayeque investigo sobre “Gestion por Competencias para
Incrementar la Productividad de los Colaboradores en la empresa Pronatur S.A.C —
Chiclayo 2018 ”, tuvo como objetivo, proponer un plan de gestion por competencias para
incrementar la productividad de los colaboradores en la Empresa Pronatur S.A.C —
Chiclayo 2018. EI tipo de investigacion es propositiva de disefio no experimental
transversal descriptiva. Como conclusion obtuvo que la empresa Pronatur reforzara la
gestion por competencias debido a la poca identificacion de las habilidades que poseen
los colaboradores y conocimiento de los comportamientos generando un registro de
anotaciones, motivacion a traves de premios por sus esfuerzos y rotacion, lo cual permitird
el incremento de la productividad.

Segun lo expuesto por el autor, un plan de gestion por competencias ayudaria a
identificar las habilidades, conocimientos y capacidades que poseen los colaboradores
generando asi un incremento positivo con respecto a la productividad de la organizacion,

centrandose en la motivacion como herramienta principal de ello.

Carhuachin (2018) en Lambayeque investigd sobre “Gestion por Competencias
para mejorar el Desempefio Laboral del Talento Humano en la Municipalidad Provincial
de Otuzco — La Libertad, 2018 ”, tuvo como objetivo, implementar un modelo de Gestién
por Competencias para Mejorar el Desempefio Laboral del Talento Humano de la
Municipalidad Provincial Otuzco, 2018. La investigacién realizada es de tipo basica —
descriptiva, de disefio no experimental. Concluy6 que no se esta aplicando una gestion
por competencias, por lo que se entiende que, un modelo de gestion por competencias
mejora significativamente el desempefio laboral del talento humano de la municipalidad
provincial Otuzco, 2018 y ademas de ello el rendimiento humano no se logra evaluar en
forma periddica y se hace necesario la implementacion de un modelo de gestion por
competencias incidiendo en el adecuado perfil profesional y el fortalecimiento de sus
competencias laborales para mejorar el desempefio laboral del talento humano.

Segun lo expuesto por el autor, aplicar un modelo de gestion por competencias
basado en la elaboracion de un perfil de puestos y un manual de funciones ayudaria de
manera significativa a lograr el fortalecimiento de las competencias laborales de los

colaboradores de la empresa para la mejora de su desempefio en la organizacion.
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More (2017) en Lambayeque investigo sobre la “Gestion del talento humano para
la mejora del desempeiio laboral en la Empresa Angel Divino, Chiclayo 2016
Lambayeque. Con el objetivo de Proponer estrategias de gestion de talento humano que
permita mejorar de manera significativa el desempefio laboral en la empresa Angel
Divino, Chiclayo 2016; el tipo de investigacion descriptivo con un disefio no
experimental. Por lo que se llega a la conclusion que la gestion de talento se ha
determinado que los factores que afectan el trabajo son la falta de capacitaciones, ya que
es poco frecuente y no se incluye a todo el personal, también la deficiente comunicacion
dentro de la organizacion y la falta de organizacién de la empresa, lo cual se refleja en
los resultados del desempefio de los trabajadores debido a una deficiente gestion del
talento.

Segun lo expuesto por el autor, la organizacion debe invertir en continuas
capacitaciones para sus colaboradores, porque dependerd de ellos para un éptimo
desempefio laboral. La empresa debe constar de una buena organizacién para lograr una
buena comunicacion entre todos, para determinar la efectividad laboral de cada

colaborador al tener confianza con la identidad de la organizacion.

Santa Maria (2017) en Lambayeque sobre “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en profesionales de la salud de una microred.
Lambayeque 2017 «, tuvo como principal objetivo, el determinar la relacidn de la gestion
del talento humano con el desempefio laboral en profesionales de la salud en Lambayeque
en el 2017. La investigacion realizada es de tipo basica, disefio no experimental y nivel
correlacional. Llegd a la conclusion que dado que el valor de p=0.000<0.05, se rechaza
la hipdtesis nula por lo tanto existe una relacion fuerte y directa (r=0,760) entre la Gestion
del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en profesionales de la salud
de una microred. Lambayeque 2017

Segun lo mencionado por el autor, para lograr un 6ptimo desempefio se deben
trabajar en los colaboradores el compromiso y desarrollo de capacidades conjuntamente
con sus habilidades para poder conseguir trabajar en equipo, con el fin de no dar lugar a
fallas que puedan conllevar a situaciones lamentables por parte del personal en accién

con respecto a las tareas realizadas.
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Castro (2016) en Lambayeque investigdo sobre “Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de ingenieria,
arquitectura y urbanismo de la Universidad Sefior De Sipan — Lambayeque - 2016, tuvo
como objetivo analizar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad
Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo — 2016. El tipo de investigacion sera
Descriptiva — Correlacional — Causal, la contrastacion de la hipdtesis seré de disefio no
experimental. El enfoque de esta investigacion es cuantitativo con un alcance
correlacional. En conclusion, se analizo la influencia del clima organizacional sobre el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, puesto que, con un nivel de significancia
del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,988 vy el
p_valor es de 0,000 resultado que evidencia la veracidad de la conjetura general del
estudio. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del clima
organizacional, mayor sera el desempefio de los docentes de la facultad.

Segun lo expuesto por el autor, la influencia que tiene el clima laboral en el
desempefio laboral del colaborador es gigantesca ya que sino no se cohesionarian estas
dos variables en mencion se corre el riego de que la empresa, tenga un bajo rendimiento
con respecto a su colaboradores por lo que se tiene que tener suma importancia este

contexto.

Llontop (2015) en Lambayeque investigo sobre “Gestion de competencias y su
relacion con el desempefio laboral en el area de mantenimiento de la I.E. Karl Weiss
Chiclayo, 2015, tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral en el area de mantenimiento de la I.E. Karl
Weiss — 2015. El disefio de estudio que posee es cuantitativo porque en el estudio se
recolectara y se examinara la informacion sobre las variables y no experimental porque
en la investigacion se prestd atencidn a los hechos que se muestran en su contexto natural.
Obtuvo como conclusion que la gestion por competencias tiene relacion con el
desempefio laboral del personal del area de mantenimiento de la L.LE. Karl Weiss —
Chiclayo, con un coeficiente de Pearson que representa ,968.

Segun lo expuesto por el autor, la gestion por competencias juegan un papel

fundamental en el desempefio de los colaboradores basandose principalmente en el
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optimo manejo de sus habilidades, conocimientos y capacidades, con el objetivo lograr
mantenerlos motivados, elaborando programas de estimulos y de manera conjunta y no

menos importante de capacitaciones.

Tamay (2015) en Lambayeque investigd sobre “La Gestion administrativa y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad
Catdlica Los Angeles de Chimbote, Chiclayo 2015”, el objetivo de la investigacion es
explicar la influencia que ejerce la gestion administrativa en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, Chiclayo
2015. El disefio de estudio que posee es no experimental, transversal, causal — explicativo.
En conclusién obtuvo que: La gestién administrativa influye de manera negativa en el
desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad Catélica Los Angeles
de Chimbote, Chiclayo. Existe desmotivacion de los trabajadores administrativos para
desempefiarse en sus labores, las funciones a desempefiar no son cumplidas en forma
eficiente perjudicando de esta manera al estudiante y el perfil de la mayoria no es el
apropiado para el desempefio laboral encargado no existe la adecuada seleccion y
reclutamiento de personal.

Segun lo expuesto por el autor, la gestion que se realiza a nivel administrativo se
debe manejar de manera eficiente con el fin de que se cumplan con los requerimientos
necesarios para una mejor optimizacién del desempefio laboral de los colaboradores sobre

todo en la importancia en la motivacion, manual de funciones y perfil de puestos.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1.Gestion por Competencias
1.3.1.1. Definicién

Alles (2007) habla acerca de la terminologia competencia y de coémo
ésta se encuentra dirigida de manera directa a las peculiaridades que tiene
cada tipo de persona de acuerdo a su forma de ser, sumandose a ello las
conductas para asi dar origen a aun éptimo desempefio laboral en los puestos
de trabajo que se ocupa, dirigido tanto a empresas y mercados diferentes
(p.29)

Fernandez (2005) hace referencia a la nueva introduccion que tiene la
gestion del poder humano a nivel de capacidades con la finalidad de poder
lograr adaptar una selecta direccion de los trabajadores y ello poder dirigirlo
a la linealidad de la organizacion, debido a que en la actualidad al recurso
humano no se le valora como se debiera, no se explota, y mucho menos se le

optimiza (p.22)

Los autores nos dicen claramente que una clara y 6ptima gestion por
competencias hacen referencia a un buen desempefio laboral por parte de los
colaboradores de una organizacion haciendo énfasis en su valorizacion de

acuerdo a sus caracteristicas y comportamientos.
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1.3.1.2. Competencias

Alles (2006) argumenta que una competencia es considerada un plus
en el recurso humano ya que permite ademas de su valorizacion realizar un
desempefio o rendimiento maximizado, pero eso si, sin perder la nocién de la
afinidad que tiene con el temperamento mismo de la persona en cualquier tipo

de contexto. (p.61)

Alles (2005) entiende por competencia a la maximizacion que se le da
al talento humano con la finalidad de ejercer un mejor y eficiente desempefio
en la compaiiia, tanto en su rendimiento como en sus conductas a nivel

humano teniendo un efecto positivo en ello. (p.29)

1.3.1.3. Principios

Segun Fernandez (2005) son las siguientes:

Los recursos humanos constituyen un aporte esencial para la
definicion de la estrategia de la empresa: Se debe tener en cuenta a los
empleados de la compafiia como una variable esencial a la hora de elaborar
la estrategia. El principal condicionante para hacerlo es saber como evaluar
la aportacion efectiva del «recurso humano» a la consecucion de la misma. El
modelo de gestion por competencias proporciona el método adecuado para
ello, al ligar la definicion de los perfiles profesionales a las capacidades clave
de cada organizacion (p.23)

Las competencias constituyen el principal el activo de los recursos
humanos de una organizacion: En su origen, la politica de recursos
humanos se centrd Unicamente en la administracion de contratos, nGminas y

seguridad social.

A posteriori se fue orientando hacia la definicion y puesta en practica
de reglas colectivas y generales (planes de carrera, planificacion de la

formacion, etc.) que contribuyeran al crecimiento personal de los empleados.

No obstante, esta concepcion no logré encardinar la funcion de

recursos humanos en la direccion estratégica de las empresas (p.23)
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Las organizaciones de los afios 80 del siglo pasado necesitaban
disponer de otros conceptos que permitiesen agrupar ciertas caracteristicas de
los empleados, adaptarlas a los procesos productivos y gestionarlas con
independencia de las personas y los puestos. Se trataba de definir una
direccién de recursos humanos en dos ambitos: el puesto y el trabajador. Asi,
surgio la gestion por competencias, como filosofia para movilizarlas
competencias de las personas hacia la consecucion de los objetivos de
negocio (p.23)

Evidentemente, quienes poseen las competencias son los individuos,
pero las organizaciones han de trabajar en la doble via antes citada:
asegurando, por un lado, que el empleado ejecuta con acierto las funciones
asignadas al puesto que ocupa actualmente, y desarrollando, por otro, a ese

empleado, para mejorar su empleabilidad y aportarle una carrera profesional
(p.24)

Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni eterno en la
organizacién: Los cambios del entorno, de estrategia, la incorporacion de
una nueva estrategia pueden hacer innecesario un puesto concreto. O
modificar su definicidn, concediendo mayor relevancia a la interaccion con
otros.

Se produce asi, una transicién del concepto de puesto al concepto de
ocupacion, que entre otras caracteristicas se define como la utilizacién de un
conjunto de competencias. Las ocupaciones, al igual que las personas, poseen
un determinado perfil; es decir, el perfil que poseen las personas representa
el «perfil disponible» y el que requieren las ocupaciones constituye el «perfil
requerido» (p.24)

La compensacion debe tomar como base las competencias y el
desemperfio: En un sistema donde la competitividad aparece como la clave
del éxito debe incentivarse la generacién, a corto y largo plazo, de
competencias. Es por ello que en su concepcién tedrica, debe establecer un
sistema de compensacion que se base fundamentalmente:

En el nivel de competencias que posee la persona.

37



En el tipo y nivel de competencias que emplea en el desarrollo de una
ocupacion.

En los resultados que obtiene con dichas competencias (p.24)

La gestion estatica de los puestos da paso a otra dinamica del
desemperio de las personas: Centra a los directivos y mandos en unos pocos
aspectos clave de su rol dentro de la empresa. Como inconvenientes podemos
destacar:

Por su abstraccion, las competencias son complejas de evaluar.

Es un modelo poco aplicable para niveles operativos dentro de la
organizacion, que son, no lo olvidemos, aquellos que estan en contacto directo
con el cliente y de los que depende la prestacion del servicio o la produccion
del producto. No existe forma de poner en marcha los cuatro principios antes
enunciados si no se ha creado una cultura de movilidad. El principal obstaculo
hacia la misma radica en la mente de las personas: el miedo al futuro, el terror
al cambio, la paralisis del conocimiento de lo que se sabe hacer hoy y se
ignora lo que sabremos mafiana (p.25)

Para conseguir la movilidad y aumentar la flexibilidad hay que definir
y hacer asumir unos valores, unas herramientas y unos principios de gestion
impulsores. EI modelo de gestién por competencias proporciona herramientas
objetivas, tales como la medicion del esfuerzo formativo o la gestion por
perfiles tipo, que permiten generar esta cultura de movilidad, al premiar la
adquisicion de competencias mediante el desempefio de diversas ocupaciones
(p.25)

Fernandez (2005) argumenta que el talento humando es un claro
ejemplar de aporte en la organizacion, basandose en que el colaborador juega
un papel fundamental al momento de establecer estrategias, sumado a ello
ademas se encuentra la identificacion exacta de perfiles requeridos para cada
tipo de trabajador, ligado a sus habilidades y conocimientos; se sabe ademas
que las competencias son tomadas como factor clave para el incremento de
rendimiento laboral; y que se tiene que tener en claro que las funciones en un
puesto de trabajo no seran siempre las misma, no tendran la misma direccion

eternamente, sino que al contrario éstas poseen un determinado tiempo de
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acuerdo a los requerimientos por parte del mercado; en lo concerniente a los
sistemas de incentivos se basan tres factores fundamentales, que son con
respecto al nivel de competencias, al modo y desarrollo en que se emplean y
los resultados obtenidos; con referencia a la obstruccion del desplazamiento
de los puestos que da paso a otra dindmica de desempefio, es por ello que se
dice que las competencias en este ambito son complejas al momento de la

evaluacion.

1.3.1.4. Caracteristicas

Segun Fernandez (2005) las caracteristicas son las siguientes:

Independiente: Las competencias se materializan en los diferentes
departamentos de la organizacion como los conocimientos Yy
comportamientos necesarios para que ese departamento verifique su mision,
con independencia de la estructura funcional que le caracteriza en cada
momento (p.34)

Propia: De cada organizacion, de cada empresa. No existen
competencias estandares que puedan aplicarse de forma universal. Al
contrario, las competencias esenciales exigen que los perfiles de
conocimiento y comportamiento se formulen a medida de la situacion
estratégica y de los conocimientos del entorno. Es decir, apropiadas para dar
respuesta a las necesidades reales de cada organizacion (p.35)

Privativa: De las personas, de los empleados que las aportan en el
desempefio de sus funciones y tareas (p.35)

Modificable y Evolucionable: De manera voluntaria, tanto por la
persona como por la empresa, siguiendo los requerimientos del mercado y del
negocio (p.36)

Fernandez (2005) expone que las caracteristicas se basan
principalmente a nivel independiente que es donde las competencias con
referencia a aptitudes y conocimientos se dan a nivel de departamentos y areas
de la organizacidn; propia porgue no existe un reglamento estipulado en el
que se diga y mencione que las competencias son de aplicacion global;
privativa ya que los colaboradores hacen el aporte en su propio desempefio;
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modificable y evolucionable al seguir los requerimientos impuestos por el
mercado.

1.3.1.5. Dimensiones

Alles (2006) cita a Spencer, quien alude las siguientes dimensiones:

Motivacion: Intereses que un ser humano discurre de forma estable y
que rigen la conducta a ejecutar concerniente a quehaceres o alcanzar metas
propuestas, con el fin de obtener una retribucion econémica, si fuera el caso
y de igual modo la posibilidad de alejarlos de ellos por no haber recibido un
trato justo. (p.60)

Caracteristicas: se refiere a aquellas caracteristicas fisicas
concernientes al ambiente de trabajo con respecto a la seguridad laboral y
objeciones en contextos en los que el individuo manifiesta su rendimiento en
el lugar de trabajo de acuerdo a la responsabilidad que se le fuera impuesta.
(p.61)

Concepto propio o de uno mismo: Se refiere a estados de animo,
valores o tendencia a la creatividad, que son comportamientos de accion y
reaccion en la que profetizan de que manera se iran a desenvolver los
individuos en un puesto de acuerdo a su perfil. (p.61)

Conocimiento: es la nocién que una persona posee sobre un area
especifica, con el objetivo de realizar de manera eficiente las tareas
encomendadas, teniendo en cuenta que no se lograran calcular de la misma
forma por no conseguir anunciar en totalidad el rendimiento a nivel
organizacional. (p.61)

Habilidad: Destreza en tareas donde se trabaja bajo presion ya sea
fisico o mental, con el fin de que todo ello se evidencie en situaciones
cambiantes ya sea en juicio y ademas de ello en pericias que se vean reflejadas
en el individuo. (p. 62).

Alles (2006) sefiala que la motivacion es considerada por los
colaboradores como algo importante ya que en ello radica su conveniencia
con el fin de realizar diversas acciones; caracteristicas al describir tanto lo
fisico como lo conductual ante los diversos contextos; el concepto propio,
respecto a lo introspectivo de la persona misma; el conocimiento, que es el

procesamiento de la informacion en las diferentes areas o departamento de la
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organizacion; y por ultimo la habilidad, que es donde se ve reflejado el

desempefio demostrando el nivel de capacidad y destreza.

1.3.1.6. Importancia

Alles (2006) argumenta los procesos de aplicacion de la gestion en
cada paso de RR.HH:

Analisis y descripcion de puestos: Cuando una compafiia quiere
efectuar un disefio de gestion, este es el proceso que deberd encarar, es decir
describir los puestos por competencias y disponer asi del personal necesario,
en cantidad y calidad. (p. 89).

Reclutamiento y seleccion: Para la seleccion de personal lo primero
que se debe hacer es confeccionar los perfiles y las descripciones de puestos
por competencias, es decir el puesto que se cubrird requiere tanto de
conocimientos y competencias, para poder hacer una correcta seleccion. Asi
mismo en el reclutamiento se debe centrar en aquellos postulantes que cubran
las exigencias requeridas. (p. 90).

Evaluaciones de competencias: Para detectar como se encuentra el
personal actualmente es necesario preguntarse como se estan las
competencias definidas y desarrolladas en ellos, y es posible medir las
competencias a través de herramientas como por ejemplo: entrevistas por
incidentes criticos, fichas de evaluacién y una evaluacion del desempefio por
competencias; esto no servira para que la empresa cambie de inmediato su
personal si el resultad de la medicion no es el esperado, ante ello se deberia
tomar medidas para mejorar las competencias de los propios colaboradores.
(p. 90).

Planes de carrera y sucesion: Los panes de carrera y sucesion se
deberan combinar con los requerimientos de conocimientos y competencias
del puesto a ocupar, y se debe analizar en relacion a como el individuo se
desempefia en su puesto y poder promoverlo en un futuro. (p. 92).

Formacién: Para lograr formar al personal se debe tomar en cuenta
tres vias: para poner en marcha la formacion: autodesarrollo, entrenamiento
experto y codesarrollo, pero se debe tener nocion de las competencias que

posee el personal, cuales no posee y en qué nivel se presentan (p. 92).
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Evaluacion del desempefio: Lo primero es tener la descripcion de
puesto por competencias, y contar con evaluadores entrenados y capacitados,
y para evaluar que se tomara es la evaluacion de 360°, el cual se dirige a las
personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas, es decir la
valoracion de un grupo de personas a otros grupos por medios de una serie de
items. (p. 93).

Compensaciones: Para compensar por competencias se debera
implementar sistemas de remuneracion variables, es decir en relacion al
puesto y al desempefio que demuestren en las actividades que realizan. (p.
94).

Alles (2006) menciona que es aqui en la importancia donde recae el
peso del desarrollo ya que se da en cada proceso, tal como en un comienzo el
analisis y su respectivo esquema detallado, el reclutamiento y seleccion de
personal que es donde se hace la implantacion de los perfiles; su respectiva
evaluacion para la deteccion de las carencias o fallas, los planes a fines de
carrera 'y el promover el puesto de trabajo en el que se encuentra el trabajador,
la formacion con la que se le moldee al personal para llegar a saber qué es lo
que posee y que es lo que no, y por consiguiente su evaluacion respectiva que
permitird una plena satisfaccion y las compensaciones que sera medido con

su desempefio.

1.3.1.7. Beneficios de la gestion por competencias

Sali y Vela (2004) mencionan los beneficios que aporta la gestion por

competencias en los caracteres siguientes:
Beneficios de caracter estratégico:

Distribucion optima de las aportaciones necesarias para cubrir las
actividades clave de la organizacion: Se debe tener presente la estructura
profesional con la que se cuenta para agrupar y distribuir en forma racional
las aportaciones que se realizaran en cada uno de los procesos, y no se debe
perder de vista las estrategitas, la mision los objetivos; de este modo las

competencias definidas tengan una proyeccion a futuro y sean validad por un
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periodo de tiempo determinado y poder asi obtener los resultados deseados.
(p. 32).

Mayor adaptabilidad y capacidad de anticipacion a los cambios:
Resulta ideal que cuanto més profesionalizada este la plantilla de la empresa
y cuenten con competencias desarrolladas, se obtendrd un ambito de
conocimientos y actuaciones mucho mas sencillas a los cambios que
acontezcan en el entorno, el beneficio para la organizacion es que se obtendra

una respuesta con mayor rapidez a las demandas de los usuarios (p. 33).

Mayor flexibilidad y uso eficiente de los recursos: Se debe permitir
la utilizacion de os recursos humanos de manera flexible, es decir que el
ambito de actuacién del personal se realice en varios puestos de trabajo afines
y poder asi tener una mejor respuesta a circunstancias que se presenten. (p.
33).

Incremento de la aportacion de las personas a la organizacion: Es
el aporte que cada colaborador esta dispuesto a entregar a la organizacion con

el fin de mejorar el logro de los objetivos. (p .33).

Cambio de cultura y estilo de liderazgo: Es un cambio en el estilo
de liderazgo de los directivos y mandos de la empresa, y asi poder fomentar
la comunicacion y un mejor dialogo con los colaboradores, es decir fomentar
una cultura organizacién mas abierta y participativa y sea mas valorada por

toda la organizacion. (p. 33).
Beneficios para el trabajador

Mayor ocupabilidad interna y externa basada en el desarrollo de
competencias profesionales: Es decir, formar al colaborador en
competencias de significacion para él, respondiendo a las necesidades reales
de la organizacion y aumentar asi la ocupabilidad del colaborador dentro de

la organizacion, logrando asi una mayor satisfaccion y mejores desempefios.
(p. 36).

Crecimiento profesional sostenido: la actualizacion de los

conocimientos y habilidades: La organizacién debe contar con suficiente

43



vison proyectivo que permita a los colaboradores ampliar su campo de
actividades y competencias, a través de la actualizacion de sus conocimientos
y habilidades, permitiendo asi un crecimiento profesional y evitar la
obsolescencia de los mismos que repercutiran dentro de la organizacion. (p.
36).

Sali y Vela (2004) argumentan que los beneficios se dan en dos tipos
de formas, tanto por la empresa, en donde se da una mejor flexibilidad,
adaptacion sistematica e incremento de aportes como colaborador pero para
con la empresa y por otro lado los beneficios del trabajador neto con respecto

a su crecimiento

1.3.1.8. Modelo de competencias
Saracho (2005) menciona los siguientes modelos:

Modelo de competencias distintivas: creado por David McClelland,
que se refiere a la evaluacion del potencial de desarrollo que la persona

mostrara en la realizacion de actividades (p.33)

Modelo de competencias genéricas: credo por William Byham, sirve
para la evaluacion de capacidades a fondo de la persona en la manera de
comportarse y que le permitirad desemperfiarse de manera correcta (p.33)

Modelo de competencias funcionales: creado por Sydney Fine, que
se refiere a desempefios o resultados concretos que la persona muestra en la
realizacion de actividades determinadas y poder cumplir con las metas
establecidas (p.34)

Saracho (2005) sefiala que la existencia de estos tres modelos
permiten que en conjunto el desempefio laboral del colaborador se logre de
manera concisa y maximizada, ya sea a través de la realizacion de las tareas,
comportamientos y propositos establecidos con el fin de lograr los objetivos
establecidos por parte de la organizacion, ya sea a nivel distintivo, genérico y

funcional.
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1.3.1.9. Tipos de competencias en funcion de la estrategia

organizacional

Competencias cardinales: Son aquellas que cada integrante de la
organizacion deberia poseer y que es aplicable a toda la organizacion, en su
esencia permite alcanzar la vision de la organizacion a traves de diversos
aspectos que posee cada colaborador (Alles, 2006, p. 85).

Alles (2005) menciona las siguientes competencias cardinales para
aplicar el modelo de competencias:

Compromiso: Es el sentir como propios los objetivos
organizacionales y apoyar al logro de los objetivos comunes, al igual que
superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos y controlar la
puesta en marcha de acciones acordadas; pero esto no se lograria si no se
cumplen con los compromisos tanto a nivel personal como profesionales (p.
66).

Etica: El colaborador debe sentir y obrar en todo momento
consecuentemente con los valores, buenas costumbres y précticas
profesionales, respetando las politicas organizacionales, es decir que el
colaborador debe sentir y obrar en todo momento tanto en la vida profesional
y laboral como en su vida privada, incluso en forma contraria a sus intereses
propios o a nivel de organizacién al que pertenece (p. 68).

Prudencia: Es la moderacion y sensatez en todos los actos realizados,
en la aplicacion de normas y politicas de la organizacion, sabiendo distinguir
lo bueno y lo malo para la institucion, como para el personal y para si mismo
(p. 60).

Justicia: Es la actitud de dar a cada uno lo que le corresponde, tanto
en la relacion con los clientes como con los compafieros de trabajo o en el
manejo del personal, cumpliendo con las politicas de la empresa (p. 72).

Orientacion al publico: Es el deseo de ayudar o servir a los usuarios,
comprenderlos y satisfacer sus necesidades, es decir que el colaborador debe
esforzarse por conocer y resolver aquellos problemas que merecen atencion
inmediata, y no solo se trata de una mera conducta frente al usuario, ya que

deberia ser un esfuerzo voluntario y oportuno (p.76).
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Orientacion a los resultados: Es la capacidad de encaminar todos los
actos al logro de lo que se espera, actuando con velocidad y sentido de
urgencia ante decisiones importantes, que van a satisfacer la necesidad de
usuario y mejorar la calidad del servicio, y esto se mide a través del logro de
resultados, del cumplimiento de metas y mejorando el nivel de rendimiento
acorde al marco de estrategias de la organizacion (p. 78).

Calidad de trabajo: Es la excelencia que el colaborador busca en el
trabajo a realizar e implica tener los conocimientos suficientes en temas del
area del cual es responsable, y poseer la capacidad para aportar soluciones
practicas y operables en aquellos aspectos complejos que se presentan dentro
de la organizacién, al igual que posea buena capacidad y discernimiento (p.
80).

Adaptabilidad al cambio: Es la capacidad de adaptarse a los
cambios, es decir que el colaborador tenga predisposicion de modificar
conductas y hacer frente a distintos contextos, situaciones, medios y asi como
lidiar con distintas personas, actuando de manera correcta y comprensiva
antes estos escenarios, todo ello para poder alcanzar determinados objetivos
(p. 84).

Perseverancia: El colaborador tiene que tener firmeza y constancia
en la ejecucion de aquellas actividades a su cargo, es decir aquella
predisposicion para mantenerse firme y constante en la consecuciéon de
acciones y emprendimientos hasta lograr y superar los objetivos. No solo se
debe ser conformista, pues para lograr los objetivos sera necesario la fuerza

interior por parte del colaborador (p. 88).

Iniciativa: Es la actitud de adelantarse a los demas en su accionar, es
decir es la proactividad y no solo pensar en lo que hay que hacer en el futuro,
marcar el camino a través de acciones buscando nuevas oportunidades o
mejores soluciones a los problemas (p. 92).

Innovacion: Es la capacidad para mejorar y modificar las cosas, con
soluciones nuevas y diferentes antes problemas o situaciones requeridos por

el propio puesto, ante los usuarios y hacia la misma organizacion (p. 94).

46



Autocontrol: Es el dominio de si mismo, mantener bajo control las
emociones Yy evitar reacciones negativas ante cualquier tipo de provocacion,
oposicion u hostilidad de terceros (p. 100).

Conciencia organizacional: Es el reconocimiento de los atributos y
modificaciones que posee la organizacion, es decir es la capacidad de prever
como afectaran aquellos acontecimientos o situaciones a usuarios y a los
miembros de la institucién (p. 104).

Competencias especificas: Para algunos grupos de personas tiene un
sentido vertical, es decir por area; y para otros grupos tiene un sentido
horizontal, es decir por funciones, pero que convergen y se combinan ambos
sentidos, en consecuencia, es la realizacion de actividades alineadas a
criterios de eficiencia, eficacia, productividad y competitividad (Alles, 2006,
p. 85).

Alles (2005), menciona las siguientes competencias especificas para
niveles intermedios:

Alta adaptabilidad: Es aquella capacidad de modificar la conducta
personal para lograr determinados objetivos cuando surgen dificultades o
cambios en distintos contextos, situaciones y medios de manera rapida y
adecuada (p. 148).

Colaboracion: Es la capacidad de poder trabajar de manera
coordinada y en colaboracion con otros grupos o areas de la organizacion u
organismos externos con los que se deba interactuar, es decir tener respeto a
los deméas y compresion (p. 150).

Dinamismo: Es la habilidad para trabajar en situaciones cambiantes,
con distintas personas y en jornadas de trabajo prolongadas, sin que esto
afecte el nivel de actividad (p. 154).

Empowerment: Es el establecer objetivos de desempefio y
responsabilidades personales, esto conlleva al aprovechamiento de la
diversidad de actitudes y habilidades de los miembros del equipo e involucra
a los mismos para conseguir los resultados (p. 156).

Confiabilidad: Son las relaciones basadas en el respeto mutuo y la
confianza, y estar comprometidos y ser honestos en cada accion realizada (p.
158).
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Habilidad analitica: Es la capacidad de organizacion del
razonamiento o la logica frente a una actividad a realizar (p. 162).

Liderazgo: Es la habilidad que orienta la accion de grupos humanos
hacia una direccién determinada, a traves de fijacion de objetivos y
prioridades, motivacién e inspiracion, trasmitir energia hacia los demas, y
manejar cambios para asegurar la competitividad y efectividad en el largo
plazo (p.166).

Modalidades de contacto: Es la habilidad de comunicacion que
alienta a otros a compartir informacion y valorar las contribuciones de los
demas, es decir el saber escuchar y acceder a informacion que se posea. (p.
170).

Nivel de compromiso: Es el apoyo para lograr los objetivos en
conjunto, es decir ser justo ante decisiones en situaciones dificiles (p. 172).

Orientacion al cliente interno (colaborador) y externo (usuario):
Es demostrar sensibilidad por las necesidades y exigencias, escuchar y
generar soluciones para satisfacer las necesidades de los clientes internos y
externo (p. 174).

Negociacion: Es la habilidad para crear un ambiente propicio para la
colaboracidn y asi poder lograr compromiso por parte de los colaboradores,
también es la capacidad para manejar conflictos aplicando la técnica ganar-
ganar centrandose en el problema y no en la persona (p. 186).

Comunicacion: Capacidad de escuchar, hacer peguntas, expresar
ideas y exponer aspectos positivos, es decir saber escuchar y entender (p.
188).

Trabajo en equipo: Es la capacidad de hacer participar a los
colaboradores o miembros de un equipo en el logro de una meta comun,
subordinando los intereses personales a los objetivos que se quieren lograr.
(p. 198).

Capacidad de planificacion y de organizacion: Es la capacidad para
determinar de manera coordinada metas y prioridades tomando en cuenta las
acciones, los plazos y recursos que se disponen, incluyendo mecanismos de

seguimiento y verificacion de la informacion (p. 202).
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Pensamiento analitico: Capacidad para resolver y entender un
problema a partir de un andlisis, comparaciones y las causas que estan
presentes en el problema (p. 220).

Direccién de equipos de trabajo: Es aquella capacidad de
desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo, motivando a quienes
lo conforman a trabajar con responsabilidad (p. 230).

Desarrollo de relaciones: Es el actuar para mantener y establecer

relaciones cordiales, calidas y amenas con distintas personas (p. 252).

Alles (2005) relata a cerca del tipo de competencias en funcion de la
estrategia de la organizacion, como es en el caso la aplicacion constante de la
identificacion que se posee para con la empresa, las buenas costumbres
basadas en la ética, su respectiva sensatez, el trato justo y equitativo, la
orientacion al servicio del usuario, a los resultados, la excelencia con la que
realiza la calidad del desempefio, la adaptacion, firmeza y perseverancia, el
ser proactivo e innovador, con ello también el control de las emociones, y el
crear conciencia al saber que la organizacion atravesara por situaciones de

cambio.

Alles (2006) por otro lado las competencias pero de manera especifica
ya que se da por area o departamento en la que se encuentra dividida por
niveles, de los cuales se encuentra la modificacion de las conductas, la
cooperacion al trabajar de manera conjunta, el trabajar en situaciones
cambiantes de manera efusiva y enérgica, también se suma a ello la toma de
diversas actitudes y capacidades de los colaboradores, basandose en la
confianza, el razonamiento de una persona competitiva y un buen lider,
comunicandose de manera efectiva y elocuente, con un compromiso
altamente decisivo, con una orientacion hacia el cliente en el aspecto de
trabajador y usuario, el manejo de conflictos, escucha y participacion activa,
la capacidad de analisis en la resolucion de conflictos y su desarrollo a nivel

laboral y emocional.
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1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1. Definicion

Palaci (2005) define que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo
0 varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional (p.154)

Palaci (2005) habla acerca de la importancia del desempefio laboral
en la organizacién y el aporte fundamental que ésta abarca en base a las
situaciones de cambio llevado a cabo en un lapso de tiempo.

Robbins y Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el
logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion
acerca del cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual (p. 281)

Robbins y Coulter (2013) hacen mencion acerca de la medicion del
desempefio y de qué manera ésta se ejecuta con respecto a su evaluacion en
lo que respecta al compromiso que tiene el colaborador con el cumplimiento
de los objetivos estratégicos.

Con respecto a los autores mencionados anteriormente el desempefio
laboral y su evaluacién se encuentran estrechamente ligados partiendo de las
conductas y aporte que dan a la organizacion en la que el colaborador se

desenvuelve.

1.3.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2007) las dimensiones del desempefio laboral son
los siguientes:

Satisfaccion del trabajo: Se refiere a los diferentes sentimientos
favorables o desfavorables con los que el colaborador tiene percepcion de su
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes, la cual se encuentra
relacionada con el potencial, su identificacion y aporte dentro de la naturaleza
del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipos de trabajo,

supervision, estructura organizativa, entre otros (p.127)
50



Autoestima: Es un factor determinante significativo, de superar
problemas depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad
tiende a ser relacionado con la elevada exposicion de auténticos sentimientos,
ademas se debe confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
situaciones conflictivas, sin embargo, este delicado equilibrio depende de la
autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el
fracaso (p.127)

Trabajo en equipo: Trabajo en equipo en donde se puede mejorar en
contacto directo con los usuarios que presentar el servicio. Dentro de una
estructura, provocan fenémenos y se desempefian ciertos procesos, como la
cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, oportunidades de
expresion de habilidades, el levantamiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aungque las comunicaciones que desarrolla un
equipo en gran medida descansan en el comportamiento de los colaboradores,
lo que conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone
condiciones que deben ser consideradas por un trabajo efectivo.

Cuando los trabajadores se retnen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones, dando origen al equipo de trabajo (p.127)

Capacitacion del personal: La capacitacion se refiere al proceso
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficiente posible. Los programas de
capacitacién generan resultados favorables en el mayor tipo de los casos. El
objetivo de esta es brindar continuidad de informacién y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacién de modelos (p.127)

Para Chiavenato (2007) se desagregan en dimensiones, de las cuales
la satisfaccion es en donde se trabaja el nivel de confort adquirido por el
colaborador al laborar, la necesidad de logros y metas basado en la
autoestima, donde ademas se uniformiza el trabajo en conjunto, y el
implemento de capacitaciones constantes y necesarios de acuerdo a su

contenido.
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1.3.2.3. Evaluacion

Mondy (2010) habla acerca de la evaluacion que atraviesan los
trabajadores para medir su nivel de rendimiento laboral con el fin de fortalecer
e identificar los puntos problema dentro de ello, de la mano de estimulos que
ayuden en su mejora, para asi poder cumplir con el compromiso en el logro
de objetivos y metas en base a un sistema que involucre recopilacion

informativa y formativa de cada uno de los colaboradores. (p.239)

1.3.2.4. Importancia

Chiavenato (2011) indica que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda
a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempefio del cargo. Por tal razon, una evaluacion del
desempefio trae beneficios tanto al evaluador como al evaluado. Los
beneficios son que esta en condiciones de evaluar el potencial humano con el
que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi mismo puede identificar
aquellas personas que necesiten perfeccionar su funcionamiento y aquellas
que pueden ser promovidas o transferidas segun su desempefio. Y lo mas
importante, se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la
productividad y las oportunidades para los subordinados (p.201)

Chiavenato (2011) habla acerca de la importancia que radica cuando
se da la evaluacion a nivel de desempefio, ya que con ello se logra realizar la
implantacion de mejoras a nivel de las politicas de la empresa, optimizacion
maximizacion en la toma de decisiones deteccion de errores y a la
observacion de la existencia de problemas, y con ello también trae consigo
beneficios los cuales son el ser promovido de puesto, y mejoras a nivel de

manejo de funciones.
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1.3.2.5. Ventajas de la evaluacion

Bohlander y Snell (2013) indican las ventajas que tiene una
evaluacion del desempefio:

Mejora del desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el
desempefio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones
adecuadas para mejorar el desempefio (p. 342)

Politicas de compensacion: La evaluacion del desempefio ayuda a las
personas gque toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de
aumento. Muchas compariias conceden parte de sus incrementos basandose
en el mérito, el cual se determina principalmente mediante evaluaciones de
desemperio (p. 342)

Necesidades de capacitacion y desarrollo: El desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera
similar, el desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia de un
potencial no aprovechado (p. 342)

Imprecision de la informacién: El desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de
recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacidn que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas de
contratacion, capacitacion o asesoria (p. 342)

Errores en el disefio de puesto: El desempefio insuficiente puede
indicar errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a
identificar estos errores (p. 342)

Desafios externos: En ocasiones el desempefio se ve influido por
factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, entre otros. Si estos
factores aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible
que el departamento de personal puede prestar ayuda (p. 342)

Bohlander y Snell (2013) mencidon y énfasis en las ventajas que se
despliegan a partir de la retroalimentacion para mejoras, las politicas

compensativas, capacitacion continua, los clasicos errores a nivel
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informativo, y no solo en ello sino también en el disefio y los desafios a raiz

de los factores externos.

1.3.2.6. Beneficios

Werther (2008) habla acerca de la obtencion de beneficios con
respecto a la evaluacion en referencia a los criterios de direccion de metas y
objetivos, conocimiento e informacién, identificacion de nuevas perspectivas,
y la elaboracion de un documento que mejore en la toma de decisiones,

promociones, y planes o programas remunerativos.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1.Problema general

¢Cudl es la relacion existente entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque?

1.4.2.Problemas especificos
P1. ;Cual es el anélisis que establece la gestién por competencias en la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque?
P2. (Cudl es la determinacion del nivel de desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque?
P3. ¢ Cuél es el nivel de incidencia entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la mayoria de las investigaciones
se ejecutan con un proposito definido, pues no se hacen simplemente por capricho de una
persona, y ese proposito debe ser lo suficientemente significativo para que se justifique
su realizacion. Ademas, en muchos casos se tiene que explicar por qué es conveniente
Ilevar a cabo la investigacion cuales son los beneficios que se derivaran de ella (p.40)

Es necesario justificar esta investigacion en base al propdsito que plantea el autor
porque permitird diferenciar los motivos por los cuales nace la necesidad de desarrollar
esta investigacion, para que con ello, este proyecto repercuta de manera significativa para

con la sociedad.
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Justificacion tedrica

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el valor teérico que posee la
investigacion se reduce ah, ¢se llenara algin vacio de conocimiento?, ;se podran
generalizar los resultados a principios mas amplios?, ¢la informacion que se obtenga
puede servir para revisar, desarrollar o apoyar una teoria?, ¢se podra conocer en mayor
medida el comportamiento de una o de diversas variables o la relacidn entre ellas?, ¢se
ofrece la posibilidad de una exploracion fructifera de algin fenbmeno o ambiente?, ¢qué
se espera saber con los resultados que no se conociera antes?, ¢se pueden sugerir ideas,
recomendaciones o hipotesis para futuros estudios? .

La presente investigacion se realiza con el fin de generar un exhaustivo debate
académico a partir de los conocimientos dados por los diversos autores de los citados
libros, revistas, blogs, articulos y tesis, logrando asi, llegar a ocasionar una serie de
confrontaciones con respecto a las diversas teorias expuestas en el estudio, a comparar
resultados, buscar soluciones referentes a la relacion existente entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral en la empresa Molinerias RAM S.A.C. con el

proposito de llegar a la reflexion.

Justificacion metodoldgica

La utilidad metodoldgica que posee la investigacion se reduce ah, ¢La
investigacion puede ayudar a crear un nuevo instrumento para recolectar o analizar
datos?, ¢contribuye a la definicién de un concepto, variable o relacién entre variables?,
¢pueden lograrse con ella mejoras en la forma de experimentar con una o mas variables?,
¢sugiere cdmo estudiar mas adecuadamente una poblacion? (Hernandez. et al, 2014)

La presente investigacion posee un disefio no experimental cuantitativo y de tipo
correlativo permitiendo calcular el nivel de relacion existente de una variable como lo es
en la gestion por competencias y su relacion con el desempefio laboral en la empresa
Molinerias RAM S.A.C. aplicando para ello la encuesta que se utilizard como base de
recoleccion de datos y el cuestionario como instrumento que como se sabe son dos de las

fuentes mas confiables para llegar a obtener un fehaciente resultado.

Justificacion social
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la relevancia social que posee la

investigacion se reduce ah, ¢Cual es su trascendencia para la sociedad?, ¢quiénes se
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beneficiaran con los resultados de la investigacion?, ¢;de qué modo? En resumen, ¢qué
alcance o proyeccion social tiene?

El presente estudio de la empresa Molinerias RAM S.A.C. servira como una clase
de guia permitiendo abrir paso a nuevas y futuras generaciones investigativas en lo
concerniente a gestion por competencias y desempefio laboral tanto en el ambito
académico como en el empresarial con el fin de solucionar las carencias que se presenten
a nivel cotidiano por parte del sector privado y logrando expandir los conocimientos y
experiencias a nivel académico.

En la presente investigacion se obtuvo como Unica limitacion la seccion de
trabajos previos al no hallar tesis del rubro de Molinerias, empresas productoras,
comercializadoras y de servicios que sean de tipo correlativas y que a su vez poseen

alguna de las dos variables en estudio.

1.6. HipOtesis

Hi. Existe relacidn entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en

la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, 2018.

Ho. No existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
en la empresa Molinerias RAM S.A.C. Lambayeque, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1.Objetivo General

Determinar la relaciéon existente entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque,
2018

1.7.2. Objetivos Especificos

Analizar la gestion por competencias que se emplea en la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque.

Determinar el nivel de desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C. Lambayeque.

Medir el nivel de relacion entre la gestién de competencias y el desempefio

laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque.
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CAPITULO II
MATERIAL Y METODO



Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Se determiné que el tipo de investigacion sea correlacional, ya que permitio
medir el nivel de asociamiento entre las variables Gestién por Competencias y
Desemperfio Laboral quienes no seran tratadas, ni manipuladas y se mantendréan tal
cual durante el proceso de investigacion.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2013) indican que los estudios
correlacionales “al evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, miden
cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan
la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a prueba”
(p-81)

La investigacion es descriptiva debido a que se analizaron y midieron las
variables estudiadas.

Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que
se someta a un andlisis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.92)

2.1.2.Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es de caracter no experimental, ya que se
realiz6 sin manipular variables observando los fendmenos para después analizarlos,
y ademas es de corte transversal ya que se realizd en un momento de tiempo
determinado.

Se establecid que la investigacion posea un enfoque cuantitativo por lo que
se basa en la validacion de las hipétesis determinadas utilizando la recoleccion de
datos para la corroboracion de las mismas, habiendo tenido como principio
fundamental la medicion y el anélisis estadistico con el objetivo de instaurar
estandares de comportamiento y comprobacion de teorias.

La Investigacion No Experimental Cuantitativa Transversal podria definirse
como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las

variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos
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en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su
contexto natural, para analizarlos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152)

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) su propdésito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como

“tomar una fotografia” de algo que sucede (p.154)

<
<|l— = «—{x

Donde:

M: Muestra de los trabajadores de la empresa Molinerias RAM S.A.C.
X: Gestion por competencias

Y: Desempefio laboral

r: Relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

Segun Hern&ndez, Fernandez y Baptista (2014) definen a la poblacion como
el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones
(p.174)

El universo escogido para esta investigacion corresponde a un total de 30
colaboradores, que forman parte de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.
Lambayeque, que como se muestran a continuacion estuvieron enumerados por
apellidos y nombres de forma ascendente y con su respectivo cargo al que

pertenecen.
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Tabla 1
Personal de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

N° APELLIDOS Y NOMBRES CARGO

1 Alvarez Juarez, Kiara Marianet Vendedora

2 Bances Zapata, José Mercedes Maquinista

3 Barrientes Reategui, José Luis Contador

4 Bravo Alvarez, Deisy Aracely Asistente Administ.

5 Carbone Soplapuco, Juan Augusto Almacenero

6 Chapofian Damian, José Rosendo Maquinista

7 Chiroque Campos, Angel Félix Almacenero

8 Coronado Soplapuco, Ménica Luz Administradora

9 Cruz Castro, Ivan Limpieza

10 Diaz Solis, Laurie Romina Secretaria

11 Dioses Odar, José Santos Tolvero

12 Ferndndez Medina, Orlando Sub Gerente

13 Guevara Quispe, Jorge Almacenero

14 Lara Nestares, Raul Gerente General

15 Lara Nestares, Marlene Gerente Financiera

16 Odar Garcia, Victor Manuel Vigilante

17 Quispe Huamani, Eutropia Livia Gerente Administ.

18 Ramos Zefia Yunior Manuel Estibador

19 Santiesteban Santiesteban, Juan Vigilante

20 Serquén Ascencio, Nataly del Milagro ~ Control de Calidad

21 Silva Arambulo, Jorge Vigilante

22 Socola Pisco, Brian Kevin Estibador

23 Suyon Barrientes, Wilfredo Antonio Vigilante

24 Tejada Inofian, Salvador Vigilante

25 Tello Vallejos, Edwin Paolo Limpieza

26 Velasquez Vasquez, José Walter Chofer

27 Yarlaque Damian, Juan Jose Operador-Cosechadora

28 Zefa Valdera, Jose Celso Maquinista

29 Samamé Carrasco, Daniel Estibador

30 Diaz Pérez Manuel Tolvero
TOTAL DE TRABAJADORES 30

Fuente: Base de datos Molinerias RAM S.A.C.
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2.2.2. Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) argumentan que se hace referencia
a una pequefia parte de la totalidad de la que se recogen ejemplares definidos
(p.173)

Se trabajé con la misma cantidad de poblacion (30 colaboradores) de la
empresa Molinerias RAM S.A.C. Lambayeque, puesto que solo se cuenta con ese
namero de personal laborando en la organizacion, es decir, que el objeto de estudio

es reducido.

2.3. Variables, Operacionalizacién

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2013) sefialan que una definicidén operacional,
especifica qué actividades u operaciones deben realizarse para medir una variable e

interpretar los datos obtenidos (p.111)

2.3.1. Variables
Gestion por competencias

Segun Alles (2007) “El término competencia, hace referencia a las
caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes

caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes” (p.29)

Desempefio laboral

Palaci (2005) define que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional (p.154)
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2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 2

Cuadro de Operacionalizacion de variable Gestion por Competencias.

Variable Dimensiones Indicadores items o Respuestas Instrumento Unidad de escala
Independiente de recoleccién
Retribucién - Considera usted que recibe estimulos en base a su desempefio
Econdmica
Trato justo - Cree usted que recibe un trato justo por el trabajo que realiza
Motivacion
Objetivos - Considera usted que logra cumplir con los objetivos de la empresa
propuestos

Gestion por Caracteristicas

Competencias

Concepto
propio o
concepto de uno
mismo

Conocimiento

Habilidad

Responsabilidad

Seguridad
laboral
Estado de
animo

Tendencia a la
creatividad
Perfil

Nocién
Eficiente
Trabajo bajo
presién

Situaciones
cambiantes

- Cree usted que su jefe le designa responsabilidades de manera
excesiva

- Considera usted que se siente seguro en su ambiente de trabajo

- Considera usted que mantiene un buen estado de animo al momento
que labora

- Considera usted que su creatividad es valorada por la empresa

- Considera usted que posee el perfil adecuado para el puesto en el
que labora

- Considera usted que cuenta con toda la informacién necesaria a
cerca del puesto que ocupa

- Cree usted que posee el conocimiento necesario para cumplir de
manera eficiente su trabajo

- Cree usted que posee las habilidades necesarias para trabajar bajo
presion

- Considera usted que se le facilita adaptarse a nuevos cambios

Cuestionario/
Encuesta

aorwnE

Escala de Likert
Totalmente en desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Cuadro de Operacionalizacion de variable Desempefio Laboral.

Variable

Instrumento

- Dimensiones Indicadores items o Respuestas I Unidad de escala
Independiente de recoleccién
- Considera usted que la empresa toma en cuenta el
Potencial esfuerzo que realiza a diario en su puesto de trabajo

Desempefio
laboral

Satisfaccion
del trabajo

Autoestima

Trabajo en
equipo

Capacitacion

Identificacion

Aporte

Percepcion

Contexto

Necesidad

Reconocimiento

Oportunidades

Liderazgo

Continuidad

- Cree usted que se siente identificado con la empresa

- Considera usted que brinda aportes significativos para la
empresa

- Cree usted que recibe un buen trato por parte de su jefe

- Considera usted que realiza sus actividades diarias en un
contexto laboral adecuado

- Siente usted la necesidad de lograr situaciones exitosas
para la empresa

- Siente usted que es reconocido dentro de su equipo de
trabajo

- Considera usted que la empresa le brinda oportunidades
que le permiten expresar sus habilidades

- Considera usted que se promueve el liderazgo en su
equipo de trabajo

- Considera usted que recibe capacitaciones de manera
constante

Escala de Likert
1.Totalmente en desacuerdo
2.Desacuerdo
3.Indiferente
4.De acuerdo
5.Totalmente de acuerdo

Cuestionario/
Encuesta

Fuente: Elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta

Fue el tipo de técnica que se utilizo para una eficiente recoleccion de datos,
a traves de la cual se recuperaron los resultados, con el objetivo de realizar una
evaluacion diagndstica a los colaboradores de la empresa Molinerias Grupo RAM
S.A.C.

Del Cid et al. (2007), menciona que “la encuesta constituye la
implementacién de un procedimiento estandarizado que permite obtener
informacion de forma oral o escrita sobre una muestra amplia de sujetos;
orientandose tipicamente en informacion sobre la conducta, valores, actitudes, y
situaciones sociales de los individuos, afiadiendo informacion mas alla del
individuo, es decir sobre sus relaciones o actividades con otra persona” (p.85).

La entrevista

Fue el tipo de técnica que se utilizé para recolectar toda la informacion
necesaria por parte de uno de los jefes (Contador) de la empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C., en este caso el contador, quien era la persona que tenia completo
conocimiento de todo el manejo de la organizacion, quien fue pieza clave para hallar
el verdadero problema.

Hurtado (2010) argumenta que la entrevista constituye una actividad
mediante la cual dos personas (a veces pueden ser mas), se sittan frente a frente,
para una de ellas hacer preguntas (obtener informacién) y la otra, responder
(proveer informacion) (p.863)

Observacion

Fue el tipo de técnica que se utilizd para recabar informacion a nivel global,
que se dio cuando se analizé el contexto y estructuracion organizacional, donde se
recopild, selecciond y registro toda la informacion necesaria para la investigacion,
en este caso se visito la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Segun Hurtado (2010) sefiala que la observacion constituye un proceso de
atencion, recopilacion, seleccion y registro de informacion, para el cual el
investigador se apoya en sus sentidos (vista, oido, olfato y tacto). La observacion

es la apertura integral de la persona con respecto a lo que circunda asi como la
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seleccidn, registro sistematico y codificacion del conjunto de hechos, situaciones o

conductas observadas (p.833)

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos
El cuestionario

En este aspecto se utiliz6 como medida de aplicacion el cuestionario, donde
se recogieron los datos de respuesta de forma anénima y confidencial, sin control
de tiempo en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.; se aplic sin alterar el
funcionamiento cotidiano de las actividades diarias de manera anénima y
voluntaria, esto logré erradicar posibles influencias que pudieran inducir una
respuesta determinada.

Segun Del Cid et al. (2007), “las preguntas son la expresion manifestada,
normalmente en forma de interrogante, que constituyen la estructura formal del
cuestionario y mediante ella se recopila la informacion”. (p.109)

De la misma forma el cuestionario establecido en Escala de Likert estuvo

conformado por 5 niveles que se presentan a continuacion:

Totalmente en Desacuerdo (TD)............ccovevvnnn, 1
Desacuerdo (D).......ovveriieiiiieeieee e 2
Indiferente (1).......coovviiiiii 3
De AcUErdo (A) .. oo 4
Totalmente de Acuerdo (TA).....coovviiiiiiiininne 5

La guia de entrevista

Instrumento que sirvié para poder formar un elaborado y esquematizado
listado de 22 preguntas dirigidas de forma clara y concisa, hacia el contador, con
contenido concreto y directo acerca del personal que labora en la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Segun Hurtado (2010) sefiala que la guia de entrevista debe contener datos
generales de identificacion del entrevistado, datos censales y socioldgicos, y datos

concernientes al evento de estudio (p.867)
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La guia de observacion

Sirvio para elaborar una descripcion y recoleccion correcta del entorno de
la organizacion, tanto externa como internamente, con el fin de tomar los datos
necesarios que formarian parte de la informacion de la presente investigacion en la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Hurtado (2010) menciona que la guia de observacion es un instrumento que
precisa los aspectos a observar pero de forma general. El investigador desarrolla de
manera descriptiva y amplia cada aspecto contenido en la guia de observacion. Este
instrumento es mas estructurado que el registro anecdético, pues le indica al
observador los aspectos sobre los cuales va a centrar la atencion, pero més abierto
que la lista de cotejo y la escala de estimacion, puesto que el investigador tiene que

hacer un registro descriptivo (p.841)

2.4.3. Validez y confiabilidad
La fiabilidad se tomd en base al alfa de Cronbach con un 0.956, con el que
se comprobo el grado de validez y confiablidad ya que existe la aproximacion a 1

gue posee el cuestionario que consta de 22 preguntas.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 22

Figura 1 El estadistico de fiabilidad del presente
cuestionario tiene un alfa de Cronbach de 0,956.

Fuente: Programa Estadistico SPSS 21

En la Figura 1 se observa un alfa de Cronbach de 0.956, en donde N de
elementos son 22, ya que es la cantidad de aseveraciones por las que esta
compuesto.

Segun Naupas et al. (2011) mantienen que si el resultado del coeficiente se
encuentra entre 0.72 a 0.99 existe una excelente confiabilidad por aproximarse a 1

lo cual significa que el instrumento es confiable y valido.
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2.5. Procedimientos de andlisis de datos

Los datos adquiridos al momento de realizar dicho analisis se desarrollaron de la

siguiente manera:

El primer paso fue la observacién, que se dio cuando se analizo el contexto, se
recopild, selecciond y registro toda la informacidn necesaria para la investigacion, en este
caso se visitd la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. , todo esto con el fin de

coordinar la realizacion del presente estudio.

El segundo paso fue la entrevista, que se le realizé de manera directa al contador

de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

El tercer paso fue la integracion, la cual se dio con una evaluacion diagnostica de
la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. El desarrollo se efectué de la siguiente

manera:
Se planifico las actividades para la realizacion de la encuesta

Se aplicd la respectiva encuesta a los colaboradores de la empresa Molinerias
Grupo RAM S.A.C.

Se tabularon los datos obtenidos y se analiz6 la informacion recolectada.
Se concluy6 brindando las observaciones pertinentes.
Para el andlisis respectivo de la informacion se emplearon:

Cuadros y graficos estadisticos para las variables, porcentajes para categoria de

variables.

Para el procesamiento estadistico se utilizd un programa sistematico basado en
tareas financieras y contables permitiendo elaborar calculos matematicos con el fin de

procesar e interpretar la informacion para luego graficarla.

De igual manera se utilizo el software de analisis estadistico conocido como IBM

SPSS Statistics 21 (Statistical Package for the Social Sciences) para llevar a cabo el

desarrollo de la base de datos de la empresa Molinerias Grupo RAM SA.C., asi mismo el

programa informatico Microsoft Excel que ayudd en el proceso en base a formulas de la
informacion.
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2.6. Aspectos éticos

Estos fueron recolectados de los autores Norefia et al. (2012) como se muestra en

la Tabla 4.

Tabla 4

Criterios éticos

CRITERIOS

CARACTERISTICAS

Consentimiento informado

Confidencialidad

Observacion participante

Los participantes se mantuvieron conformes con brindar
informacién relevante aceptando sus deberes y
responsabilidades.

Se les brind6 informacion cuidando con la seguridad y
proteccion como informantes importantes de la
investigacion.

Los investigadores participaron con cordura mientras se
recolectaba los datos asumiendo con mucha
responsabilidad y valor para todos los efectos que genere
los datos recolectados en este presente trabajo de
investigacion.

Fuente: Elaboran propia

68



2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Los criterios cientificos como se presentan a continuacion fueron obtenidos de los

autores Norefia et al. (2012) quienes sefialan en la Tabla 5 lo siguiente:

Tabla s

Criterios de rigor cientifico

Criterios Caracteristicas Procedimiento del criterio
— Los resultados reportados son reconocidos como
Credibilidad Resultados de los P .
mediante el fen6menos verdadgros por los participantes. _
Se realizo la observacion de las variables en su propio
valor de la observados, ;
verdad y estudiadas y escenario.
e : Se procedi6 a detallar la discusion mediante el proceso
autenticidad analizadas.

Transferibilidad
y aplicabilidad

Consistencia
parala
replicabilidad

Confiabilidad y
neutralidad

Relevancia

Adecuacion
tedrica
epistemoldgica

Resultados para la
contribucion de
mejorar el aspecto
organizacional a
través de la
transferibilidad.

Resultados que se
obtuvieron de la
investigacién
correlacional.

Los resultados de la
investigacion han
sido descritos con la
mayor brevedad y
veracidad posible.

Causo el
cumplimiento de los
objetivos plasmados
obteniendo un mayor
analisis de los
fendmenos.
Correspondencia
adecuada del
problema por
investigar y la teoria
existente

de la triangulacion.

Se realiz6 la descripcién detallada del contexto y de los
participantes en la investigacion.

La recogida de los datos se determiné mediante el
muestreo tedrico, ya que se codificaron y analizaron de
forma inmediata la informacién proporcionada

Se procedio a la recogida exhaustiva de datos el acopio
de la informacion suficiente, relevante y apropiada
mediante el cuestionario, la observacion y la
documentacion
La triangulacién de la informacién (datos,
investigadores y teorias) permitiendo el fortalecimiento
del reporte de la discusion.
El cuestionario empleado para el recojo de la
informacion fue certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia y relevancia del estudio
por ser datos de fuentes primarias.
Se detalla con coherencia el proceso de la recogida de
los datos, el analisis e interpretacion  de los
mismos haciendo uso de los enfoques de la
ciencia (a) empirico, (b) critico y, (c) vivencial.
Los resultados fueron contrastados con la literatura
existente.
Los hallazgos de la investigacion fueron contrastados
con investigaciones de los contextos internacionales,
nacionales y regionales que tuvieron similitudes con
las variables estudiadas de los ultimos 5 afios de
antigiiedad.
Se declard la identificacion y descripcion de las
limitaciones y alcance encontrada por el investigador.

Se llegd a la comprension amplia de las variables
estudiadas.

Los resultados obtenidos tuvieron correspondencia con
la justificacion.

Contrastacion de la pregunta con los métodos.
Ajuste de disefio.

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO I
RESULTADOS



1. RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras
Tabla 6

Distribucion de la poblacion segun su sexo.

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Masculino 19 63,3

Femenino 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.

Distribucion de la poblacion segun su sexo

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Frecuencia (%)

Femenino Masculino

Valoracion

Figura 2 Como se puede observar en la siguiente figura hay mayor porcentaje de
poblacién masculina con un 63.3% de personas ya que la empresa en su mayoria posee
actividades que demandan en gran cantidad mucho esfuerzo fisico, es por ello que se
refleja un menor porcentaje en la poblacion femenina con un 36.7% de personas que
laboran en la empresa, siendo el sector que se encuentra en menor proporcion porque
no puede ejecutar en su mayoria tareas de peso, siendo esto una debilidad porque se
deberia incluir a esta parte del personal con el fin de empoderarlo demostrando que
son capaces de ejecutar ciertas tareas de peso que desarrolla el sexo masculino.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Tabla 7

Distribucién de la poblacion segln su edad.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
De 18 a 26 5 16,7
De 27 a 35 5 16,7
De 35a43 12 40,0
De 43 a5l 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.

Distribucion de la poblacién segun su edad.
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De 18 a 26 De 27 a 35 De35a43 De43a51

Valoracion

Figura 3 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un sector que
posee el mayor porcentaje de la poblacion segun su edad, que consta de un 66.7%,
dando a entender que de 35 a 51 afios son las edades habituales de los
colaboradores que se encuentran laborando en la empresa, tomando en cuenta que
a ese rango de edad las necesidades son mayores, teniendo como punto clave la
mayoria de ese sector ya tiene su familia constituida, por ende se generan mas
gastos, no obstante se tiene una poblacion de un 33.4% de 18 a 35 afios de edad
que es donde se encuentra un menor y reducido nimero, ya que muchas veces

ingresan a laborar porque necesitan pagar sus estudios o ayudar con gastos en sus
hogares.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 8

Distraccion de la poblacion segin su grado académico.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Primaria 7 23,3
Secundaria 18 60,0
Técnica 4 13,3
Universitaria 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.

Distribucion de la poblacién segin grado académico.
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Figura 4 Como se puede observar en la figura estadistica se tiene a la mayoria de
la poblacién en un 83.3% de personas que tienen como grado académico
unicamente el término de estudios primarios y secundarios, dando a entender que
en su mayoria este gran grupo no puedo tener las posibilidades ni las oportunidades
de estudio, ya haya podido ser por la falta de apoyo econ0mico o porque saco
familia a cargo a temprana y tuvieron que verse en la necesidad de trabajar, frente
a ello con un muy reducido 16.9% se encuentran las personas con estudios técnicos
y universitarios, dando a entender que esta parte de la poblacién tiene mas altas
expectativas y por otro lado tiene exigencias mayores con respecto al salario
brindado y establecido por la empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.




Nivel de Gestion por Competencia segun la dimension Motivacion en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 9

Estimulos basados en el desempefio.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 46,7
Desacuerdo 11 36,7
Indiferente 4 13,3
De acuerdo 1 3,3
Totalmente de acuerdo 0 0,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.

Estimulos basados en el desempeno.
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Figura 5 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos con el mas alto
porcentaje a un sector que esta en total negativa con respecto a los estimulos que recibe
por parte de la empresa basado en un 83.4%, lo cual nos deja mucho que pensar, ya que
se evidencia la falta de motivacién que reciben los colaboradores en este aspecto para
que puedan tener un mejor desempefio, no obstante se tiene un porcentaje de un 13.3%
de colaboradores que se muestra indiferentes ante la pregunta, tratando en este
porcentaje darles a entender cuan importante es tener un estimulo para tener un mayor

desemperio, y con ello acompariando con un 3.3% a personas que si sienten una cifra
pequefia motivante.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa
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Tabla 10

Trato justo por el trabajo realizado.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 8 26,7
Desacuerdo 6 20,0
Indiferente 5 16,7
De Acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,

2018.

Trato justo por el trabajo realizado.
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Desacuerdo acuerdo
Valoracion

Figura 6 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un sector en un
46.7% que no sienta para nada un trato justo por el trabajo que realiza, lo cual da a notar
gue no existen lazos de integracion de todos los trabajadores en conjunto, es decir la
empresa carece de unidad con respecto a ese tema, por otro lado un 36.7% de personas
piensan que si existe esta union y se encuentran en plenitud y gracia con ello, y por
ultimo y no menos importante un 16.7% lo toma de una manera indiferente, y es alli
donde la empresa tiene que trabajar, ya que tampoco es factible que a un empleado le
de igual si lo tratan de manera justa 0 no en su centro de labores, por lo cual se deben
crear lazos confraternales, mas no solo laborales.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018
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Tabla 11

Logra cumplir con los objetivos de la empresa.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,3
Desacuerdo 0 0,0
Indiferente 4 13,3
De acuerdo 11 36,7
Totalmente de acuerdo 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.

Logra cumplir con los objetivos de la empresa.

50
45

46.7
20 36.7
35
30
25
20 13.3
15
10 33
’ 0
. -

Totalmenteen  Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo acuerdo

Valoracion
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Figura 7 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 82.4% de
personas que sienten que logran cumplir con los objetivos y metas trazadas por la
empresa, es por ello que al presentarse esta cifra es de suma importancia afianzar y
apoyar a ello, impulsando y motivando al personal, a diferencia de un 13.3% que lo
ve de manera igual si logra los objetivos o no, en base a ello se tiene que incentivar al
colaborador de manera motivante para que pueda lograr con lo trazado y ayude en
ello, siendo mas participativo en la empresa, con un 3.3% se encuentran las personas
que ven de manera desfavorable su loro porque sienten que no alcanzan a ello,
teniendo que impulsar al trabajador empezando a reconocer de manera 6ptima desde
su méas minimo desempefio, para que asi pueda alcanzar méas adelante grandes cosas.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Gestion por Competencia segun la dimension Caracteristicas en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 12

Responsabilidades de manera excesiva.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 30.0
Desacuerdo 4 13.3
Indiferente 11 36.7
De acuerdo 3 10.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 8 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un porcentaje
de muy elevada cifra que consta de un 36.7% de personas que se sienten indiferentes
con respecto a las responsabilidades impuestas por la empresa, y que ello deberia
trabajarse para bajar este porcentaje y tomar en cuenta que un solo trabajador no
puede hacer tanta cantidad de tareas y actividades, por otro lado un 30% de personas
sienten tener muchas responsabilidades y de manera excesiva con respecto a sus
labores dentro de la empresa, y un 13.3% de manera leve, dando a notar que si se
constata que se imponen actividades de requerimiento elevadas, y con un 20% estan
las personas que sienten lo contrario y concuerdan en que no reciben de manera
excesiva responsabilidades.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 13

Se siente seguro en su ambiente de trabajo.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 26.7
Desacuerdo 12 40.0
Indiferente 2 6.7
De acuerdo 5 16.7
Totalmente de acuerdo 3 10.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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desacuerdo de acuerdo

Figura 9 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos un monto
elevado de 66.7% de colaboradores que no se sienten en absoluto seguros dentro de
la empresa, ya que temen que les pueda ocurrir algin accidente por no saber muy
bien el manejo de cierto tipo de maquinarias o equipos tecnoldgicos, sumado a ello
el cambio constante de personal, por otro lado un 26.7% de personas consideran
que si se sienten seguras y protegidas dentro, y de modo indiferente un 6.7% que
piensa de forma desinteresada algin hecho de peligro que pueda ocurrir, a su
persona o0 comparfieros mismos.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Gestion por Competencia segun la dimensién Concepto propio en la
Empresa Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 14

Mantiene un buen estado de animo al momento que labora.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 8 26,7
Desacuerdo 11 36,7
Acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 10 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 62.4% de
personas que se califican con un pésimo estado de animo al ejecutar sus actividades
laborales dentro de la empresa, tomando este punto de suma importancia, porque
da a entender que no existe una demanda de motivacion con los colaboradores, por
otra parte un 36.7% dice mantener un buen y calido estado de animo frente a las
tareas y actividades requeridas por la empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 15

Creatividad valorada por la Empresa.

Valoracién

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 5 16,7
Desacuerdo 14 46,7
Indiferente 5 16,7
Acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 11 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a gran
porcentaje de un 63.4% de colaboradores que no se sienten creativos al momento
de requerir estrategias eficiente para un mejor y mas eficiente desempefio dentro de
la empresa, es por ello que recae la falta de conocimientos con respecto a las tareas
y cargos que desempefian, pudiendo asi utilizar lo adquirido en forma mucho mas
proactiva para un mejor desenvolvimiento laboral, y por otro lado un 20% de
personas que sienten que si usan sus habilidades creativas y cognoscitivas para su
desempefio con respecto a sus labores, mientras que un 16.7% se mantiene
indiferente, partiendo de esto se pueden tomar medidas en base a nutricion de
conocimientos en lo que su respectiva informacién de ello.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 16

Perfil adecuado para el puesto en el que labora.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0
Desacuerdo 1 3,3
Indiferente 4 13,3
De acuerdo 19 63,3
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C
Chiclayo, 2018.
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Figura 12 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 83.3% de
personas que sienten conformes con el perfil que posee, con un 13.3% se encuentran
las personas indiferentes a ello, basandose en que pierden cuidado si cumplen con
las expectativas que puesto que ocupan o no, Yy bajo pero significante porcentaje de
personas con un 3.3% que manifiestan no sentir que poseen el perfil adecuado para
el puesto o cargo que desempefian, es por ello que en base a eso, aunque sea algo
minimo pero existente, se requiere elaborar una herramienta que sirva de apoyo y
prevencion al momento del requerimiento de personal nuevo y para los
colaboradores que ya tienen afios trabajando en la empresa

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Gestion por Competencia segun la dimensién Conocimiento en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 17

Informacion necesaria acerca del puesto que ocupa.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 23,3
Desacuerdo 8 26,7
Indiferente 4 13,3
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 13 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 50% de
personas que sienten que no tienen la informacidn necesaria del puesto que ocupa,
asumiendo que no saben a ciencia cierta cual es el objetivo que tiene su puesta en
contribucion con la empresa, es por ello que se necesita realizar capacitaciones con
el fin de orientar cual es el rol que cumple para lograr la meta de la organizacion,
un 36.7% de colaboradores manifiestan que se sienten conformes con la
informacion que tienen de sus puestos de trabajo, y con un 13.3% de personas que
actuan de manera inerte, por asi decirlo, con referencia a que actian de manera
indiferente con la informacion brindada por la empresa de acuerdo a el puesto.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018
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Tabla 18

Conocimiento necesario para cumplir de manera eficiente su trabajo.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 20.0
Desacuerdo 9 30.0
Indiferente 3 10.0
De acuerdo 7 23.3
Totalmente de acuerdo 5 16.7
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 14 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 50% de
colaboradores que manifiestan no tener los conocimientos necesarios para cumplir
de manera eficiente su trabajo en la empresa, debiéndose realizar para su mejora
capacitaciones que ayuden con ello, un 40% siente tener los conocimientos debidos
al momento de realizar sus tareas y un 10% se muestra de manera indiferente con
respecto a sus conocimientos, tomando ello como falta de conciencia por parte del
colaborador, pero esto serviria para dar solucién previa y motivandolos a seguir
aprendiendo nuevas Y eficientes estrategias cognitivas para que ellos realicen sus
labores de manera eficiente.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018
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Nivel de Gestion por Competencia segun la dimension Habilidades en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 19

Habilidades para trabajo bajo presion.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 5 16,7
Desacuerdo 5 16,7
Indiferente 6 20,0
Acuerdo 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 15 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 46.7% de
personas que sienten tener las habilidades necesarias para poder trabajar pajo
presion, y se toma de manera positiva ya que quiere decir que son colaboradores
persistentes y audaces, por otro lado un 33.4% de personas sienten que no poseen
las habilidades necesarias, por lo que se deberian reforzar en cierto punto, gracias
a la motivacion y por otro lado un 20% se muestra indiferente tomando parte de

ello, ya que al hacerlas tomar conciencia a ese grupo de personas potenciarian sus
habilidades.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 20

Adaptarse a nuevos cambios.

Valoracion Frecuencia

Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 5 16,7
Desacuerdo 6 20,0
Indiferente 6 20,0
Acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,

2018.
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Figura 16 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 43.4% de
personas que manifiestan que si son adaptables a nuevos cambios en la empresa,
dando a entender que son flexibles, por otro lado un 36.7% de colaboradores sienten
que no son adaptables, y con ello se tiene que tener en cuenta que con la constante
comunicacion y cercania con el trabajador, se podria lograr que él se adecle a
nuevas formas de trabajo, ademas de ello capacitandolo y motivandolo, y con un
20% colaboradores que se encuentran indiferentes y es por ello donde eso se
lograria erradicar partiendo con lo dicho anteriormente, tomandolo como
alternativa de apoyo y brindando confianza.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018
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Nivel de Desempefio Laboral segun la dimension Satisfaccion del trabajo en la
Empresa Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 21

Esfuerzo realizado diario.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 36.7
Desacuerdo 9 30.0
Indiferente 1 3.3
De acuerdo 4 13.3
Totalmente de acuerdo 5 16.7
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 17 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 66.7% de
colaboradores que sienten que su esfuerzo realizado de manera diaria no se toma
en cuenta por la empresa, es decir que sus pequefios desempefios no son
importantes, es por ello que la empresa debe fijarse desde ese punto y no solo
centrarse en los desempefios notorios y de gran magnitud, un 30.0% de personas
manifiestan que se sienten a gusto y conformidad con el esfuerzo diario y que por
ende si es tomado en cuenta, y un 3.3% se mantiene indiferente a ello, partiendo de
alli para la mejora de ese aspecto y tomar conciencia en esa parte del sector.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 22

Identificado con la Empresa.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 14 46,7
Desacuerdo 10 33,3
Acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 18 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 80% de
personas que no se encuentran identificados con la empresa en la que laboran,
notdndose asi la falta de su compromiso con su lugar de trabajo, y un 20%
colaboradores que sienten conformidad con respecto a que si verdaderamente
sienten compromiso e identificacion con la empresa .

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 23

Aportes significativos para la empresa.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 10,0
Desacuerdo 12 40,0
Indiferente 1 3,3
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,

2018.
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Figura 19 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 50% de
personas que sienten en gran magnitud que no contribuyen con aportes
significativos para con la empresa, notandose asi que no se sienten reconocido, ni
apoyados completamente por la organizacion, un 46.7% de colaboradores siente
que si aporta de manera significativa con la empresa, acotando que sus logros son
suficientes en la contribucion productiva con la empresa, y un 3.3% se muestra de
manera indiferente, manifestando que no tiene mucha importancia si sus aportes
tienen significancia o no, lo cual esto se tiene que tomar en cuenta.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018
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Tabla 24

Buen trato por parte de su jefe.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3.3
Desacuerdo 3 10.0
Indiferente 7 23.3
De acuerdo 7 23.3
Totalmente de acuerdo 12 40.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 20 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 63.3% de
personas que consideran que su jefe tiene un buen trato con ellos, mientras que un
13.3% de colaboradores opinan todo lo contrario, haciendo referencia que si se da
la existencia de no un tan buen trato de jefes a colaboradores, pero de poca
magnitud, y con un 23.3% de personas que se consideran indiferentes a ello,
basandose principalmente en que no le dan mucha importancia a ello

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 25

Contexto laboral adecuado

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 30,0
Desacuerdo 6 20,0
Indiferente 2 6,7
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 21 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 43.3% de
personas que concuerdan en que si trabajan en un contexto laboral adecuado, que
cubre con sus expectativas, un 50% de colaboradores no se encuentran de acuerdo
con ello ya que sienten la carencia de trabajar en un lugar adecuado y modesto para
realizar sus actividades, y un 6.7% manifiesta que se siente indiferente a ello ya que
no le toma la importancia a ese aspecto, pero esto tiene que cambiar a través hacer

llegar a los directivos, con la plena confianza, este tipo de necesidades para que se
pueda mejorar.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Desempefio Laboral segun la dimension Autoestima en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 26

Situaciones exitosas para la empresa.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 8 26,7
Desacuerdo 6 20,0
Indiferente 5 16,7
Acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 22 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 46.7% de
colaboradores que se sienten inconformes con respecto a que conciben que no
generan situaciones exitosas para con la empresa, es decir, que sienten que con su
desempefio no han generado grandes, ni notorios logros que han podido ser
percibido como un gran acto de contribucion para la empresa, un 36.7% de
colaboradores sienten que si las han generado y contribuido con ello, mientras que
un 16.7% se mantiene de manera indiferente, y partiendo de esto se puede incentivar
al colaborador con el fin de que genere este tipo de situaciones.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Tabla 27

Reconocimiento en el equipo de trabajo.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 14 46,7
Desacuerdo 10 333
Totalmente de acuerdo 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 23 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 80% de
personas que se encuentran en disconformidad con respecto al reconocimiento de
su desempefio en la empresa, notandose asi la falta de motivacion e impulso de

mejora para optimizar a sus colaboradores y un 20% de personas en total acuerdo

y conformidad con respecto al reconocimiento oportuno y gratificante por medio
de la empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Desempefio Laboral segun la dimensién Trabajo en equipo en la Empresa
Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 28

Oportunidades para expresar habilidades.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 13,3
Desacuerdo 9 30,0
Indiferente 2 6,7
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,
2018.
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Figura 24 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 50% de las
personas encuestadas que estan a favor con que si reciben la oportunidad de poder
expresar sus habilidades por parte de la empresa, quiere decir que la empresa ayuda
de grata manera a que las personas puedan desenvolverse y dar notoriedad a sus
talentos, un 33.3% de las personas creen que no tienen esa oportunidad, basandose
en que se les cohibe ese tipo de oportunidad de expresion, y un 6.7% se encuentra
indiferente a ello en las oportunidades de expresion.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.

93



Tabla 29

Liderazgo en su equipo de trabajo.

Valoracién Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,7
Desacuerdo 13 43,3
Indiferente 2 6,7
De acuerdo 12 40,0
Totalmente de acuerdo 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,

2018.
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Figura 25 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 50% de
colaboradores encuestados que no se sienten conformes con la manifestacion del
liderazgo en su equipo de trabajo, queriendo decir que se haya la falta de un lider
gue tome las riendas para poder guiar a las personas que tiene a su cargo, un 43.3%
de las personas se sienten conformes con el liderazgo en su equipo, y un 6.7% lo
toma de manera indiferente ya que no lo ven necesario.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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Nivel de Desempefio Laboral segun la dimension Capacitacion en la Empresa

Molinerias Grupo RAM S.AC.

Tabla 30

Recibe capacitaciones de manera constante.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 46.7
Desacuerdo 10 33.3
Indiferente 2 6.7
De acuerdo 4 13.3
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo,

2018.
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Figura 26 Como podemos observar en la siguiente figura tenemos a un 80% de las
personas encuestadas que sienten gran inconformidad con respecto a las
capacitaciones que recibe de manera constante por parte de la empresa, es asi que
se entiende que la empresa no se preocupa por esta debilidad, que si bien trae
consigo graves consecuencias porque no se les retroalimenta ni nutre los
conocimientos a los trabajadores, un bajo 13.3% se encuentra en conformidad y a
favor con el hecho de que si recibe oportunas y continuas capacitaciones, por otro
lado un 6.7% se muestra indiferente si recibe o no constantes capacitaciones.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Chiclayo, 2018.
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3.1.1. Resultado de correlacién de variables

Correlacion de Variables

Gestién por | Desempefio
Competencia Laboral
Correlacion de Pearson 1 ,993™
B Sig. (bilateral) ,000
Gestion por_ 30 30
Competencia N
Correlacion de Pearson ,993™ 1
Sig. (bilateral) ,000
Desempefio 30 30
Laboral

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Figura 27 Correlacion entre gestion por competencias y desempefio laboral

mediante el coeficiente de Pearson.

Fuente: Programa estadistico SPSS

En la Figura se aprecia una correlacion de Pearson de 0,993 entre gestion

por competencias y desempefio laboral, en donde N es el nimero de sujetos que

fueron sometidos a la aplicacién del cuestionario y es significativa ya que p < 0,05.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que el coeficiente de correlacion

de Pearson es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables

medidas en un nivel por intervalos o de razon, en donde en este caso se aplico la

escala de Likert.
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3.1.2. Resultado por promedios

En la Tabla 31 se muestra los promedios de los indicadores

Tabla 31

Promedio de indicadores

Indicadores Promedios
Retribuciéon Econdmica 2.13
Justicia 2.83
Obijetivos propuestos 1.33
Responsabilidad 2.30
Seguridad laboral 2.13
Estado de animo 2.67
Tendencia a la creatividad 2.40
Perfil 2.07
Nocién 2.13
Eficiencia 1.33
Trabajo bajo presion 2.97
Situaciones cambiantes 3.07
Potencial 2.83
Identificacién 2.13
Aporte 2.47
Percepcién 1.33
Contexto 2.13
Necesidad 2.83
Reconocimiento 2.13
Oportunidades 247
Liderazgo 1.33
Continuidad 2.13

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 31 se puede observar que de acuerdo a los promedios de los
indicadores de retribucion econdémica, los objetivos propuestos, la seguridad
laboral, perfil, eficiencia, identificacion, percepcion, contexto, reconocimiento,
liderazgo y continuidad son los que poseen la numeracion mas baja, sefialando que
ello se tendria que trabajan de una manera estratégica con el fin de lograr un

incremento.
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En la Tabla 32 se visualizan los promedios de las dimensiones
Tabla 32

Promedio de dimensiones

Dimension Promedio
Motivacién 2.10
Caracteristicas 2.22
Concepto propio 2.38
Conocimiento 1.73
Habilidad 3.02
Satisfaccion del trabajo 2.18
Autoestima 2.48
Trabajo en equipo 1.90
Capacitacion 2.13

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 32 se puede observar que de acuerdo a los promedios de las
dimensiones de motivacion, conocimiento, trabajo en equipo y capacitacion, éstos
son los que poseen la numeracion mas baja, sefialando que ello se tendria que

trabajan de una manera 6ptima con el fin de lograr mejoras significativas.

En la Tabla 33 se aprecia los promedios de variables
Tabla 33

Promedio de variables

Variables Promedios
Gestién por competencias 2.29
Desempefio Laboral 2.17

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 33 se puede observar que de acuerdo al promedio de la variable
dependiente es ésta la que posee la numeracion mas baja, sefialando que ésta
requiere un mayor apoyo con respecto al aumento del nivel de rendimiento en su

totalidad con respecto a los colaboradores de la organizacion.
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3.2. Discusion de resultados

Analizando la situacion de la empresa respecto a la gestion por competencias y su
relacion por el desempefio laboral, segun la Correlacion de Variables (figura 27) podemos
decir que existe correlacion significativa entre nuestras dos variables en estudio puesto
que tenemos como resultado que la correlacion segun Pearson es de 0,933 y nos indica
que la correlacion es muy buena pues se encuentra mas cerca del 1 y es precisamente por
esos resultados que nos arroga nuestra investigacion que se acepta la hipétesis alternativa
de la investigacion. En cierto modo nos da entender que la gestion por competencias
influye de cierto modo en el desempefio de los trabajadores de la Empresa Molinerias
RAM. Coincide parcialmente con la investigacion realizada por Saldafia (2015) en su
estudio de Gestion del Talento Humano y su influencia en el Desempefio Laboral en la
empresa hipermercados Tottus S.A. de la provincia de Pacasmayo, de acuerdo con el
autor concluye que se puede afirmar que si existe una relacion directa entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral, ya que si existe una mejor percepcién de gestién
del talento humano habra un mayor desempefio laboral del trabajador de la empresa. Lo
cual también llega a coincidir con el autor Alles (2006) que en su libro argumenta que
una gestion por competencia es considerada un plus en el recurso humano ya que permite
ademas de su valorizacion, realizar un desempefio laboral o rendimiento maximizado,
pero eso si, sin perder la nocion de la afinidad que tiene con el temperamento mismo de
la persona en cualquier tipo de contexto asi mismo indica que es lo que hace referencia a
caracteristicas de personalidad, originadas por comportamientos que pueden generar un
desempefio exitoso en el trabajo, en efecto generado por el talento que posea un
colaborador para poder realizar sus actividades de manera efectiva. (p. 29).

Esta coincidencia se debe a que toda empresa debe analizar y tener una buena
descripcion de sus puestos, puesto que podra disponer del personal necesario, en calidad
y cantidad, en base a un buen reclutamiento y seleccion del mismo pasando por
evaluaciones de competencias basicas y especificas al puesto requerido, acorde con las
valores empresariales que va influir directamente en su desempefio como trabajadores,

teniendo en cuenta su rapida adaptabilidad y capacidad de anticipacion a los cambios.
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En otros resultados segun el Nivel de Gestion por Competencia de acuerdo a la
dimension Motivacion en la Empresa Molinerias Grupo RAM S.AC. (Figura N° 5) Se
observa en la siguiente figura que tenemos con el més alto porcentaje a un sector que esta
en total negativa con respecto a los estimulos que recibe por parte de la empresa basado
en un 83.4%, lo cual nos deja mucho que pensar, ya que se evidencia la falta de
motivacion que reciben los colaboradores en este aspecto para que puedan tener un mejor
desempefio, no obstante se tiene un porcentaje de un 13.3% de colaboradores que se
muestra indiferentes ante la pregunta, tratando en este porcentaje darles a entender cuan
importante es tener un estimulo para tener un mayor desemperio, y con ello acompafiando
con un 3.3% a personas que si sienten una cifra pequefia motivante. Coincidiendo con el
estudio realizado por Sigcha (2018) en su tesis Modelo de gestion del talento humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa Luigui Valdini de la
ciudad de Ambato. Donde concluyo que uno de los factores determinantes de la buena
Gestion del Talento Humano por competencias para la empresa es la iniciativa, y la
capacidad de la toma de decisiones, en el talento humano, cosa que en este caso los
empleados no poseen esa iniciativa, motivo por el cual no proponen estrategias que
contribuyan al cumplimiento de tareas o0 a la solucion de problemas que se presenten,
ademéas 56 los individuos presentan bajos resultados en la capacidad para elegir
alternativas viables para el buen desarrollo del desempefio laboral. Lo que viene a
contrastar con la base Tedrica Bohlander y Snell (2013) indican una de las ventajas que
tiene una evaluacion del desempefio es el de contar con Politicas de compensacion: La
evaluacion del desempefio ayuda a las personas que toman decisiones a determinar
quiénes deben recibir tasas de aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus
incrementos basandose en el mérito, el cual se determina principalmente mediante
evaluaciones de desempefio.

Los resultados presentados nos muestran cuan importante es la motivacion en las
empresas pues influye mucho con la eficiencia y eficacia que puedan reaccionar los
colaboradores de cada empresa. Debemos tener en cuenta que para tener un personal
comprometido y siento uno con la empresa, se tiene que contar politicas de
compensaciones que sirva como motivacion a lograr su maximo desempefio y dia con dia
den lo mejor de cada tanto como para bien de la empresa como para crecimiento personal,

esto acompafado de evoluciones en base a su desempefio.
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De igual modo tenemos otro factor que prepondera para el desempefio laboral en
la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C que viene hacer la dimension Capacitacion en
donde como resultado de nuestra investigacion tenemos que en la (Tabla N° 30) que mide
el indicador de Continuidad tenemos un alarmate mas del 50% con un 80% de
colaboradores los cuales se muestran inconformes con respecto a falta de capacitaciones
por parte de la Empresa. Lo cual coincide con el tesista More (2017). Investigo sobre la
Gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral en la Empresa Angel
Divino, Chiclayo 2016. Que llego a la conclusion que la gestion de talento se ha
determinado que los factores que afectan el trabajo son la falta de capacitaciones, ya que
es poco frecuente y no se incluye a todo el personal, también la deficiente comunicacion
dentro de la organizacion y la falta de organizacién de la empresa, lo cual se refleja en
los resultados del desempefio de los trabajadores debido a una deficiente gestion del
talento. Y que concuerda con lo expuesto por el autor Chiavenato (2007) en sus
dimensiones Capacitacion del personal nos menciona que la capacitacion se refiere al
proceso implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el personal
desempefie su papel lo més eficiente posible. Los programas de capacitacion generan
resultados favorables en el mayor tipo de los casos. El objetivo de esta es brindar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos
(p.127).

Por otro lado tenemos un factor que influye a gran escala en la gestién por
competencias que viene siendo que si la empresa cuenta con un modelo el cual defina el
perfil adecuado para cada trabajador en las diversas areas de la empresa, y podemos esta
vez tomar la Ficha de Observacion la cual se encuentra anexada en dicha investigacion
en donde nos indica que: Se observo que la Empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C no
cuenta con un perfil laboral para el trabajador, no evalla sus competencias ni a modo
general ni tampoco de manera especifica, mucho menos controla el progreso del
desempefio del trabajador, no posee un organigrama ni tampoco un FODA, ademas de
ello no se le capacita de manera reiterada al colaborador y por ende no se ha registrado
un notorio incremento de los ingresos de la empresa, ahora esto coincide con los expuesto
por el tesista Carhuachin (2018) en su investigacién Gestion por Competencias para
mejorar el Desempefio Laboral del Talento Humano en la Municipalidad Provincial de
Otuzco — La Libertad. Donde concluyé que no se esta aplicando una gestion por

competencias, por lo que se entiende que, un modelo de gestion por competencias mejora
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significativamente el desempefio laboral del talento humano de la municipalidad
provincial Otuzco, 2018 y ademaés de ello el desempefio laboral del talento humano en la
Municipalidad Provincial Otuzco, no es evaluado en forma periodica y se hace necesario
la implementacion de un modelo de gestion por competencias incidiendo en el adecuado
perfil profesional y el fortalecimiento de sus competencias laborales para mejorar el
desempefio laboral del talento humano.

Esto hace referencia a la teoria exhibida por Alles (2006) en donde nos indica la
importancia del desarrollo de gestion por competencias en unos de sus items nos dice que
las Evaluaciones de competencias: Para detectar como se encuentra el personal
actualmente es necesario preguntarse como se estan las competencias definidas y
desarrolladas en ellos, y es posible medir las competencias a través de herramientas como
por ejemplo: entrevistas por incidentes criticos, fichas de evaluacion y una evaluacion del
desempefio por competencias; esto no servird para que la empresa cambie de inmediato
su personal si el resultad de la medicién no es el esperado, ante ello se deberia tomar
medidas para mejorar las competencias de los propios colaboradores. (p. 90). Y
acompariando esta teoria tenemos a Saracho (2005) que nos menciona diversos modelos
de competencias y su importancia pero entre ellos tenemos al Modelo de competencias
funcionales: creado por Sydney Fine, que se refiere a desempefios o resultados concretos
que la persona muestra en la realizacion de actividades determinadas y poder cumplir con

las metas establecidas. (p. 33- 34).
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Introduccion

La presente propuesta investigativa que tiene como titulo “Implementacion del
Modelo de Competencias Funcionales y disefio de estrategias para mejorar el Desempefio
Laboral de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, 2018 se elaboré a
partir de que los colaboradores no cuentan con una adecuada gestion por competencias,
teniendo nocién de la estrecha relacién que tiene con su desempefio afectandolos de
manera directa, es por ello que se es propuesto este documento con el fin de que aumente
el desemperio y la rentabilidad de la empresa.

Es de suma importancia dar a conocer la estructura de la propuesta planteada, la
cual a continuacion se expondra brevemente:

El Capitulo I, contiene la justificacion, los objetivos, entre ellos el general y
especifico, la vision, mision y valores

El Capitulo Il, esta compuesto por el organigrama, analisis FODA y la cadena de
valor.

El Capitulo Ill, conformada por el modelo de competencias funcionales, su
definicion, diccionario de competencias por niveles, perfiles en base a funciones y

competencias por cargos.

El Capitulo 1V, esta conformado por el disefio de las estrategias, su metodologia,

su desarrollo y actividades

El Capitulo V, compuesto por el cronograma de actividades, costo total de la

propuesta, presupuesto y financiamiento y por ultimo los beneficios de ella.

3.3.1. Justificacion

Este investigacion fue elaborada de acuerdo a los resultados que obtuvieron
el puntaje mas bajo tomados del cuestionario, en la cual se manifiesta que la gestion
por competencias logré un promedio de 2.29 y con ello en lo que concierna sus
dimensiones se tomaron en cuenta los factores externos con un promedio de 2.17
para lo cual se plante6 la implementacion de modelo de competencias funcionales
para el area de RR.HH que estara a cargo Y el disefio de estrategias de mejora que

potenciaran lo propuesto.
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Por lo tanto, se debe dejar en claro que las estrategias consideradas han
provenido de los resultados mas relevantes de los factores externos, con el objetivo
de que los colaboradores cuenten con una mejor gestion por competencias con el
fin de que se revaloren sus habilidades, potencien sus conocimientos y se
desempefien de una manera mas 6ptima generando mayor productividad para la

empresa.

3.3.2.0Objetivos
3.3.2.1. General
Elaborar la implementacion del modelo de competencias funcionales
y disefio de estrategias para mejorar el desempefio laboral de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

3.3.2.2. Especificos

Analizar las condiciones personales, laborales y comunicativas de los
colaboradores de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Determinar estimulos monetarios y no monetarios a los colaboradores
de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Aumentar los conocimientos de los colaboradores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Medir el logro de competencias de los colaboradores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

3.3.3. Vision

“Ser una de las empresas con mayor reconocimiento en el departamento de
Lambayeque, especializada en el procesamiento y comercializacion de arroz,
buscando el incremento de la cultura y valor para nuestros colaboradores, clientes

y accionistas”.

3.3.4. Mision

“Ofrecer servicios de transformacion y comercializacion del arroz,
desarrollando actividades productivas de éxito, con la mejor tecnologia y equipos
de trabajo comprometidos en brindar un servicio y producto de calidad, asegurando

el beneficio de nuestros clientes, colaboradores y accionistas”.
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3.3.5.Valores de la empresa

Autores como Cain (2009), coinciden en que los valores proveen una base y
un lenguaje comun para que las empresas puedan crecer y prosperar en las épocas
buenas y épocas malas.

Los valores organizacionales contribuyen a la cultura y al éxito final de las
organizaciones (Graber y Kilpatrick, 2008). Por tanto, es posible observar si los
valores que se proclaman, se manifiestan en los modos de actuacion, es decir, si

existe relacion entre lo que se dice y lo que realmente se hace.

Tabla 34

Valores de la empresa

VALOR SIGNIFICADO

Promover la credibilidad y fiabilidad como herramientas
Honestidad primordiales para crear confianza en la empresa.

Entrega de productos y servicio de manera cortés y gentil.
Amabilidad

Responsabilidad Cumplir los compromisos empresariales

Reunir ideas y esfuerzos de todos los integrantes de la

Trabajo en Equipo organizacion para el logro de objetivos.

Calidad Ofrecer servicios y productos de excelencia

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.6.0rganigrama

~ Contabilidad ~—

L Administracion J Recursos Logistica L Marketing J L Ventas J
Humanos

L Almacén J L Produccion J Atencién
al cliente
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3.3.7. Analisis Interno AMOFHIT

Tabla 35

Analisis AMOFHIT propuesto para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Administracién y gerencia

Marketing y ventas

La empresa molinera "Grupo RAM
S.A.C." posee una organizacion muy bien
constituida

El area gerencial posee el control
absoluto de la organizacién

Operaciones y logistica

Se llegan a cumplir la cantidad y el plazo
de las érdenes de fabricacion

Existencia de paralizacion en el proceso
productivo cada cierto tiempo

Recursos humanos

Personal con estudios secundarios y/o
técnicos en las diversas areas de la
organizacion

Los colaboradores no cuentan con
constantes capacitaciones para mejora de
conocimientos y manejo de maquinarias

Atencion personalizada en cada area con
el fin de ofrecer un mejor servicio

No se cuentan con medios publicitarios
para dar a conocer el producto y servicio
gue se brindan

Finanzas y contabilidad

La organizacion invierte frecuentemente
en la mejora de la infraestructura para un
mayor almacenamiento de la materia
prima y zonas de cuarentena para
productos que han sido rechazados

La empresa no consta gran cantidad de
desudas y posee capital propio

Sistemas de Informacion y
comunicaciones

La ley de higiene, salud y seguridad es
escasamente cumplida

No se poseen adecuadas politicas en
beneficio de la empresa en si, ni en los
colaboradores.

Tecnologia

Maquinarias modernas y de alto nivel
Equipos muy bien equipados con sistemas automatizados

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.8. Analisis Externo PESTEL

Tabla 36

Analisis PESTEL propuesto para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Politico Econdémico

Formalizacién del sector arrocero con la creacion

; - Tasa de crecimiento del PBI de 3.6% a 4%
del Consejo Nacional del arroz.

Sanidad agraria dada por la normativa fitosanitaria
para la importacién de arroz cascara y arroz pilado a
cargo del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Inflacién de 2% debido al incremento en alimentos y
rubros ligados al tipo de cambio

El Sistema de Franja de Precios conforme la Tasa de interés en variacion por la volatilidad del tipo
orientacion aduanera brindada por la SUNAT de cambio

Tendencia alcista del tipo de cambio que origina
elevacion de costos de produccion, ya que repuestos
e insumos en su mayoria son importados.

Plan de gobierno orientado a la politica fiscal, de
comercio exterior, y Agro.

Social Tecnoldgico
Consumo Per Cépita por el estrato social al que El sistema de automatizacion para control y
pertenecen, ingresos y barreras sociales. supervision en el &mbito productivo.

Consideracion del arroz como simbolo de identidad

> Sistema de aspiracion en el area de procesamiento
en temas gastronémicos.

para un elevado nivel de higiene y saneamiento.

Fundamental en la canasta basica por su . o
Sistema de automatizacion de ensacado.

versatilidad.
Ecoldgico Legal
Marco normativo de la inocuidad de alimentos
Cambio en las condiciones climatolégicas establecido por la Direccion General de Salud

Ambiental e Inocuidad Alimentaria.

Normativa sanitaria para fabricacion de alimentos de

Précticas medioambientales
acuerdo a ley general de salud

Impacto ambiental en la generacion de residuos Habilitacion Sanitaria y Validacion Técnica oficial
organicos sélidos concerniente a las etapas del Plan de anélisis de peligros y puntos criticos de
productivas control

Permanencia de microparticulas de polvillo desde el

inicio hasta el final del procesos productivo Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.9.Matriz FODA

Tabla 37

Matriz FODA propuesto para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

FACTORES
FORTALEZAS DEBILIDADES
INTERNOS
Amplla y adecuada Paralizacién de produccién e
infraestructura para el .
. . incremento de costos por mal
almacenamiento de la materia . A
: manejo de maquinaria
prima
Equipos tecnoldgicos de Gltima No se cumplen leyes de salud y
FACTORES guipos t g seguridad
generacion .
EXTERNOS No se cuenta con profesionales
Zonas de cuarentena para g .
especializados para las diversas
productos rechazados . o
o - areas de la organizacion
Atencidn personalizada por cada e
No se poseen politicas adecuadas
departamento
OPORTUNIDADES FO DO

El arroz forma parte de la
vida cotidiana
Aprovisionamiento
constante de materia prima
Sector en continuo
crecimiento de
sostenibilidad a nivel de
cadena productiva

La demanda interna
creciente se da al mismo
tiempo que el incremento de
la poblacion

Mejorar el control de calidad del
producto terminado

Mejorar el manejo y proceso
productivo

AMENAZAS FA

Alza en costos de
produccion

Resistencia al cambio
Cambios climatoldgicos
Enfermedades por
deficiencia en procesos de
produccion

Mejorar las competencias del
talento humano  Mejorar la
rentabilidad del capital humano

Mejorar la estabilidad salarial del
capital humano Brindar
valor y mayor importancia al
colaborador

DA

Mejorar el sistema comunicativo
y motivacional del capital
humano Mejorar el
ambiente laboral

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.10. Cadena de valor

Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012) sefialan que “la cadena de
valor es un instrumento que hace posible analizar como proporciona una empresa

su propuesta de valor al cliente”.

INFRAESTRUCTURA
°
E GESTION DE RR.EH
4|
g DESARROLLO TECNOLOGICO
:
ADQUISICIONES
LOGISTICA LOCISTICA
o OPERACIONES P m{; SERVICIOS
ACTIVIDADES PRIMARIAS
Figura 28 Cadena de valor propuesta para la empresa Molinerias RAM S.A.C
Fuente: Elaboracién propia
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Actividades primarias:

Logistica interna

Actividad donde se ejecuta la recepcion de la materia prima, descargue o
también Ilamado acondicionamiento, almacenamiento, control detallado de bienes

tangibles, y su distribucion dando paso a la obtencion del producto terminado.

q
Recepcidnde | . %
materia prima
artesanal v
Secado H Almacenamiento }
B

Descarga en
area de
secado

Mrroz ciscara D
: Fii

Industrial o

LOGRTICA INTERNA

Figura 29 Propuesta de flujograma Logistica Interna para la empresa Molinerias Grupo RAM
S.A.C.

Fuente: Elaboracion propia

Operaciones

Actividad donde se realiza la transformacion de la materia para obtener
como resultado el producto terminado, donde se ejecuta la produccion, la calidad
neta, mantenimiento de maquinarias, salubridad y seguridad y almacenamiento del

producto final.

IMITIC

Sacos de
S0 kg

Descascarado Fil

- .
[ EBlangqueado H Clasificado HSelecclonadoH Erwvasado }

Figura 30 Propuesta de flujograma Operaciones para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

OPERACKIMES

Fuente: Elaboracién propia




Logistica Externa
Esta actividad implica el almacenamiento del producto terminado, la entrega

del mismo al cliente, y su control mediante inventarios.

IMIE IO
. | Arzeiade D< .....

Almacén oy —
=
=
F_"= Carga marnual Mensual,
i por 8 personas <}“| SUI’DVESi\-;D W k-

b anua N
2 = | :
.g Entrega i
| " &
Zona de carga Picking
Figura 31 Propuesta de flujograma Logistica Externa para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Fuente

Elaboracion propia

Marketing y ventas

Esta actividad se encuentra asociada con el mundo de las ventas, fijacion de

los precios de acuerdo a la clase de producto y coste del mercado, promocion y

publicidad en bldsqueda de nuevos e interactivos mercados.

MOLNERIAS GRUPO RAM $.A.C.

Promociones
Folleto
informativo
variedades de
arroz

4

Elaboradsn de
factura, se e

MERKETING Y YENTAS

Compra del |
products B

Solicitud de
informacidndel

producto

e [ Cofseememel ) D ..........
i LT Rndipe Comfepmidad Firma de Pago de
informacién factura factura
solicitud de
detalle del
producto
Figura 32 Propuesta de flujograma Marketing y Ventas para la empresa Molinerias Grupo RAM
S.A.C.
Fuente: Elaboracion propia




Servicios
Actividad primaria que tiene a su cargo el desarrollo de la atencion
personalizada dirigida al cliente, reclamos y post venta, se tiene que tener en cuenta

gue una optima atencion al cliente afiade valor a la empresa.

COMERCENTE MAYIRETR

ATaE s cidn

C})

Infarme o etaliadodel
estado del @roducs

termninaao

Participacian en lospromsos
Ublcacidn as e aanal s anamients ¥
LT TN T

Figura 33 Propuesta de flujograma Servicios para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

SERVICIS

(LENTE AGRKULTOR

e TGRS
producta

Fuente: Elaboracion propia

Actividades de apoyo:
Adquisiciones
Actividad de apoyo relacionada con la compra de insumos, maquinaria,

reposiciones, y materiales.

Reposicidn de
imsUmos
materiales
auxiliares

Administracidn

ADQUSICIONES

Corntral de
stock

. Requerimientos
insumos

Figura 34 Propuesta de flujograma Adquisiciones para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C

Fuente: Elaboracién propia
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Gestion de RR.HH

Esta actividad de apoyo posee reclutamiento de personal, seleccion, dando
paso a su contratacion, induccion, se le capacita, desarrolla lo aprendido y al lograr
de manera eficiente lo asimilado se compensa a nivel de todas las categorias de la

organizacion.

Inicio

" . D

Perfil por

competencias

Figura 35 Propuesta de flujograma Gestion RR.HH para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

GESTION DE RR.HH

Seleccian

Fuente: Elaboracion propia

Desarrollo tecnoldgico
Actividad de apoyo que abarca en su totalidad a la tecnologia misma, ésta
parte desde el sistema de soporte, la adquisicién de maquinaria de Ultima generacion

en el proceso productivo y su desarrollo.

Incarparacidn
de equipos

Figura 36 Propuesta de flujograma Desarrollo Tecnoldgico para la empresa Molinerias Grupo RAM
S.AC.

-~
Ponitoreo de actividades
de cadena de valor

L

DESARROLLO TECNOLOGICO

Utilizacidn de
software de
gestidn

Fuente: Elaboracion propia
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Infraestructura

Esta actividad de apoyo esta asociada a las diferentes actividades de la
organizacion, tales como la direccion general, contabilidad, administracion,
calidad, salud y seguridad, en la cual la infraestructura de la empresa respalda las

actividades mencionadas.

IMICIC

ho

Gestidn de

sistemas de

Direccion legal informacian

Ty
........ Seguridad e
Planificacian . higiene

Tesoreria X
S
Finanzas Contabilidad CELTIEES Gest!on el
legales calidad
) )

Figura 37 Propuesta de flujograma Infraestructura para la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

INFRAESTRUCTURA

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.11. Modelo de competencia funcional

3.3.11.1. Definicion

Modelo elaborado y desarrollado por Sydney Fine, quien argumenta
acerca de la existencia de minimos resultados que una persona deberia tener
en el puesto que ocupa, obteniendo a largo plazo un incremento de
productividad, calidad y seguridad, todo ello basandose en su desempefio y
tomando al colaborador como una funcion fundamental dentro de la
organizacion, ya que una competencia logra involucrar tanto
comportamientos como recurso y no sélo a personas y que al ser

combinados la empresa llega a obtener 6ptimos resultados.

3.3.11.2. Caracteristicas

Toman principalmente los conocimientos técnicos y aplicados de los
colaboradores que se encuentran dentro de la organizacion.

Se basa en funciones, responsabilidades, tareas y competencias de
los colaboradores que ya radican en la empresa y también como método de
perfil para el previo ingreso de nuevos colaboradores.

Analiza funciones, habilidades y destrezas especificas que tiene el
trabajador de acuerdo al puesto de trabajo que ocupa.
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3.3.11.3.Diccionario de competencias por niveles

Tabla 38

Propuesta de nivel de puesto directivo de la empresa Molinerias Grupo

RAM S.A.C.

COMPETENCIA

CONTENIDO

lera competencia

Definicion

Indicadores

2da competencia

Definicion

Indicadores

Flexibilidad y Adaptacion

Capacidad que se posee para modificar conductas
con el fin de lograr los objetivos trazados por la
empresa, adaptandose a distintas situaciones y
contextos. La flexibilidad hace referencia a la
capacidad de cambio con respecto a convicciones.

a) Alta adaptabilidad a situaciones cambiantes,
personas y procesos tanto individual como
grupal.

b) Logra adaptarse a situaciones de cambio,
personas y procesos.

c) Posee una minima capacidad de adaptacién al
cambio

Calidad en el trabajo

Alto conocimiento del puesto que ocupa y area en
la que se encuentra, demostrando amplia capacidad
para trabajar con las funciones asignadas, tanto de
su mismo nivel como de niveles diferentes.
Demuestra interés en aprender.

a) Concibe y tiene nocion de todos los temas que
conciernen a su especialidad a pesar de su
complejidad. Muestra interés por un aprendizaje
continuo.

b) Comprende y conoce los temas asociados a su
especialidad.

c) Tiene conocimiento de la informacion necesaria
de su especialidad, pero no alcana el nivel que
se requiere.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 39
Propuesta de nivel de
S.AC.

puesto jefes de la empresa Molinerias Grupo RAM

COMPETENCIA

CONTENIDO

lera competencia

Definicion

Indicadores

2da competencia

Definicion

Indicadores

Motivacion

Es el conjunto de la toma de decisiones,
responsabilidades y propoésitos, que al mezclarse se
toma como wuna capacidad que tiene la
organizacion, con el fin de crear estimulos positivos
de sus colaboradores logrando crear lazos con las
actividades y tareas que realizan para llevar a cabo
los objetivos de la empresa.

a) Alta capacidad de proactividad y positivismo
para con los colaboradores logrando crear una
relacion entre el talento humano y su trabajo

b) Demuestra compromiso y logra crear lazos
confraternos positivos entre el trabajador y sus
actividades cotidianas

c) Posee la minima capacidad de crear estimulos
con los colaboradores y sus tareas diarias.

Orientacién hacia los resultados

Es la capacidad de orientacion al logro u objetivo

esperado, ante decisiones tomadas con el fin de

resolverlas, logrando y manteniendo altos grados de
desemperio.

a) Posee la capacidad para planificar actividades y
tomar decisiones pronosticando el incremento
de la competitividad en la empresa, estimulando
y brindando ayuda en mejora de la calidad.

b) Brinda orientacion y logra dar alcance y
entrenamiento a quienes se lo solicitan con el
objetivo de mejorar el rendimiento de los
colaboradores.

c) No es asertivo en la toma de decisiones y tiene
dificultades para el cumplimiento de los
objetivos propuestos.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 40

Propuesta de nivel de puesto/operativo de la empresa Molinerias Grupo

RAM S.A.C.
COMPETENCIA CONTENIDO
lera competencia Destreza

Definicion

Indicadores

2da competencia

Definicion

Indicadores

Capacidad o habilidad para realizar actividades o
tareas que demanden rapidez y precision de la mano
con la efectividad, siendo capaz de generar una
accion productiva para la organizacion.

a) Elevada capacidad en destreza manual, rapidez
y excelente calidad en los resultados, extrema
agilidad en las actividades requeridas.

b) Posee un nivel de destreza promedio, se
esfuerza en demostrar esfuerzo y concentracion.

c) Le cuesta adaptarse de forma répida para
alcanzar un nivel &gil, lo hace con dificultad.

Trabajo en equipo

Es la capacidad de cooperacion, unién vy
colaboracion de manera grupal, para que ésta tengo
un alcance efectivo, la actitud debe ser positiva, no
fomentando competitividad, sino mas bien un
trabajo compartido que con lleva al logro de tareas
u objetivos.

a) Alta capacidad de fomento de cooperacion y
colaboracion de manera grupal, priorizando los
objetivos de la organizacién sobre los propios.

b) Promueve la opinion de libres ideas de los
miembros que conforman su equipo

c) Manifiesta poca colaboracién, trabaja mucho
mejor de forma individual

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.11.4.Perfiles en base a funciones y competencias por cargos

Tabla 41
Propuesta de perfil gerencial por funciones y competencias de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/ Unidad Gerente general/ Gerencia General

Funcién General

Lograr dar cumplimiento a los objetivos planteados, conjuntamente con su vision,
mision, valores y estrategias determinadas para Molinerias RAM S.A.C. creando
eficientes y eficaces propdsitos que sirvan para alcanzar los mas éptimos resultados.

Funciones Especificas

- Destinar, sistematizar, velar y establecer una normativa que ayude de manera
eficiente el continuo avance de las tareas y actividades de la organizacion.

- Facultar funciones de acuerdo con la norma correspondiente con el fin de dar
aprobacion a las metodologias impuestas por la empresa.

- Planificar y establecer metas a corto, mediano y largo plazo para el bien de la
empresa.

Autoridad Orgénica
Dependencia  Auténoma

Jefe del area de Administracion
Jefe del area de Contabilidad
Jefe del area de RR.HH

Jefe del area de Logistica

Jefe del area de Marketing

Jefe del area de Ventas

Supervision a

Requerimientos

Grado/Titulo Titulo Profesional

Estudios - Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia, Ingenieria
Profesionales Industrial, Agroindustrial o afines
Experiencia - Minimo 3 afios

Conocimiento Inglés avanzado o intermedio
Idiomas
Conocimiento Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio, Proyect)

Informatico - Bizagi Modeler

Competencias - Flexibilidad
Adaptacion
Calidad Laboral
Creatividad
Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42

Propuesta de perfil Jefe de Contable por funciones y competencias por
cargos de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/ Unidad Jefe del area de Contabilidad/ Jefatura General

Funcién General

El &rea de contabilidad tiene como objetivo la supervision y coordinacion a
modo exacto del registro de las operaciones contables y financieras que se
realizan junto con la normativa en vigencia.

Funciones Especificas

- Ejecutar de manera correcta el detalle y registro de las operaciones contables

y financieras.

- Mantener en estado ordenado y entendible el detalle y registro de los
documentos de las transacciones de la empresa.
- Responsabilidad en el cumplimiento de las rendiciones/obligaciones

Dependencia

Supervision a

Grado/Titulo

Estudios
Profesionales

Experiencia
Conocimiento
Idiomas

Conocimiento
Informatico

Competencias

Ejecutar los cierres operativos contables

Ejecutar los pagos salariales a los colaboradores

Construir de manera detallada y entendibles los estados financieros
Realizar las actividades que designe el gerente

Autoridad Organica
Gerente General
No supervisa
Requerimientos

Titulo Profesional o Bachiller

Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia o
carreras afines

Minimo 1 afio

Inglés intermedio

Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio, Proyect)

- Orientacion hacia los resultados
- Motivacion

- Trabajo en equipo

- Destreza

- Eficiencia

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 43
Propuesta de perfil Jefe de &rea Administrativa por funciones y
competencias por cargos de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C

Cargo/Unidad Jefe del area de Administracion/ Jefatura General

Funcién General

Salvaguardar los bienes de la empresa para su buen uso, contando con ello un
mejoramiento constante de los procesos administrativos con el objetivo de
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades y tareas de los colaboradores
con el fin de alcanzar y lograr las metas establecidas por la empresa.

Funciones Especificas

- Coordinacién con todas la &reas presentando informacion clara y concisa

- Elaborar los flujos de caja y estados financieros de la empresa

- Controlar ingresos y salidas de acuerdo a la informacion financiera y contable
presentada por el area a cargo

- Dar seguimiento, para el efectivo cumplimiento de los suministros, servicios y
productos brindados

Autoridad Organica
Dependencia Gerente General
Supervision a Todas las areas
Requerimientos

Grado/Titulo Titulo Profesional o Bachiller

Estudios - Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia o
Profesionales carreras a fines
Experiencia - Minimo 1 afio

Conocimiento
(Lengua
Extranjera)

Inglés intermedio

Conocimiento en
informatica

Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio, Proyect)

Orientacion hacia los resultados
Motivacion

Trabajo en equipo

Destreza

Eficiencia

Competencias

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 44
Propuesta de perfil Jefe RR.HH por funciones y competencias por cargos de la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C

Cargo/Unidad Jefe del area de RR.HH/ Jefatura General

Funcién General

El &rea de Recursos Humanos tiene como objetivo ejecutar los siguientes
procesos: reclutamiento, seleccidn, induccién, asegurandose de haber elegido los
colaboradores indicados para los puestos laborales, mediante los procedimientos
y herramientas formales evitandole dificultad al proceso.

Funciones Especificas

- Uso de entrevista, dando pase a la seleccion de personal al debido puesto
laboral segun el nivel al que pertenece su perfil por funciones y competencias
por cargos.

- Realizar una programacion de incentivos monetarios y no monetarios.

- Motivar a los colaboradores mediantes actividades integradoras siguiendo un
plan

- Detectar las necesidades y debilidades ya sean cognoscitivas o0 emocionales
del trabajador y capacitarlos

- Evaluarlos cada cierto tiempo para medir el logro de sus metas u objetos para
si mismos y con la empresa.

Autoridad Orgénica
Dependencia  Gerente General
Supervision a No supervisa
Requerimientos

Grado/Titulo Titulo Profesional o Bachiller

Estudios - Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia,
Profesionales Psicologia o carreras a fines
Experiencia - Minimo 1 afio

Conocimiento
(Lengua
Extranjera)
Conocimiento
en informatica

Inglés intermedio

Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio, Proyect)

Orientacion hacia los resultados
Motivacion

Trabajo en equipo

Destreza

Eficiencia

Competencias

Fuente: Elaboracién propia
124



Tabla 45
Propuesta de perfil Jefe Logistico por funciones y competencias por cargos
de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/Unidad Jefe del area de Logistica/ Jefatura General

Funcién General

Planificar detalladamente estrategias de apoyo con respecto a los suministros
de la empresa, teniendo como objetivo cumplir con las expectativas del
cliente, gestionando de manera adecuada los procedimientos, atendiendo de
manera continua las tareas diarias de los equipos 0 maquinarias de la empresa.

Funciones Especificas

- Mantener detalle y actualizacion del control de stock en adquisicion de
productos.

- Aviso y comunicacion constante del stock adquirido al area de ventas

- Mantener ordenado el despacho de recojo y entrega seguido de su debido
control y detalle coordinando con almacén.

- Optimizar los procesos y métodos de control para un adecuado control de
los mecanismos.

- Realizacion de inventarios

- Ejecucion de un eficiente manejo del proceso de picking

- Ejecutar las actividades o tareas que imponga el gerente

Autoridad Orgénica

Dependencia  Gerente General

Supervisibna - Area de almacén
- Area de produccion

Requerimientos

Grado/Titulo Titulo Profesional o Bachiller

Estudios - Estudios en Administracién, Contabilidad, Economia,
Profesionales Ingenieria de sistemas o carreras a fines
Experiencia - Minimo 1 afio
Conocimiento - Inglés intermedio
(Lengua
Extranjera)

Conocimiento Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio,
en informatica Proyect)

Orientacion hacia los resultados
Motivacion

Trabajo en equipo

Destreza

Eficiencia

Competencias

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 46

Propuesta de perfil Jefe Marketing por funciones y competencias por cargos de

la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/Unidad Jefe del &rea de Marketing/ Jefatura General

Funcién General

Tener bien definidas las estrategias de marketing a utilizar, disponiendo de
informacioén clarificada y confiable del entorno competente, para poder
realizar una toma de decision acertada dentro del mercado y sector que se
maneja, pudiendo vencer las dificultades que se presenten, aprovechando las
oportunidades que ofrece el mercado y repotenciando las fortalezas que posee
la empresa mejorando la comercializacion del producto final.

Funciones Especificas

- Organizar y actualizar de madera detallada los estudios de mercado

- Implementacion de un plan de marketing

- Impulsar el desarrollo de la marca del producto de la empresa

- Elaborar un plan en base a las 7 ps del marketing: personas, producto,
plaza, precio, promocion, procesos, posicionamiento

Autoridad Orgéanica
Dependencia Gerente General
Supervision a No supervisa

Requerimientos

Grado/Titulo - Titulo Profesional o Bachiller
Estudios - Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia
Profesionales o carreras a fines
Experiencia - Minimo 1 afio
Conocimiento - Inglés intermedio
(Lengua
Extranjera)
Conocimientoen - Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio,
informatica Proyect)
- Photoshop
- Disefio
Competencias - Orientacion hacia los resultados
- Motivacion
- Trabajo en equipo
- Planificacion
- Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 47

Propuesta de perfil Jefe Ventas por funciones y competencias por cargos de la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/Unidad

Jefe del area de Ventas/ Jefatura General

Funcion General

Salvaguardar el desarrollo mercantil conociendo el producto final
disponible, pudiendo asi poder hacer mas sencillo el trabajo de fuerza de
ventas, con el fin de que la empresa de cumplimiento a sus estrategias y de
pazo realizar de manera debida la comercializacion de los productos y
servicios brindados creando asi una mejora constante.

Funciones Especificas

- Ejecucion de una planificacion comercializadora de manera estratégica
- Control en los avances de venta

- Verificacion y control de entrega de facturas por pago del producto

- Registro y detalle de ventas concretadas

Dependencia

Supervision a

Grado/Titulo

Estudios
Profesionales

Experiencia

Conocimiento
(Lengua
Extranjera)

Conocimiento
en informatica

Competencias

Autoridad Orgénica

Gerente General

Area de atencion al cliente
Requerimientos

Titulo Profesional o Bachiller

Estudios en Administracion, Contabilidad, Economia
o carreras a fines

Minimo 1 afio

Inglés intermedio

Paquete Office (Word, Excel,Power Point, Visio,
Proyect)

Orientacion hacia los resultados
Motivacion

Trabajo en equipo

Destreza

Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48

Propuesta de perfil Operario Almacén por funciones y competencias por cargos

de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/Unidad Operario de Almacén/ Area de almacén

Funcién General

Recibir, revisar y organizar de madera eficiente y correcta el ingreso y salida

de los productos finales, tramitando y registrando los documentos propios del
producto en custodia.

Funciones Especificas

- Planificar y organizar los materiales y equipos

- Clasificar y codificar los productos que ingresan y salen de almacén
- Conteo de los insumos y productos finales

- Elaboracion de guias de despacho y 6rdenes de compra

Autoridad Orgénica
Dependencia Area de Logistica
Supervision a No supervisa

Requerimientos

Estudios - Técnico, estudiante, secundaria o primaria completa
minimos
Experiencia - Minimo 1 afio
Competencias - Orientacion hacia los resultados

- Motivacion
- Trabajo en equipo
- Destreza
- Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 49
Propuesta de perfil Operario Produccién por funciones y competencias por
cargos de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Cargo/Unidad Operario de Produccion/ Area de produccion

Funcién General

Realizacion de las actividades que se dan de manera diaria con la produccion
de arroz en cascara, de acuerdo con las necesidades y expectativas de cliente
se realizaran los procesos, cumpliendo con las normas de seguridad y salud
contribuyendo con los mecanismos productivos.

Funciones Especificas

- Operaciones eficientes de con respecto a las maquinarias de la empresa
- Sistematizacion de los procesos

- Andlisis de los sistemas de control de fallas de la maquinaria con respecto
a los procesos productivos

- Manejo de maquinas que empagquetan al producto final

Autoridad Organica
Dependencia Area de Logistica
Supervision a No supervisa

Requerimientos

Estudios - Técnico, estudiante, secundaria o primaria completa
minimos
Experiencia - Minimo 1 afio
Competencias - Orientacion hacia los resultados

- Motivacion
- Trabajo en equipo
- Destreza
- Eficiencia

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 50
Propuesta de perfil Operario Atencién al Cliente por funciones y
competencias por cargos de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Operario de Atencion al cliente/Area de atencion al

Cargo/Unidad cliente

Funcién General

Encargarse de brindar y proporcionar a los clientes informacion y apoyo con
respecto al producto que va a adquirir para su respectiva comercializacion, con
el objetivo de proporcionar situaciones de ayuda en contextos don se pueden
llegar a radicar conflictos, sugerencias, quejas o ya sea reclamos.

Funciones Especificas

- Comunicacion eficaz y asertiva para con el cliente
- Respuestas claras y contundentes a las quejas o reclamos
- Tener en forma concisa, veridica y fehaciente los documentos emitidos

- Realizacion de informes con contenido explicito en clientes habituales y
nuevos

Autoridad Organica
Dependencia Area de ventas

Supervision a No supervisa

Requerimientos

Estudios - Técnico, estudiante, secundaria o primaria completa
minimos
Experiencia - Minimo 1 afio

Orientacion hacia los resultados
Motivacion

Trabajo en equipo

Destreza

Eficiencia

Competencias

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.12. Estrategias
Tabla 51

Metodologia del disefio de estrategias

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES TIEMPO PERSONA A COSTO
CARGO
Incentivar
mediante
estimulos
grupales Gerent
ECOI‘IOI‘_T]IC_OS y Elaborar un geneerr"aanl Se
reconocimientos S
2 los programa de 4 meses Molinerias  S/.8,402.70
colaboradores de Incentivos Grupo RAM
la empresa SAC.
Molinerias
Grupo RAM
S.A.C.
Fomentar la
mejora Jefe de
comunicativa de
. Recursos
los Realizar
colaboradores de actividades Humgnos: de S/.1.120.00
la empresa integradoras 3 meses Molinerias T
L Grupo RAM
Molinerias SAC
Grupo RAM S
S.A.C.
Aumentar los
conocimientos
de los Jefe de
colaboradores Recursos
. Elaborar un
del area programa de 4 meses Humanos de S/2.550.00
productiva de la capacitacién Molinerias Bt
empresa Grupo RAM
Molinerias S.A.C.
Grupo RAM
S.A.C.
Medir el logro de
competencias de Evaluacion a Jefe de
los través del modelo Recursos
colaboradores de por competencias 2 Humanos de
la empresa funcionales por meses Molinerias 5/.20.00
Molinerias nivel (Tablas Grupo RAM
Grupo RAM 38,39,40) S.A.C.
S.A.C.

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 51 se puede visualizar la metodologia utilizada, estructurando
el disefio de las estrategias con sus respectivas actividades que seran realizadas con
el fin de lograr ejecutar las mismas, su duracion (considerado de modo anual) y la
persona responsable, en este caso el gerente y propietario a la vez de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

3.3.12.1.Desarrollo de las estrategias y actividades

Estrategia

Incentivar mediante  estimulos  grupales econOGmicos Yy
reconocimientos a los colaboradores de la empresa Molinerias Grupo RAM
S.A.C.

Recursos

Humanos, econdémicos y no econdmicos

Tiempo

4 meses

Actividad

Elaborar un programa de incentivos

Desarrollo de estrategia Tabla 52

Tabla 52
Estimulos grupales econdémicos

Unidades Cant.
Colabor a Tiempo Incentivo de  Estimul
adores  producir veces 0
(sacos) al
ano
30 94 304 4meses S/.2800.00 3 Sl.

8,400.00

Fuente: Elaboracion propia

Como se muestra en la Tabla 52 los colaboradores deben efectuar el
cumplimiento de 94 304 unid. Productivas en un lapso de cuatro meses para
poder agenciarse del incentivo grupal de S/.2100.00, sabiendo que la
empresa mensualmente suele producir 88616 unid. cada 4 meses (22154

unid. mensuales) ya que su demanda es creciente en el mercado, siendo su
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mayor problema el pedido de mas grandes cantidades por el

desempefio de los colaboradores.

reducido

S.A.C.

Fuente: Elaboracion propia

e 4 o
- Mt

Figura 38 Produccion de la empresa Molinerias Grupo RAM

Tabla 53
Estimulos no econémicos

Estimulo Recursos Costo
Diploma de
reconocimiento  Cartulina A4 al hilo S/.0.70
al mejor Tinta (impresora) S/.2.00
empleado del
mes
Total Incremento salarial S/.2.70

Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en la Tabla 53 los colaboradores reciben un tipo

de estimulo considerados no econémico, porque no es lucrativo, y ademas

porgue con su crecimiento, y al darse ello incrementa su desempefio en la

empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.
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Estrategia

Fomentar la mejora comunicativa de los colaboradores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Recurso

Humano y econémico

Tiempo

3 meses

Actividad

Realizar actividades integradoras

Desarrollo de estrategia Tabla 54

Tabla 54
Actividades integradoras

Actividad Recursos Costo
Deporte entre Alquiler del local S/.130 .00
trabajadores Refrigerio S/ 150.00

Total $/.280.00

Fuente: Elaboracién propia

Se hace visible en la Tabla 54 el precio total de la actividad que es
de S/.280.00 con el fin de que los colaboradores puedan relacionarse e

integrarse creando lazos de confraternidad.

Figura 39 Cancha deportiva en la que los colaboradores
podrén realizar sus actividades integradoras

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia

Aumentar los conocimientos de los colaboradores del area

productiva de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Recurso

Humano y econémico

Tiempo
4 meses
Actividad

Elaborar un programa de capacitacion

Desarrollo de estrategia

Tabla 55
Programa y contenido
Progra Cont. Alcance Ponente Costo
ma
La capacitacién esta
dirigida a colaboradores
Cereal  que busquen incrementos
andino productivos en sus
centros de labores
Gestién  utilizando pocos recursos
Capacita de en un menor tiempo
cibnen  calidad posible, mayor Experto S/.1200.00
Linea conocimiento en el en
Segurid manejo de equipos Produccion
Producti ade tecnol6gicos, toma de de arroz
vidada higiene  precauciones para evitar
Nivel accidentes, limpieza 'y
Laboral  Gestion cuidado al realizar los
de procesos correspondientes
informa de los productos
ciénen manteniendo en todo
sistemas momento el nivel de
tecnolog calidad al que estan
icos acostumbrados los
clientes.
Costos Movilidad del ponente $/.60.00
secundar Materiales S/.30.00
ios Refrigerio
S/.45.00
Total S$/.1335.00

Fuente: Elaboracion propia
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Con nocion de lo anteriormente mencionado acerca de los incentivos
que se les va a brindar a los colaboradores, se tiene que tomar en cuenta que,
solo y unicamente ellos se haran acreedores, siempre y cuando tengan un
alcance de productividad alto en la empresa, sumado a ello esta capacitacion
contribuird con los trabajadores para que puedan lograr un mejor y
optimizado rendimiento en sus puestos de trabajo y con el cumplimiento de
los objetivos y metras trazadas, mejorando asi la rentabilidad de Molinerias
Grupo RAM S.A.C.

Estrategia

Medir el logro de competencias de los colaboradores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Recurso

Humano y financiero

Tiempo

2 meses

Actividad

Evaluacion a través del modelo por competencias funcionales por
nivel (Tablas 38, 39, 40)

Desarrollo de estrategia Tabla 56

Tabla 56
Herramienta de control
Herramienta Recurso  Costo

Modelo de compete_ncias funcionales por Hojas $/.10.00
nivel Bond

S/.10.00
Total

Fuente: Elaboracion propia

Esta herramienta mostrada anteriormente servird como tema de
control y ayuda de medicion para los trabajadores en los niveles en los que
se encuentran sus diversos puestos de trabajo, logrando asi una determinar
las competencias de acuerdo a los indicadores que se han establecido en el
modelo con el objetivo de un mejor rendimiento, tanto productivo como
laboral.
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3.3.12.2.Cronograma de actividades

En la tabla 57 se da a conocer el cronograma para la realizacion de

las actividades, tomando en cuenta que sera en el plazo de un afio.

Tabla 57
Cronograma de actividades

Meses

Actividades En Fe Ma Ab Ma Jun Jul Ag Set Oct Nom Dic

Elaborar un
programa de X X X
incentivos

Realizar
actividades X X
integradoras

Elaborar un
programa de X X
capacitacion

Evaluacion a
través del
modelo por
competencias
funcionales
por nivel
(Figuras
39,40,41)

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.13. Costo total de la propuesta
En la tabla 58 se hace visible el costo de la propuesta de forma anual.

Tabla 58
Costo total de la propuesta
. Vecesal ~ Costo
Activi ~
ctividad Costo afio anual
Elaborar un programa de incentivos
Prog $/.2,800.00 3 S/.8,402.70
Realizar actividades integradoras
: $/.280.00 4 S/.1,120.00
Elaborar un programa de capacitacion S/.2 550.00
S/.850.00 3 $er IO

Evaluacion a través del modelo por
competencias funcionales por nivel S/.10 2 S/.20.00
(Tablas 38, 39, 40)

Total 12 S/.12,092.70

Fuente: Elaboracion propia

3.3.14. Presupuesto y financiamiento

Puesto que la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C ha obtenido una
amplia demanda en el mercado durante estos Gltimos meses, el presupuesto y
financiamiento serd respaldado por la empresa misma sin tener la necesidad de

concurrir a una entidad financiera.
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3.3.15. Beneficios de la propuesta

En la tabla 59 se dan a conocer los beneficios de la propuesta en el plazo de

un afo, ademas de ello se predice que, al aplicarse éste documento, las ganancias

de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. se incrementaran en un 10% como

se muestra posteriormente.

Tabla 59
Ganancias al aplicar la propuesta

Meses Ganancias Inc(li%rx)n to Beneficio
Enero S/200,370.75 S/ 20,037.08 S/220,407.83
Febrero S/ 244,598.50 S/ 24.459.85 S/ 269,058.35
Marzo S/122,790.20 $/12.279.02 S/ 135,069.22
Abril S/ 322,194.34 $/32.219.43 S/ 354,413.77
Mayo S/ 220,583.80 S/ 22,058.38 S/ 242,642.18
Junio S/ 212,990.32 S/21,299.03 S/ 234,289.35
Julio S/ 225,780.98 S/ 22.578.10 S/ 248,359.08
Agosto S/ 222,190.05 $/22.219.01 S/ 244,409.06
Setiembre S/ 182,563.45 S/ 18,256.35 S/ 200,819.80
Octubre S/ 242,146.63 S/ 24.214.66 S/ 266,361.29
Noviembre S/ 253,380.27 S/ 25.338.03 S/ 278,718.30
Diciembre S/ 223,779.71 S/ 22.377.97 S/ 246,157.68
TOTAL S/ 2,673,369.00 S/ 267,336.90 S/2,940,705.90

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se examino el manejo de la gestion por competencias en la empresa Molinerias
Grupo RAM S.A.C. y se llegé a identificar un nivel no satisfactorio con respecto a la
gestion por competencias en la organizacion ya que se logré obtener que la motivacion,
los conocimiento y las habilidades, influian de gran manera, siendo los factores
mencionados los que afectan con mayor fuerza a la variable independiente en estudio,
generando asi la falta de una buena gestion por competencias en la empresa.

Se determind el nivel de desempefio laboral de la empresa Molinerias Grupo RAM
S.A.C. y se identifico que no se haya la existencia de que se posea un alto nivel con
respecto al desempefio laboral en la organizacion en estudio, en donde se hall6 que el
trabajo en equipo viene afectando de manera directa a la variable dependiente, originando
asi la falta de un 6ptimo desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Se calculd el grado de relacion entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. y se pudo determinar que si existe
relacién entre gestion por competencias y desempefio laboral de la empresa en estudio
que nos lleva a la conclusion de que mientras mayor sea la gestion por competencias,
mayor sera el desempefio laboral en la empresa.

Se determind la relacion que existe entre la Gestion por Competencias vy el
Desemperfio Laboral de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. Lambayeque, en la
que se afirma la existencia de correlacidn significativa entre Gestion por Competencias y
Desemperio Laboral puesta que la significancia es 0,000 y por lo tanto es menor a 0,005.
Ademas de ello la correlacion de Pearson (r=0,993) sefiala que se trata de una relacién
muy buena ya que se encuentra con mas cercania al 1 y que es justamente por lo cual se

acepta la hipotesis alterna de la investigacion.
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4.2. Recomendaciones

Al gerente general de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. se le recomienda
generar en sus trabajadores puntos claves, tal es el caso de la motivacion en ellos ya que
permitira tener proactivos la mayor parte del tiempo y con un buen animo a la vez,
fomentar mayores situaciones de alcance informativo donde los colaboradores puedan
nutrir a plenitud sus conocimientos y capacidades con el fin de generar nuevos a portes a
la empresa, por tltimo y no menos importante la oportunidad de poder expresar y afianzar
sus habilidades con el objetivo de crear una mejor gestion en base a sus competencias.

El &rea administrativa de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. debe poner
mayor atencion en la falta de oportunidades que se les da al trabajador con respecto a sus
habilidades y ademas de ello la importancia de un buen lider para los equipos de trabajo
en la organizacion y no so6lo basarse en los que tienen un alto puesto en la empresa, para
asi lograr que los colaboradores sean mucho mas productivos y tengan un mejor
desempefio laboral.

Se sugiere implementar la propuesta detallada en la investigacién, ya que se
comprobd a través de los métodos estadisticos utilizados, que la gestion por competencias

guarda relacion con el desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.
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(55 | UNIVERSIDAD
SENOIE 1K STPAN

FORMATO M2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR
(LICEMCIA DE LS0)

Fimentel, 20 de enero del 2020

Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Fresente.-

La suscrita:
Diaz Vallejos Fiorella Azucena con DNI 72020757

En mi calidad de autora excusiva de la investigacion titulada: GESTION POR COMPETEMCIAS Y
5U RELACION COM EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOUNERIAS GRUPO RAM 5.A.C.
LAMBAYEQLUE, 2018 presentado v aprobado en el afo 2018 como requisito para optar el Titulo
Profesional de Licenciada, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Academico de
Admipistracion, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de Investigacion de la
Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda
ejercer sobre mi trabajo y muestre al munde la produccion intelectual de kb Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de |a visibilidad de su contenido de la siguiente

manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http:/repositorio.uss.edu_pe; asi
come de las redes de informacidn del pais y del exterior.

* Sz permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, alos usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que
tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se
le dé crédito al trabajo de investigacion v a su autor.

Ce conformidad con |la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 822. En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan estd en |a obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su cbservandia.

APELLIBCS ¥ NOIBRES FIRKS,

DIAZVALLEIOSFIORELLA AZUCENA | Taaorst | | O A
| BN e
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, José Arturo Rodriguez Kong, Coordinador de Investigacion de la EAP
Administracion y revisor de la investigacién aprobada mediante Resolucion N°
855-FACEM-USS-2019, del (los) egresado (s) Fiorella Azucena Diaz
Vallejos, autor de la investigacion titulada: GESTION POR COMPETENCIAS Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
MOLINERIAS GRUPO RAM S.A.C. LAMBAYEQUE, 2018, puedo constar que
la misma tiene un indice de similitud de 21% verificable en el reporte final del
analisis de originalidad mediante el software de similitud.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la Directiva de Similitud aprobada mediante
Resolucién de Directorio N° 016-2019/PD-USS, de la Universidad Sefior de
Sipan.

Pimentel, 20 de enero del 2020

\\

AL
Mg. José Arturp Rodriguez Kong
DNI N° 46413560
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GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOLINERIAS
GRUPO RAM 5.A.C. LAMBAYEQUE, 2018

IMFORME CE ORIGINALIDAD

21, 15, 14 174
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repositorio.ucv.edu.pe

Fuenia da Inlameat
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Trabajo dal estudiania %

. scielo.sld.cu

Fusnia da niamel lI"l"'l'lll"'l u.l"rﬂ
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m Submitted to Universidad Nacional del Centro {1

Y%

del Peru
Trabsjo dal estudianis

E Submitted to Universidad Ricardo Palma {1
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tesis.usat.edu.

Fuente de infemst - {1 %

m Submitted to Universidad Carlos lll de Madrid {1
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Submitted to Colegio Champagnat

m Trabajo dal estudiania g pag {1 %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del
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Volunteer Service: A Basic Alternative
Proposal”, The Spanish Journal of Psychology,
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor X

DIAZ VALLEJOS FIORELLA AZUCENA

Apellidos y nombres

72020757 2152802057 » Presencial

DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio

Administracion

Administracion

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Bachiller

DATOS DE LA INVESTIGACION

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado:

Gestion por Competencias y su relaciéon con el Desempenio Laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM

AN ) sl it i NNAO
C.ALL Lallivayeyue, cvio.
La misma que presento para optar el grado de:

Licenciado en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la

universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico previo al titulo
profesional.

Ma coamatn a2 Ia anlicacidn da narmatividad v nra
WS SOMelC 2 g apitacion ¢ normalvicaC y pre

SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisidn de algin delito en contra de los
derechos del autor.
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CARTA DE PRESENTACION POR PARTE DE LA UNIVERSIDAD

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“Ano del didlogo y la reconciliacion nacional”
Ciudad Universitaria, Junio de 2018.

Sr.

JOSE LUIS BARRIENTES REATEGUI
Auxiliar Contador

Molinerias Grupo RAM S.A.C.
Presente.-

Asunto: Solicito permiso y apoyo para trabajo de investigacion.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela Profesional
de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales - de fa Universidad Sefior de Sipan, asimismo
teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicito gentilmente su apoyo para que nuestra
estudiante del IX Ciclo pueda realizar un trabajo de investigacion del curso de Investigacién |, en
horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos de la alumna:

e Fiorella Azucena Diaz Vallejos - DNI: 72020757

Por lo que pido a Ud. brinde las facilidades del caso a fin que nuestra alumna no tenga
inconvenientes y pueda desarrollar su trabajo con normalidad.

Agradezco por anticipado la atencion que brinde al presente y aprovecho la oportunidad para
renovarle las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,
L% UNIVEF!S!D{\D bﬂ)\ﬁ DE SIPAN SAC

“Dra. Carme 'gﬁﬁu“m'" Frado ADMISION E INFORMES

Facultad @& Ciencias Empresariales

074 481610-074 481632
CAMPUS USS
% LINE Gl SAC. Km. 5, carretera a Pimen
José uuBarnen]tesﬁeategu R
ARE/A DE CONTABILIDAD - [VAP

Qj' 09 w/? www.uss.edu.pe

P (P

159



CARTA DE ACEPTACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION
POR PARTE DE LA EMPRESA

MOLINERIAS GRUPO
MOLINERIAS GRUPO RAM SAC. f}\ -
RUC N° 20480096208 o) % A LAY

KM 777 CARRETERA A LAMBAYEQUE

Lambayeque, 26 de Junio del 2018

MBA. Angulo Corcuera Carlos Antonio

Asesor de Investigacion |

Universidad Sefior de Sipan

Presente.-

Asunto: Proyecto de Investigacion

El motivo de esta carta es informarle de la aceptacién de la alumna Fiorella Azucena
Diaz Vallejos identificada con DNI. 72020757, de la carrera profesional de
Administracién - Facultad de Ciencias Empresariales, IX ciclo, para la realizacién de su

proyecto de investigacion en nuestra empresa.

Dentro de nuestra empresa, desarrollara actividades relacionadas a la recoleccién de
datos, encuestas, entrevistas.

Sin mas, reciba un cordial saludo de nuestra parte.

Atentamente,

2 MOUNERIAY GRUPD &

A’REA DE CONTABILIDAD - VAP
/

BARRIENTES REATEGUI JOSE LUIS
CONTABILIDAD
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR LOS TRES EXPERTOS

'[$ UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CZ(‘O‘\“/')B N ‘LOuraQS _7:?)[2 Go’me}
PROFESION Lic. AdnmirisTra s oS
ESPECIALIDAD Ha. GesTidn 20 Taleato Humzno
EXPERIENCIA S .

PROFESIONAL (EN ANOS) S »hes
CARGO BT

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM
S.A.C LAMBAYEQUE, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES DiAZ VALLEJOS FIORELLA AZUCENA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO CUESTIONARIO

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar la relacién existente entre la gestion por
INVESTIGACION

competencias y su relacién con el desempeifio laboral en la

empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque, 2018.

.- Medir el nivel de relacién entre la gestién de competencias

ESPECIFICOS :
- Analizar la gestion por competencias que se emplea en la

empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque

- Determinar el nivel de desempefio laboral en la empresa

Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque

y el desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo

RAM S.A.C Lambayeque

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “T4” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, ST ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS | El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido
ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la
INSTRUMENTO literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1.-TD(Totalmente en desacuerdo)
2.- D(Desacuerdo)

3.- I{Indiferente)

4.- DA(De acuerdo)

5.-TA(Totalmente de acuerdo)

GESTION POR COMPETENCIAS

1. (Considera usted que recibe TA(x) ™D( )

estimulos en base a su desempefio?

1-TD SUGERENCIAS:

2-D

3.-1

4-DA
5.-TA

2. (Cree usted que recibe un trato TAGe) ™D( )
justo por el trabajo que realiza?

1 -TD SUGERENCIAS:

2-D

3-1

4.-DA
5.-TA
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3. (Considera usted que logra
cumplir con los objetivos de la
empresa?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TA(CS

SUGERENCIAS:

TD( )

4. (Cree usted que su jefe le
designa  responsabilidades  de
manera excesiva?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TAG)
SUGERENCIAS:

D( )

5. (Considera usted que se siente
seguro en su ambiente de trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TA(x)

SUGERENCIAS:

D( )

6. (Considera usted que mantiene
un buen estado de animo al
momento que labora?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TAGS)
SUGERENCIAS:

TD( )
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7. (Considera usted que su
creatividad es valorada por la
empresa?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TA(X)
SUGERENCIAS:

T

8. (Considera usted que posee el
perfil adecuado para el puesto en el
que labora?

1.-TD
2-D
31
4.-DA
5.-TA

TA(<)

SUGERENCIAS:

TD(

)

9. (Considera usted que cuenta con
toda la informacion necesaria a
cerca del puesto que ocupa?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TA(O)
SUGERENCIAS:

TD(

)

10. Cree usted que posee el
conocimiento  necesario  para
cumplir de manera eficiente su
trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5.-TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TID(

)
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11. (Cree usted que posee las
habilidades necesarias para trabajar
bajo presion?

1.-TD

2-D

3-1

4.-DA

5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

12, ;Considera usted que se le
facilita adaptarse a  nuevos
cambios?

1.-TD

2-D

3-1

4.-DA

5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

DESEMPENO LABORAL

13. /Considera usted que Ila
empresa toma en cuenta el esfuerzo
que realiza a diario en su puesto de

trabajo?

1.-TD

4.-DA
5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

14. [Cree usted que se siente
identificado con la empresa?

1.-TD

TAG)
SUGERENCIAS:

TID(

)
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2-D
3.-1
4.-DA
5-TA

15. ;Considera usted que brinda
aportes  significativos para la
empresa’

1.-TD

2-D

3.1

4-DA

5.-TA

TAGO
SUGERENCIAS:

™D )

16. ;Cree usted que recibe un buen
trato por parte de su jefe?

1.-TD
2-D
3.-1
4-DA
5.-TA

TAQ<)

SUGERENCIAS:

™D( )

17. ;Considera usted que realiza
sus actividades diarias en un
contexto laboral adecuado?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TA(<)

SUGERENCIAS:

™D( )
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18. ;Siente usted la necesidad de
lograr situaciones exitosas para la
empresa’

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TAK)
SUGERENCIAS:

TI(

19. ;Siente usted que es reconocido
dentro de su equipo de trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5.-TA

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

)

20. (Considera usted que la
empresa le brinda oportunidades
que le permiten expresar sus

habilidades?
1.-TD

4-DA
5.-TA

TAG)
SUGERENCIAS:

TI(

)

21. (Considera usted que se
promueve el liderazgo en su equipo
de trabajo?

1.-TD

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

)




22. ;Considera usted que recibe
capacitaciones de manera constante?

1-TD
2-D
3-1

¥

4-DA
5.-TA

TA(%)
SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

'NOMBRE DEL JUEZ \

7 PROF‘ES!G‘ S s o s e i Hf‘ . f/ ;;‘ : "
ESPE(‘ML!DAD o ‘

EXPERIENCIA
| PROFESIONAL (EN ANOS)

' CARGO AT 7P i 7T A ——

%

.[GESTION POR COMPETENCIAS ¥ SU RFLACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM
S.A.C. LAMBAYEQUE, 2018

DATOS DE LA TESISTA

NOMBRES DIAZ VALLEJOS FIORELLA AZUCENA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | CUESTIONARIO |

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar la relacion existente entre la gestion por
INVESTIGACION

competencias y el desempefic laboral en la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque, 2018. |

ESP
- Analizar la gestion por competencias que se emplea en la

empresa Molinerias Grupo RAM S.A C Lambayeque

- Determinar ¢l nivel de desempefio laboral en la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque

é
' - Medir el nivel de relacion entre la gestion de competencias | 5
y el desempeiio laboral en la empresa Molinerias Gmpo f
RAM S.A.C Lambayeque ’
é

(]

| EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “74" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI |
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDQ POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS | El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido
ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la
INSTRUMENTO literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1.-TD(Totalmente en desacuerdo)
2.- D(Desacuerdo)

3.- I{Indiferente)

4.- DA(De acuerdo)

5.-TA(Totalmente de acuerdo)

GESTION POR COMPETENCIAS

1. (Considera usted que recibe TA(x) ™D( )

estimulos en base a su desempefio?

1-TD SUGERENCIAS:

2-D

3.-1

4-DA
5.-TA

2. (Cree usted que recibe un trato TAGe) ™D( )
justo por el trabajo que realiza?

1 -TD SUGERENCIAS:

2-D

3-1

4.-DA
5.-TA
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3. (Considera usted que logra
cumplir con los objetivos de la
empresa?

1.-TD
2D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TA(CS

SUGERENCIAS:

D( )

4. Cree usted que su jefe le
designa  responsabilidades  de
manera excesiva?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5-TA

TA(<)
SUGERENCIAS:

5. (Considera usted que se siente
seguro en su ambiente de trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

™D( )

6. (Considera usted que mantiene
un buen estado de animo al
momento que labora?

1.-TD
2-D
31
4.-DA
5.-TA

TAGY
SUGERENCIAS:

D( )

1/1



7. (Considera usted que su
creatividad es valorada por la
empresa?

1.-TD
2-D
3.-1
4.- DA
5.-TA

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

)

8. (Considera usted que posee el
perfil adecuado para el puesto en el
que labora?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5-TA

TA(<)

SUGERENCIAS:

9. (Considera usted que cuenta con
toda la informacion necesaria a
cerca del puesto que ocupa?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5.-TA

TAGC)
SUGERENCIAS:

TD(

10. ;Cree usted que posee el
conocimiento  necesario  para
cumplir de manera eficiente su
trabajo?

1.-TD

2-D

3-1

4-DA

5-TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)
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11. (Cree usted que posee las
habilidades necesarias para trabajar
bajo presion?

1.-TD

2-D

3-1

4.-DA

5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

12, ;Considera usted que se le
facilita adaptarse a  nuevos
cambios?

1.-TD

2-D

3-1

4.-DA

5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

DESEMPENO LABORAL

13. /Considera usted que Ila
empresa toma en cuenta el esfuerzo
que realiza a diario en su puesto de

trabajo?

1.-TD

4.-DA
5.-TA

TA(x)
SUGERENCIAS:

TD(

)

14. [Cree usted que se siente
identificado con la empresa?

1.-TD

TAG)
SUGERENCIAS:

TID(

)
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2-D
3.-1
4.-DA
5-TA

15. ;Considera usted que brinda
aportes  significativos para la
empresa’

1.-TD

2-D

3.1

4-DA

5.-TA

TAGO
SUGERENCIAS:

™D )

16. ;Cree usted que recibe un buen
trato por parte de su jefe?

1.-TD
2-D
3.-1
4-DA
5.-TA

TAQ<)

SUGERENCIAS:

™D( )

17. ;Considera usted que realiza
sus actividades diarias en un
contexto laboral adecuado?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TA(<)

SUGERENCIAS:

™D( )

174



18. ;Siente usted la necesidad de
lograr situaciones exitosas para la
empresa’

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5.-TA

TAK)
SUGERENCIAS:

TI(

19. ;Siente usted que es reconocido
dentro de su equipo de trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5.-TA

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

)

20. (Considera usted que la
empresa le brinda oportunidades
que le permiten expresar sus

habilidades?
1.-TD

4-DA
5.-TA

TAG)
SUGERENCIAS:

TI(

)

21. (Considera usted que se
promueve el liderazgo en su equipo
de trabajo?

1.-TD

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

)




2-D

3-1

4.-DA
5-TA

22 Considera usted que recibe TA(74)
capacitaciones de manera constante”?

SUGERENCIAS:
1.-TD

™( )

2-D

3-1

4-DA
5-TA

1. PROMEDIO OBTENIDO: | N°TA

& N

[
i
i
J
i
{
i
t
i
I

%

¥

2. COMENTARIO GENERALES

H
H

!
i

| 3. OBSERVACIONES

P f =

JUEZ - EXPERTO
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'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

| NOMBRE DEL JUEZ /
Qz«/ﬂ, / ;

' PROFESION 7"0 e LA, |
ESPECIALIDAD | 2 { A |
EXPERIENCIA ] |
PROFESIONAL (EN ANOS) (7 [I/MW |

| CARGO | 2P

GESTION POR C OMPETEVCIAS Y SU RELACION CON EL
| DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MOLINERIAS GRUPO RAM
S.A.C. LAMBAYEQUE, 2018

DATOS DE LA TESISTA
NOMBRES | DIAZ VALLEJOS FIORELLA AZUCENA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | CUESTIONARIO

EVALUADO

OBJETIVOS | GENERAL
DE LA §Detenninar la relacion existente entre la gestion por
INVESTIGACION | |

| competencias y el desempefio laboral en la empresa
Mohnenas Grupo RAM S.A.C Lambayeque, 201 8.

; ESPECIFICOS !
| - Analizar la gestion por competencias que se emplea en la |

|
§ empresa Molinerias Grupo RAM S.A C Lambayeque

- Determinar el nivel de desempefio laboral en la empresa |
‘ Mohnenas Grupo RAM S.A.C Lambayeque

: - Medir el nivel de relacion entre la gestion de competencnas
y el desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo .
RAM S.A.C Lambayeque |

| 4
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA |
EN “74” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI $
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prucba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente seré aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1.-TD(Totalmente en desacuerdo)
2.- D(Desacuerdo)

3.- I{Indiferente)

4.- DA(De acuerdo)

5.-TA(Totalmente de acuerdo)

GESTION POR COMPETENCIAS

1. (Considera usted que recibe
estimulos en base a su desempefio?

1-TD
2-D
3.-1
4-DA
5.-TA

D( )

mg;é)7

SUGERENCIAS:

2. (Cree usted que recibe un trato
justo por el trabajo que realiza?

1.-TD
2-D
3.-1
4-DA
5-TA

™( )

TA?Q

SUGERENCIAS:
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3. (Considera usted que logra
cumplir con los objetivos de fa
empresa?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
3-TA

TAGD

SUGERENCIAS:

D(

4. [Cree usted que su jefe le
designa  responsabilidades  de
manera excesiva?

i.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TAGD
SUGERENCIAS:

T

)

5. (Considera usted que se siente
seguro en su ambiente de trabajo?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5-TA

TAQQ

SUGERENCIAS:

)

6. ;Considera usted que mantiene
un buen estado de é&nimo al
momento que labora?

1.-TD
2-D
3.-1
4.-DA
5-TA

TA(>O

SUGERENCIAS:

)
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7. (Considera usted que su
creatividad es wvalorada por la
empresa?

1.-TD

2-D

3.-1

4-DA

5-TA

53

SUGERENCIAS:

TI(

8. ¢ Considera usted que posee el
perfil adecuado para el puesto en el
que labora?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5.-TA

TARD)

SUGERENCIAS:

)

9. (Considera usted que cuenta con
toda la informacion necesaria a
cerca del puesto que ocupa?

1.-TD
2-D
3-1
4.-DA
5-TA

TAS}Q

SUGERENCIAS:

TD(

)

10. (Cree usted que posee el
conocimiento  necesario  para
cumplir de manera eficiente su
trabajo?

1.-TD

2-D

3-1

4-DA
5.-TA

TADS

SUGERENCIAS:

TD(

)
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11. jCree usted que posee las
habilidades necesarias para trabajar
bajo presion?

1-TD

2-D

3-1

TAKG

SUGERENCIAS:

™D( )

12, (Considera usted que se le
facilita adaptarse a  nuevos
cambios?

1.-TD
2-D
3.-1
4-DA
5-TA

TAR)

SUGERENCIAS:

™( )

DESEMPENO LABORAL

13. jConsidera usted que Ila
empresa toma en cuenta el esfuerzo
que realiza a diario en su puesto de

trabajo?

1.-TD

4-DA
5-TA

TAPD

F

SUGERENCIAS:

™D( )

14, ;Cree usted que se siente
identificado con la empresa?

1.-TD

TA})Q

SUGERENCIAS:
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4.-DA
5-TA

15. ;Considera usted que brinda
aportes significativos para la
empresa’

1-TD
2-D
3.-1
4-DA
5.-TA

I

SUGERENCIAS:

TD(

)

16. ;Cree usted que recibe un buen
trato por parte de su jefe?

1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5-TA

TAR)

SUGERENCIAS:

TIY(

)

17. (Considera usted que realiza
sus actividades diarias en un
contexto laboral adecuado?

i-TD

2-D

3-1

4-DA

5.-TA

TAPS
SUGERENCIAS:

TD(

)
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18. ;Siente usted la necesidad de
lograr situaciones exitosas para la

empresa?
1.-TD
2-D
3-1
4-DA
5.-TA

TAQY

SUGERENCIAS:

)

19. ;Siente usted que es reconocido

dentro de su equipo de trabajo?
I.-TD

2-D

3-1

4-DA

5.-TA

TAJ}C)

SUGERENCIAS:

TD(

)

20. ;Considera usted que la
empresa le brinda oportunidades
que le permiten expresar sus
habilidades?

1.-TD

2-D

3-1

4-DA

5.-TA

Y

SUGERENCIAS:

)

21. jConsidera usted que se
promueve el liderazgo en su equipo
de trabajo?

1.-TD

e

SUGERENCIAS:

)




5-TA

22, Considera usted que recibe TA?Q ™ )
capacitaciones de manera constante 7 ‘
I SUGERENCIAS:

| i. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA _7¢  w1_0O |

|
|
i COMENTARIO GENERALES

3 OBSERVACIONES

)
TUEZ - EXPERT]
,,{/(;(r{/ (ﬂé
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Tabla 60

Cuadro de Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
Problema general Objetivo general Hipotesis alternativa Variable | Tipo de investigacion Poblacién
¢Cuél es la relacion Determinar la relacion ~ Hi. Existe relacion entre Gestion por Correlacional y La empresa Molinerias

existente entre la gestién
por competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque,
20182

Problemas especificos
P1. ;Cual es analisis que
establece la gestion por
competencias en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque?

P2. ;Cual es la
determinacion del nivel de
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque?

P3. ¢ Cual es el nivel de
incidencia entre la gestion
por competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque?

existente entre la gestién
por competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque,
2018.

Obijetivos especificos
-Analizar la gestion por
competencias que se
emplea en la empresa
Molinerias Grupo RAM
S.A.C Lambayeque
-Determinar el nivel de
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque
-Medir el nivel de relacion
entre la gestion de
competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo
RAM S.A.C Lambayeque

la gestion por
competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias
Grupo RAM S.A.C
Lambayeque, 2018.

Hipotesis nula

Ho. No existe relacion
entre la gestion por
competencias y el
desempefio laboral en la
empresa Molinerias
Grupo RAM S.A.C
Lambayeque, 2018.

competencias descriptiva

Disefio de investigacion
No experimental,

Variable 11 cuantitativa transversal

Desempefio
laboral

€ | = —] =

RAM S.A.C Lambayeque

cuenta con un aproximado

de 30 trabajadores, segun
fuentes de la empresa.

Muestra
Se trabajara con la misma
cantidad de poblacién de
la empresa Molinerias
RAM S.A.C Lambayeque,
puesto que el objeto de
estudio es reducido.

Fuente: Elaboracion propia
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APLICACION DE CUESTIONARIO

Tabla 40 Figura Aplicacién de la encuesta,
realizada a los trabajadores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 41 Figura Aplicacion de la encuesta,
realizada a los trabajadores de la empresa
Molinerias Grupo RAM S.A.C.

Fuente: Elaboracién Propia

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 42 Aplicacién de la encuesta, realizada a los trabajadores de
la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C.
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G5

CUESTIONARIO

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion existente entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral en la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque, 2018.

INSTRUCCIONES: Sefale con una X, en aquella opcion que exprese su conformidad, percepcion, sentir o actuar
en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: (M) (F) Grado de instruccion:
(TA=Total de Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total en Desacuerdo)

iTEMS TD|D| 1 |A|TA

1 | ¢Considera usted que recibe estimulos en base a su desempefio?

¢ Cree usted que recibe un trato justo por el trabajo que realiza?
¢ Considera usted que logra cumplir con los objetivos de la empresa?

¢ Cree usted que su jefe le designa responsabilidades de manera excesiva?

¢ Considera usted que se siente seguro en su ambiente de trabajo?

¢ Considera usted que mantiene un buen estado de animo al momento que labora?
¢ Considera usted que su creatividad es valorada por la empresa?

O N o Al WD

¢ Considera usted que posee el perfil adecuado para el puesto en el que labora?

9 | ;Considera usted que cuenta con toda la informacion necesaria a cerca del puesto que ocupa?
10 | ;Cree usted que posee el conocimiento necesario para cumplir de manera eficiente su trabajo?
11 | ;Cree usted que posee las habilidades necesarias para trabajar bajo presion?

12 | ;Considera usted que se le facilita adaptarse a nuevos cambios?

13 | ¢ Considera usted que la empresa toma en cuenta el esfuerzo que realiza a diario en su puesto de
trabajo?

14 | ;Cree usted que se siente identificado con la empresa?

15 | ¢ Considera usted que brinda aportes significativos para la empresa?

16 | ;Cree usted que recibe un buen trato por parte de su jefe?

17 | ¢ Considera usted que realiza sus actividades diarias en un contexto laboral adecuado?

18 | ¢ Siente usted la necesidad de lograr situaciones exitosas para la empresa?

19 | ;Siente usted que es reconocido dentro de su equipo de trabajo?

20 | ;Considera usted que la empresa le brinda oportunidades que le permiten expresar sus habilidades?

21 | ;Considera usted que se promueve el liderazgo en su equipo de trabajo?

22 | ;Considera usted que recibe capacitaciones de manera constante?

Gracias por su colaboracion!
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MOLINERIAS GRUPO RAM S.A.C.
ENTREVISTA AL CONTADOR

OBJETIVO: La presente entrevista tiene como finalidad recabar informacion de manera directa
para la determinacion existente entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en la
empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C Lambayeque, 2018.

Nombre: Barrientes Reategui, José Luis
Cargo: Contador

Fecha: 05 de septiembre del 2018

1. Laempresa cuenta con el perfil idéneo para el ingreso de un nuevo colaborador

No se cuenta con un disefio de perfil para su ingreso, sélo se adjunta el Curriculum Vitae de

la persona que laboraréa en el area que se le solicite.

2. Cree que los conocimientos, aptitudes y habilidades del colaborador aplicadas en

conjunto aportan en el desempefio de sus funciones y tareas

Claro que si, es por ello un muy buen elaborado modelo en base a competencias ayudaria en

forma positiva a mejorar el desempefio de los colaboradores.

3. Disefiar un modelo por competencias mejorara el desempefio del colaborador en la

empresa

Si, ya que se podra a saber con claridad el perfil que de tener cada colaborador de acorde con

Sus competencias.
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. Se toma en cuenta el potencial humano en la empresa

Si, pero no de la mano de las competencias que trae consigo el trabajador, mayormente esto lo

asociamos con el nivel de productividad que brinda cada uno de ellos.

. Ha promovido en alguna ocasion a algun trabajador por su desempefio

En estos diez afios transcurridos, muy pocas veces se han dado este tipo de casos, dos de los
cuales se dieron porque presentaron a mi persona documentos que abalaban estudios

universitarios culminados y por ello se le promovi6 de cargo.

. Qué punto clave tomaria para evaluar a sus trabajadores

El punto clave que tomaria seria el nivel productivo, ya que con ello quedaria demostrado el
grado de desempefio con el que cuenta.

. Coémo evalla la productividad de un trabajador

Mediante el resultado de las tareas que realizan de manera diaria (nimero de sacos), y también

mediante la observacion, ya sea por mi persona o por el jefe a cargo de cada area.

. Los trabajadores cumplen las metas trazadas por la empresa

Si, aunque en la mayoria de veces se ha alcanzado las metras trazadas con las justas.

. Se le da algun tipo de compensacion al trabajador por el logro de metas

No, s6lo se le paga el salario establecido por la empresa y se les da algunos viveres en las

fechas especiales como lo es la navidad.

10. Los colaboradores tienen flexibilidad para adaptarse a nuevos cambios

Si, aungue no es su mayoria, y mayormente eso se ve reflejado con respecto a los

horarios.
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Tabla 61

Ficha de Observacion

UNIVERSIDAD
¥=¢ SENOR DE SIPAN

EMPRESA DE MOLINERIAS
GRUPO RAM S.A.C.

FICHA DE OBSERVACION

FICHA N°1
ELABORA:
LUGAR:
PALABRAS
CLAVE:

LO
OBSERVADO:

Fecha: 05 de septiembre del 2018 Duracién: 0:45:00
Diaz Vallejos Fiorella Azucena

Molinerias Grupo RAM S.A.C

Perfil laboral, competencias, desempefio, organigrama, FODA, capacitacion

REGISTRO

Se observé que la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. no cuenta con un perfil laboral para
el trabajador, no evalla sus competencias ni a modo general ni tampoco de manera especifica,
mucho menos controla el progreso del desempefio del trabajador, no posee con un organigrama,
tampoco un FODA, ademas de ello no se le capacita de manera reiterada al colaborador y por
ende no se ha registrado un notorio incremento de ingresos en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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