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RESUMEN

La presente investigacion tiene por finalidad determinar la relacién de la Gestion
por Competencias y el Desempeno Laboral en la empresa “Centro de
Especializacién Ambiental S.A.C” (CENESAM SAC), durante el periodo del mes de

enero a junio del 2023.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue basica,
de alcance correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental,
transversal. La muestra es no probabilistica, con 30 encuestados. La técnica
empleada para recolectar informacion fue la encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron los cuestionarios que fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad a través del
estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach, que para la variable gestion por
competencias fue de 0.867 y para la variable desempefio Laboral fue de 0.828,
observandose una alta confiabilidad. Se logré también determinar la relacion entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral en la empresa CENESAM
SAC, a través del estadistico de Rho de Spearman, cuyo resultado fue 0.954
considerada como una correlacién muy fuerte, por lo que se concluye que las dos
variables estan significativamente relacionadas. Por otro lado, se evalué la hipotesis
a través de un Correlacion Simple, con un andlisis de Correlacion Bivariada,
obteniéndose las tablas de distribucion de frecuencias y los graficos de % de niveles
de las variables y sus respectivas dimensiones, dando como resultado general

mayoritario que el 56,7% de los encuestados considera a la variable gestion por



competencias en un nivel regular y que el 60,0% considera a la variable desempefio

laboral en un nivel medio.

Palabras claves: Gestién por competencias, desempefio laboral, reclutamiento
del personal, capacitacion del personal, seleccion del personal, remuneracién por

compensaciones



ABSTRACT

The purpose of this investigation is to determine the relationship between
Competency Management and Work Performance in the company “Centro de
Especializacién Ambiental S.A.C” (CENESAM SAC), during the period from January

to June 2023.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was applied,
correlational in scope, with a quantitative approach; non-experimental, cross-
sectional design. The sample is non-probabilistic, with 30 respondents. The
technique used to collect information was the survey and the data collection
instruments were the questionnaires that were duly validated through expert
judgments and determining their reliability through the Cronbach's Alpha reliability
statistic, which for the variable management by competencies was 0.867 and for the
Labor performance variable it was 0.828, observing high reliability. It was also
possible to determine the relationship between management by competencies and
job performance in the company CENESAM SAC, through Spearman's Rho
statistic, the result of which was 0.954, considered a very strong correlation, so it is
concluded that the two variables are significantly related. On the other hand, the
hypothesis was evaluated through a Simple Correlation, with a Bivariate Correlation
analysis, obtaining frequency distribution tables and graphs of % levels of the
variables and their respective dimensions, resulting in a general majority result that
56.7% of those surveyed consider the competency management variable at a

regular level and 60.0% consider the job performance variable at an average level.
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Keywords: Management by competencies, job performance, personnel

recruitment, personnel training, personnel selection, compensation remuneration
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INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las organizaciones publicas o privadas la gestion de las
competencias humanas viene influyendo en el desempefio laboral de los
trabajadores ya sea de forma positiva 0 negativa. Las instituciones buscan conocer
mejor la gestion de las competencias humanas para poder trabajar de manera
efectiva y eficaz con los individuos, para lo cual se debe establecer y conocer los
factores que afectan el desempefio laboral de éstos y como repercute en el

cumplimiento de los objetivos y las metas de la organizacion.

La gestibn por competencias es un proceso que nos permite identificar las
capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de un

perfil cuantificable y medible objetivamente.

El objetivo principal consiste en implementar un nuevo estilo de direccion que
permita gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y efectiva de
acuerdo con las lineas estratégicas del negocio. En un sistema de gestion por
competencias lo relevante es analizar la ocupacibn en términos de las
competencias necesarias para garantizar la excelencia en el desempefio laboral
del puesto de trabajo. Por este motivo seré imprescindible realizar un correcto
diseiio del perfil con las competencias necesarias para desarrollar cada puesto
alineado con la cultura organizativa'*y ello permita un desempefio 6ptimo de los

trabajadores y por ende un crecimiento organizacional.

12



Es asi que la presente investigacion busca establecer de qué manera la Gestion
por Competencia se relaciona con en el Desempefio Laboral en la empresa

CENESAM S.A.C.

13
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|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Desde la creacion o aparicion de las empresas en el mundo, ya sean
entidades publicas o privadas, se han originado diferentes problemas en la
gestion de las competencias del talento humano y que ello influye en el
desempeiio laboral del trabajador, por lo que ello determinaria un

crecimiento o decrecimiento organizacional en la institucion o empresa.

Es por ello que la gestion de las competencias del talento humano se ve
reflejada con la identificacién del trabajador con la empresa y la manera en
gue estos aportan para originar un crecimiento en la empresa a través de la

productividad laboral.

A nivel mundial el impacto de la tecnologia en la era del conocimiento, como
producto de la globalizacién y los cambios con respecto al nuevo orden
econdémico conlleva a que las organizaciones se diferencien unas de otras
por su nivel de competitividad. Asi, el capital humano se convierte en
principal y mas importante activo de las organizaciones por encima de otros
activos tales como: recursos financieros, tecnoldgicos y demas intangibles.
Los procesos de analisis ocupacional y todos aquellos relacionados con la
administracion de sueldos y salarios del talento humano, han sido
introducidos en el modelo de gestiébn por competencias. EI modelo por
competencias se convierte en una herramienta de caracter administrativo y

gerencial que permite generar una gestion integral del talento humano
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basado en las competencias requeridas para un buen desempeiio. Lora, H.,

Castilla, S. y Géez, M. (2020).

Desarrollar un enfoque de competencias en América Latina, es muy
importante para las empresas, en lo cual busca aumentar de forma general
los valores que tienen cada uno de los trabajadores en sus dimensiones de
conocimiento, habilidades y actitudes en afinidad con las competencias
institucionales. No obstante, en la realidad, algunas empresas solo se
enfocan en definir y vincular que competencias deben de tener los
trabajadores en sus distintas areas y de puestos de trabajo cuando en
realidad deberian de saber o distinguir las competencias con las que cuentan
sus trabajadores; ya que, los trabajadores desarrollan diferentes
competencias, pero que no necesariamente tengan relacion con las

exigencias de la empresa. LOUFFAT (2012, p. 25).

En el Perd el desempefio no se establece claramente su evaluacion e
importancia; ya que, la mayoria de los trabajadores piensan que se realizan
de manera injusta, o que no esta bien compensado, a otros no les gusta que
los evallen y también se cree que los jefes y gerentes solo llenan los
formularios para controlarlos y justificar un despido. Lo que no saben los
trabajadores es que estas evaluaciones les permiten ver cdmo es su
desemperfio de forma periddica, y esto podria llevar a ascensos y hasta
incluso aumento de sueldo. Y por otro lado lo negativo, seria que afectan su

autoestima porque sienten que no aportan valor para la empresa.
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Fischman (2017, parr. 2), el 50% de personas opinan que su evaluacién de
desemperio es injusta. Ademas, uno de cada cuatro empleados detesta las
evaluaciones de desempefio mas que cualquier cosa en su vida laboral. Y
un 28% de gerentes de recursos humanos piensa que los jefes y gerentes
solo llenan los formularios de evaluacion de desempefio por cumplir y salir
del tema. Lo positivo de estas evaluaciones es que permiten que las
personas sean informadas de su desempefio de forma periddica y, como
consecuencia, se pueda establecer una meritocracia para ascensos Yy
aumentos de sueldo. Lo negativo es que los usuarios la sienten como un

proceso burocratico que no aporta valor.

El Centro de Especializacion Ambiental — CENESAM es una empresa
peruana ubicada en Av. Santa Rosa Nro. 319 - Mz B Lt 6 - Santa Clara-Ate
Vitarte, Lima 03-Perq, que inicié sus actividades econdmicas el 9 de marzo
del 2013 y se encuentra dentro del sector de la consultoria en materia
ambiental y salud ocupacional con presencia en 3 paises, enfocada en la
contribucion de la capacitacion e investigacion a través de su amplia gama
de cursos, diplomados y servicios de capacitaciones corporativas. Ademas,
brinda servicios de consultoria, asesoramiento y soluciones en areas medio-

ambientales, de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

En la actualidad, en la empresa existe poco conocimiento por parte del area
de Recursos Humanos respecto a la importancia de la medicion y evaluacién
de la Gestion por Competencias en el desempefio laboral de los trabajadores

de CENESAM S.A.C., en los diferentes niveles del personal de la
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organizacién, con énfasis al personal profesional.

Por lo tanto, considerando que la gestion de competencias incluye la
identificacién de la necesidad de un perfil que se adapte a la descripcion de
puestos, seleccidn, capacitacion y entrenamiento, evaluacion de desempefio
y posterior desarrollo del puesto se encuentran distintos factores que
perjudican el proceso del recurso humano, principalmente como la falta de
candidatos que cumplan con el perfil buscado y liderazgo en las areas, para
asumir la responsabilidad de seguimiento. Entonces podemos definir que en
la empresa no se esta realizando ningun tipo de evaluacién inicial de
personal mas que la evaluacién de candidatos a través de sus hojas de vida,
referencias, habilidades blandas y perfil, mas no cumplen con un programa
de evaluacién constante que permita contar con el seguimiento de
indicadores o de competencias de cada uno de ellos, en cuanto a su eficacia

como trabajadores.

Primero el encargado del area identifica su necesidad y la hace llegar al area
administrativa, posteriormente, se hace una convocatoria y se evalla a
diferentes perfiles para posteriormente, derivarlos con una entrevista
personal con el encargado del area y acabando asi con el proceso de

seleccion.

Es en este contexto, que la tesis de investigacion presenta una propuesta
para establecer el nivel de relacion de la variables gestién por competencias

y desempefio laboral, cuyo resultado del estudio permitird conocer si las
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1.2

1.2.1

1.2.2

dimensiones e indicadores de las dos variables estan bien definidas para
establecer mejoras en el afianzamiento de las capacidades de las personas
requeridas en los puestos de trabajo de CENESAM SAC. Por ello, se hara

la siguiente formulacion del problema.

Formulacion del problema

Problema general
¢, De qué manera la gestion por competencias se relaciona significativamente

con el desempeifio laboral en CENESAM SAC-Ate-Vitarte, Lima-20237?

Problemas especificos

1.- ¢De qué manera el reclutamiento del personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en CENESAM S.A.C. Ate-
Vitarte, Lima-2023?

2.- ¢De qué manera la capacitacion del personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte,
Lima-2023?

3.- ¢ De qué manera la seleccion del personal se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023?

4.- ;De qué manera la remuneracion por compensaciones del personal se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en CENESAM S.A.C.

Ate-Vitarte, Lima-20237?
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1.3

13.1

1.3.2

1.4

14.1

Objetivos
Objetivo general
Determinar si la gestion por competencia se relaciona significativamente

con el desempefio laboral en CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023.

Objetivos especificos

Determinar si el reclutamiento del personal se relaciona significativamente
con el desempeifio laboral en CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023.
Determinar si la capacitacion del personal se relaciona significativamente el
desemperio laboral en CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023.
Determinar si la seleccion del personal se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023.
Determinar si las remuneraciones-compensaciones del personal se
relaciona significativamente con el desemperio laboral en CENESAM S.A.C.

Ate-Vitarte, Lima-2023.

Justificacion

Justificacion teodrica

La presente investigacion investiga y corrobora los postulados tedéricos para
demostrar que existe relacion entre la gestion por competencias en el
desempeiio laboral de los trabajadores en CENESAM SAC, con sede en
Lima, distrito de Ate-Vitarte, lo cual deberia llevar a un crecimiento y

fortalecimiento organizacional de la empresa.
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1.4.2 Justificacion social

1.4.3

15

151

El presente trabajo de investigacidon se encuentra dirigida al personal
profesional de la empresa CENESAM S.A.C., con sede en Lima, en el
distrito de Ate-Vitarte, con el objeto de favorecer el desempeiio laboral de
los trabajadores y establecer mejoras en la gestion por competencias en la
organizacién, a través del area de la Subgerencia de Recurso Humanos,
sin embargo, los resultados de esta investigacion pueden ser también
implementados por cualquier otra organizacion interesada en determinar de
gqué manera la gestion por competencias favorece el desempefio laboral de

una organizacion o empresa.

Justificacién metodolégica
Se desea confirmar que la metodologia en la utilizacién de las herramientas
de gestidn por competencias se relaciona directamente con el desempefio

laboral en CENESAM S.A.C. con sede en Lima en el distrito de Ate-Vitarte.

Delimitantes de la investigacion

Delimitante Tedrica

En su desarrollo se tendran en cuenta la bibliografia relacionada a la gestion
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral correspondiente,
la validacién de los instrumentos por parte de los expertos, asi como la
prueba del coeficiente de alfa de Cronbach, con el fin de determinar la
confiabilidad del instrumento, con la evaluacién de la correlacién de Sperman

con el fin de encontrar el nivel de relacién entre ambas variables de estudio
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1.5.2

153

y con la evaluacion del estadistico de la correlacién simple con el fin de

demostrar la prueba de hipotesis con un andlisis de correlacién bivariada.

Delimitante Temporal
La presente investigacion se desarrollard en un periodo de 06 meses desde

enero del 2023 hasta junio del 2023.

Delimitante Espacial
La presente investigacion se desarrollar4 en Instalaciones de la Empresa
CENESAM S.A.C., ubicada en Av. Santa Rosa Nro. 319 - Mz B Lt 6 - Santa

Clara-Ate Vitarte, Lima 03-Peru.
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2.1.

2.1.1

II. MARCO TEORICO

Antecedentes internacionales y nacionales

Internacionales

Bustamante, C., Chong, M. E. B., & Chiquito, M. V. (2019). En su
investigaciéon “Analisis de pertinencia en empresas con gestion del
desempefo por competencias”, Cantén Jipijapa-Ecuador, articulo cientifico
de naturaleza tedrica. Tuvo por objetivo presentar un analisis de pertinencia
en empresas con gestion del desempefio por competencias, desde el punto
de vista de la productividad, asi como herramienta de desarrollo en el area
urbana del cantén Jipijapa con el fin de mejorar factores internos y externos
gque afectan estas empresas. La metodologia que se utilizd es de origen
mixto y se recurrio a tres de sus técnicas que son la observacion, la revision

bibliogréafica y de campo.

Andlisis critico: En esta investigacion al aplicar la “gestion del desempefio
por competencias”, se hace necesario analizar el mejoramiento de la gestion
del desempefio por competencias para dotar a las empresas, de personal
idoneo, innovacién a través de la tecnologia, la competencia del perfil
profesional de sus empleados, determinacion de los puestos laborales que
ocupen o aspiren, todo ello de acuerdo a las necesidades de la empresas,
gue son los resultados esperados del constante cambio a consecuencia de

la globalizacion para contribuir en la eficiencia de las empresas.
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PEREZ, C. (2018). En su investigacion “Revision tedrica del enfoque por
competencias y su aplicacion en la Universidad Boliviana®. Tuvo como
objetivo describir los principales elementos teoricos del enfoque por
competencias, determinando sus caracteristicas polisémicas y la
multiplicidad de interpretaciones que construyen un complejo de
capacidades, habilidades y destrezas para resolver problemas y adaptarse
a variadas circunstancias y contextos, centralizando su atencién en el
aprendizaje integral de los estudiantes para un desempefio laboral eficiente
gue responda a las necesidades sociales y a la auto-realizacién personal de

los mismos.

El estudio concluyé que: el enfoque por competencias, permite una
educacion integral, y contextualizada, porque posibilita el desarrollo e
integracion de otros elementos como la calidad, competitividad y eficiencia,

gue deberan plasmarse en el disefio curricular de cada carrera universitaria.

Analisis critico: El enfoque por competencias, ha determinado que la
Universidad Boliviana asuma este enfoque integrandolo a sus procesos
educativos, de manera progresiva, sentandose las bases para el desarrollo

de modelos de aprendizajes en el sistema universitario
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Vargas Echeverria, S. L., & Flores Galaz, M. M. (2019). En su investigacion
“Cultura organizacional y satisfaccion laboral como predictores del
desempeiio laboral en bibliotecarios”, tuvo como objetivo determinar si la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral son predictores del
desempefio laboral en bibliotecarios de la ciudad de Mérida, Yucatan,
México. Participaron 193 bibliotecarios de diferentes bibliotecas
universitarias y especializadas ubicadas en Mérida, 74 (38.30 %) fueron
hombres y 114 (59.10 %) mujeres. Los datos fueron procesados mediante el
andlisis de regresion multiple (paso por paso) para la muestra global y por

SeXxo.

Los resultados mostraron que: los factores de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral que predicen el desempeiio son
Responsabilidad/calidad; Actitud de servicio; Comunicacion; Trabajo en

equipo y Proteccion al medio ambiente.

Analisis critico: Esta investigacion analiza la relacién entre la cultura
organizacional y la satisfaccién laboral, incluyendo algunas variables
sociodemograficas que podrian influir en tal relacion, y su efecto en el

desempeirio laboral de los bibliotecarios.

Curiel Narvéez, Yuvisa (2022). En su tesis “Gestion de Talento Humano en
el Desempefio Laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles del instituto

colombiano de bienestar familiar de Riohacha DETC”, para optar al titulo de
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Magister en Administracion de Empresas, tuvo como objetivo general
analizar la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha DEDTC.
Basandose en la recoleccién de informacion de constructos relacionados
con las variables, permitiendo el desarrollo de fundamentos tedricos y
antecedentes que sirvieran de aporte referencial. La poblacion estuvo
conformada por 529 personas distribuidas en los distintos Centros de
Desarrollo Infantiles del Distrito de Riohacha, la muestra probabilistica
establecidé a 224 trabajadores, en los cuales se emplearon las variables de
estudio. La técnica aplicada para la recoleccion de datos sobre la relacion
gue existe entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral, fue
la encuesta, y el instrumento utilizado fue un cuestionario, a través de la
escala de Likert con una confiabilidad del 0.95, cuyo valor indica una alta
confiabilidad, segin George y Mallery (2003, p. 231). Los datos fueron
procesados mediante tabulacion en Excel y el andlisis a través del empleo
de la estadistica descriptiva calculando la frecuencia absoluta y porcentual
ordenada por dimensiones y variables. Se calcula la media aritmética con
medida de tendencia central dentro de los promedios establecidos a través
de la formulacibn de 22 items que conforman el cuestionario, siendo
evaluado el comportamiento de la variable gestiéon del talento humano y
desempeiio laboral, interpretado por la media y desviacion estandar,
estableciendo de tal manera el cumplimiento de los patrones referenciados

en cada indicador.
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Los resultados obtenidos permiten observar que el 51,33% del personal de
los Centros de Desarrollo Infantiles manifesté que siempre se produce una
reaccion frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo, ya que sugiere
retroalimentacion sobre la interaccion con los operadores, el 30,13% afirmé
gue casi siempre se mide la satisfaccion que genera la capacitacion en el
personal, seguido de un 13,16% que manifestd a veces, el 4,68% casi nunca

y el 0,66% nunca.

Asi mismo, el 47,99% de los colaboradores considera que en los Centros de
Desarrollo Infantiles siempre evalian el aprendizaje del personal segun sus
actuaciones en funcion de las capacitaciones, el 34,15% manifest6é que casi
siempre los cambios generados por las capacitaciones al personal son
medidos, seguido de un 11,16% que afirmo que a veces, el 4,46% casi hunca

y el 2,23% nunca.

Analisis critico: Esta investigacion analiza la relacién de la gestion del talento
humano con el desempefio laboral y pretende demostrar a través de la
aplicacion de ciertos métodos, la manera en que desarrollan las actividades
de los trabajadores que prestan servicios a la comunidad por medio de los
Centros de Desarrollo Infantiles, asi mismo, pretende establecer las
condiciones y meétodos para el desarrollo del desempefio laboral y los
mecanismos aplicados por parte de Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar ICBF, para la estimulacion adecuada de sus colaboradores.
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2.1.2 Nacionales
Maria Rita, Crisdstomo (2019). En su tesis titulada “Gestion del talento
humano y desempeiio laboral del personal asistencial en el Departamento
de Farmacia, Hospital Regional de Huacho, 2018”, para optar el grado
académico de Maestro en Gerencia de Servicios de Salud, de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Tuvo como objetivo determinar de
gué manera la gestiéon del talento humano influye en el desempefio laboral
del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital

Regional de Huacho, 2018.

La poblacion conté con 35 miembros del personal asistencial en el
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho. Los cuales
estan divididos por areas con sus cargos respectivos Utilizando como técnica
de recolecciébn de datos la encuesta y el cuestionario, para obtener
informacion de los trabajadores y hacer la medicién de las variables

respectivas.

Andlisis critico: En esta Tesis se enfoca a los profesionales y técnicos del
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018, cuya
institucion deberia mejorar la gestion del talento humano a través de un
mayor fortalecimiento del conocimiento técnico y administrativo, del
liderazgo, de las condiciones y ambientes favorables, de las aspiraciones y
objetivos personales, todo ello para conseguir, mantener y mejorar el
desempenfo laboral de los trabajadores y por ende la productividad en el

Hospital Regional de Huacho
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Aracely Lizbeth Arévalo (2018). En su Tesis titulada “Gestién por
competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
ano 2018”, para optar el Grado de Maestra en Gestion Publica, tuvo el
objetivo general de determinar la relacion de la gestion por competencias

con la gestion administrativa del Gobierno Regional del Callao, afio 2018.

Empled el método hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue basica,
de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental:
transversal. La muestra fue el nimero de 278 empleados y un muestreo de

tipo probabilistico.

La técnica empleada para recolectar informacién fue la encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron los cuestionarios que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su

confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Andlisis critico: En esta investigacion se logro determinar la relacion entre la
gestion por competencias y la gestion administrativa en el Gobierno Regional
del Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun el Rho de Spearman
de 0.768 considerada como correlacion directa alta, se concluye que las dos
variables estan directamente relacionadas. Es decir, en la medida que la
gestion por competencias sea eficiente, la gestion administrativa también

sera eficiente.

Gianella Carbajal, Renata (2017). En su tesis titulada “Gestion del talento
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humano y productividad laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de
una red de salud del sur, 2016”, para optar el grado académico de Magister
en Gestién de los Servicios de la Salud, de la Universidad Cesar Vallejo. Su
objetivo general fue determinar la relacion entre gestion del talento humano
y productividad laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una red

de salud del sur, 2016.

La poblacion fue integrada por 275 profesionales, en donde 149 son
licenciadas en enfermeria y 127 licenciadas en obstetricia, de una Red de
Salud del Sur del Peru. Utilizando como técnica la observacion y encuestas
y como instrumento la ficha técnica y cuestionario para obtener informacion

de los trabajadores.

El estudio concluye que, entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral de las areas de enfermeria y obstetricia de una Red de

Salud del Sur, 2016 si existe una relacion directa y significativa.

Andlisis critico: En esta Tesis se enfoca a los profesionales licenciados en
enfermeria y obstetricia, de una Red de Salud del Sur del Perq, cuyas
instituciones deberian mejorar las herramientas de gestion del talento
humano como una mayor criticidad en la seleccion del personal, una mejor
identificacibn de las capacitaciones y un desarrollo integral de sus

trabajadores para conseguir una productividad laboral optima.

Rojas Reyes, Ruth Rosario y Vilchez Paz, Stefany Bernita (2018). En su
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tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su relacion con el Desempefio
Laboral del Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazoén de Jesus — Lima,
Enero 2018”, para optar el grado académico de Maestro en Gestion de
Salud, de la Universidad Norbert Wiener. Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus, Lima, enero 2018.

La poblacion estuvo conformada por todo el personal: asistencial y
administrativo que labora en el Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus,
siendo en total 50 personas. Empled el método sustantivo no experimental,
el tipo de investigacion fue aplicada, de nivel correlacional, de enfoque

cuantitativo, de disefo no experimental.

Para la recoleccion de datos se utilizO como técnica la observacion,
entrevista y encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario validado
de la autora Kiember Inca Allccahuaman. El procesamiento de informacion,
se empled el programa SPSS version 22 y Excel. Los resultados revelaron
gue existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las
variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
del PSSCJ. Se determindé su confiabilidad a través del estadistico de
fiabilidad de Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0.885 para los 6 elementos
de estudio (2 variables y 4 dimensiones), cuyo valor indica una fuerte
confiabilidad, segun George y Mallery (2003, p. 231) y una correlacion de
Pearson igual a 0.641 entre la variable Gestion del Talento Humano y la
variable Gestion por Competencias, cuyo valor indica una correlacion fuerte,
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2.2

segun Juan Diego Hernandez Lalinde, et al (2018, p. 594)

Andlisis critico: En esta Tesis se enfoca al personal asistencial y
administrativo que labora en el Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus
(PSSCJ), cuya tesis deberia determinar el verdadero valor del talento
humano dentro de la organizacion y por consiguiente una mejora en el
desempeiio laboral, donde el PSSCJ debe dotar a su personal de
conocimientos y recursos, estar en constante actualizacion y a la vanguardia
de los cambios tecnoldgicos para afrontar a las diversas problematicas en el
trabajo aportando soluciones saludables y favoreciendo el bienestar del

personal dentro del trabajo.

Bases tedricas

A continuacion, se plantea una introduccion a las bases teoricas de la gestion
por competencias y el desempefio laboral, antes de desarrollar las teorias

propias de su conceptualizaciéon y estudio.

Elena Bello Garcia-Herrero (2022).

¢, Qué es la gestion por competencias?

Cada vez son mas las empresas que adoptan un sistema de gestion por
competencias. Todo parece indicar que los directivos son cada vez mas

conscientes de que la diferencia entre las empresas de éxito y las que no lo
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tienen es el personal. Ya no se puede gestionar una empresa sin tener en
cuenta el desarrollo profesional y el compromiso de los trabajadores. La
capacidad de implementar una buena estrategia depende de los empleados,
de cémo se les trata, de sus habilidades y competencias y de su esfuerzo

por contribuir a la empresa.

En este sentido, la gestién por competencias es la practica de identificar las
habilidades clave necesarias para que un empleado alcance el desempeiio
objetivo en su funcion especifica. Luego, esas habilidades se desarrollan

para alinearse mejor con la estrategia comercial de una organizacion.

Si analizamos el significado, hay que observar las competencias en si
mismas. También conocidas como habilidades, valores y comportamientos.
Representan «cémo se debe conseguir» en vez de «cudl es el objetivo» de
una meta. Tener las competencias claramente definidas permite a los
trabajadores saber exactamente qué se espera de ellos y como deben llevar

a cabo sus tareas.

La gestion de competencias también engloba las competencias de la propia
organizacion. Toda empresa debe tener de cuatro a seis competencias que
les represente. El objetivo es fortalecer la cultura del negocio y resaltar las

diferencias con los competidores.

En resumen, la gestion de competencias es el proceso de identificar,
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gestionar y desarrollar las competencias de los empleados. Se trata de
alinear las habilidades y comportamientos de los empleados con los
objetivos de la empresa. Cuando se utiliza como base para reclutar,
desarrollar, involucrar o retener a los empleados, brinda a las organizaciones

una gran ventaja competitiva.

Ventajas de la gestion por competencias

Las empresas se enfrentan a desafios cada vez mayores a la hora de retener
empleados altamente cualificados en un mercado competitivo. Esto, lo
hacen mientras intentan mejorar el desempeio y desarrollar el talento de
liderazgo desde adentro. Veamos qué otras ventajas ofrecen la gestion por

competencias:

v Identifica las habilidades que necesita cada persona para desempenarse

bien con el objetivo de tener éxito.

v' La capacidad de identificar las habilidades necesarias para un trabajo
hace que el departamento de recursos humanos pueda identificar mejor

a los candidatos que tendran éxito en un puesto.

v Se mejora la retenciéon de empleados. Aquellos que sientan que su
equipo de liderazgo esta invirtiendo en ellos tienen mas probabilidades

de permanecer en su trabajo, manteniendo sus habilidades vy
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conocimientos dentro de la organizacion.

La productividad mejora con la capacidad de evaluar las habilidades,
identificar las que le faltan a un empleado y brindar la capacitacion

necesaria.

Los problemas y errores disminuirdn a causa de esta mejora de la

capacitacion.

Conocer las habilidades necesarias para que la organizacion crezca sera

mas facil de cara a buscar a nuevos empleados.

Los lideres se pueden crear desde adentro. Las oportunidades de
liderazgo son importantes para los empleados. Por eso, construir un
equipo de liderazgo leal y capacitado a través de una gestién de

competencias efectiva involucrard a los empleados a largo plazo.

La identificacion de las competencias basicas de un puesto crea un

empleado mas fuerte y preparado.

¢,Como se adquieren las competencias?

El desarrollo de competencias no es un tema facil. Estamos hablando de

adquirir nuevos habitos. Este proceso muchas veces comienza con la
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eliminacién de malos habitos que dificultan los aspectos que deseamos
mejorar. Para ayudar a las personas a desarrollar sus competencias, el
primer paso es entender cOmo se crean los habitos a través de las

decisiones que toman y como podemos influir en este proceso.

Algunas de las competencias mas comunes son las siguientes:

e Creatividad

e Flexibilidad

e Organizacion

e Gestion del tiempo

e Liderazgo

e Enfoque en resultados
e Pensamiento logico

¢ Negociacion

e Servicio al cliente

Por otro lado, las competencias son el resultado de los rasgos,
conocimientos, motivaciones y habilidades innatos del individuo. Los rasgos
innatos son los factores genéticos que afectan al comportamiento y son
dificiles de cambiar. Por lo tanto, nos deberiamos centrar en el desarrollo de
conocimientos, motivaciones y habilidades. El medio por el que se desarrolla
cada uno de estos aspectos es a traveés de la informacion, la educacion y la

formacion respectivamente.
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El desempefio laboral desde una perspectiva teérica.

Cuello, R. B., Fructus, R. C., & Panduro, J. D. A. (2020). El desempeiio
laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde tiempos
atras, especialmente en los campos de la psicologia organizacional
(Aamodt, 2010). El principal motivo que justifica demasiado interés de
estudiar este término por parte de las organizaciones es poder
entender y explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y
efectividad de las empresas, es por ello que resulta imprescindible
conocer el desempefio laboral. (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018).
En la actualidad, las organizaciones se enfrentan en permanentes
cambios, debido a la constante necesidad de mejorar para poder
mantenerse en el mercado, ya que la competencia cada dia crece
(Castro, 2016). Asi mismo, la supervivencia de las empresas en el
tiempo dependera de gran manera de la capacidad, competencias y
conocimientos de sus trabajadores, por esto las empresas deben de
contar con colaboradores competentes, por ende, para poder saber si
los colaboradores estan cumpliendo sus funciones de acuerdo a lo
establecido en sus cargos, es necesario evaluar el desempefio porque
ayudara a afinar la eficacia e implementar estrategias. Por lo tanto, se
puede decir que el desempefio laboral constituye una de las
principales fortalezas de una organizacion, convirtiendose en una

condicion necesaria para obtener resultados sostenibles en el
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tiempo (Chénevert & Vandenberghe, 2013). Bajo esta premisa,
Chiavenato (2011) menciona que el desempeiio laboral es la eficacia
que demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta
necesaria en las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja
competitiva para las empresas en la actualidad. Asi mismo, Milkovich
& Boudreau (1994) afirman que el desempeiio laboral esta ligada a las
caracteristicas de cada individuo, las cuales estan conformadas por:
destrezas, cualidades y conocimientos adquiridos por las personas,
estas contribuyen a la competitividad de las empresas. A modo de
ejemplo, segun el informe por el diario gestién, el Pera en el afio 2018
ocup6 el tercer lugar de toda Latinoamérica respecto a la mayor
rotacion del personal representado por el 18 %. Es cierto que hay
varios factores que inciden en la rotacion del personal, sin embargo,
uno de esos factores es la falta de crecimiento laboral, es cierto que
las personas cumplen las tareas asignadas, pero sin embargo hay
muchas personas que no logran cumplir las actividades asignadas de
acuerdo a lo estipulado, es decir no demuestran eficiencia, por ello no
demuestran las habilidades o competencias que el puesto requiere,
por lo tanto la accion que realiza el empleador mayormente es el
despido. De ahi se puede apreciar la importancia del desempefio
laboral. Sin embargo, es necesario resaltar que otro factor que se esta

presentando en la actualidad es la inadecuada gestion al momento de
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asignar las actividades para cada puesto, por lo que esto conlleva a
una incorrecta evaluacion del desempefio laboral. Por otra parte, el
INEI (2015) realiz6 un estudio a mas de 250 empresas peruanas en la
cual revel6 que el 46% prioriza la medicibn de indicadores de
desempefio en la evaluacion de sus recursos humanos, demostrando
de esta manera un regular interés, sin embargo, el 54% de las
empresas peruanas aun no le estan dando la importancia que merece
al desempenio laboral dentro de sus organizaciones, esto representa
cierta desventaja en el mundo empresarial. Asi mismo, Apaza (2018)
menciona gue las empresas mas exitosas a nivel mundial ponen a la
gestion del desempefio laboral en primer lugar, estas invierten
recursos financieros y mucho tiempo para mantener un buen
desempefio laboral donde la productividad y la innovacién puedan
desarrollarse en cada colaborador a través de una buena gestion.
Ademas, Medina (2017) menciona que a nivel nacional, de todas
las empresas peruanas, solo el 30% de ellas, invierten en
capacitaciones para sus trabajadores luego de haber realizado la
medicion del desemperio, esto generalmente se da por evitar gastos,
sin embargo, no se dan cuenta que en realidad es una inversion que
le ayudara a obtener mejores resultados, ya que esta proporcionara
informaciébn a los trabajadores para que puedan mejorar Su

desempefio laboral, esta brindara beneficios para el colaborador con
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el fin de optimizar su desarrollo profesional por ende ayudara al

crecimiento de la organizacion.

Gestidon por competencias

Segun Cruzata y Deroncele (2017) la formacion de competencias es
considerada un “camino seguro a la obtencion de los objetivos propuestos

en el ambito laboral" (Citando a Ulloa, 2015; Deroncele, 2015).

De acuerdo a estos autores constituye una herramienta de gran valor para
mejorar el desempefio individual y organizacional pues se enfoca
esencialmente en lo que las personas seran capaces de hacer en el futuro
siendo fundamental para que se maximicen los conocimientos de los
trabajadores, se aprovechen al maximo sus habilidades y se incremente la

calidad del trabajo.

Ramirez-Diaz, J. L. (2020). El enfoque por competencias se ha planteado
como una de las propuestas contemporaneas para articular los procesos de
formacion con el mercado de trabajo. Sin una posicion epistemolégica
especifica, el concepto de competencias ha evolucionado en las ultimas
décadas hasta alcanzar una relevancia internacional destacada en la

actualidad.

El concepto de competencias es comun en la actualidad. Aungue tiene

distintas acepciones, regularmente se consideran como una organizacion
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compleja de atributos que se basan en habilidades, conocimientos, actitudes
y valores, los cuales se evallan en situaciones determinadas (Costa Rica,
Gobierno de la Republica, 2017), de modo que su incorporacion a los
procesos educativos se ha dado de forma cada vez mas contundente como

parte de las politicas actuales de preparacion para el mundo del trabajo.

Marin, S. P. (2021). El enfoque de competencias esta cada vez mas
extendido dentro de la gestion de recursos humanos de las empresas y
organizaciones de todo tipo. La razén de esta aceptacion del enfoque de
competencias se puede considerar que esta en las ventajas que aporta a la
gestién de las personas que conforman una organizacion, al permitir que
ésta sea mas eficaz y eficiente y, como consecuencia, mas util y rentable

para la empresa.

La adopcion del enfoque de competencias obliga a utilizar técnicas que
permitan evaluar y desarrollar los comportamientos de los sujetos, siempre

en funcién de las exigencias que plantee el puesto de trabajo.

Mendieta-Ortega, M. P., Erazo-Alvarez, J. C., & Narvaez-Zurita, C. I.
(2020). La investigacion sobre un modelo de gestion de competencias,
fortalece a la coordinacion de Contratacion al momento de seleccionar el
personal idoneo para un determinado puesto de trabajo. Con este modelo se
pretende el reclutamiento del cliente interno de acuerdo al nivel de

instruccién y la experiencia que haya generado; ademas sirve de guia a la
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2.2.2

coordinacion de capacitacion y formacion para un mejor desempefio al
momento de organizar un plan de entrenamiento para el personal, que vaya

orientado con el puesto que cada uno ejecuta.

Guzman, H. L., Paternina, S. C., & Florez, M. G. (2020). El modelo de
gestion por competencias para una organizacion debe enfocarse en las
competencias del saber, saber hacer y ser, tal como lo plantean Morin y
McClelland. El objetivo de esta investigacion fue dar a conocer las bases
para la implementacion de un modelo de gestion por competencias, su
definicion, conceptualizacién y las ventajas para la organizacion que lo
asume. La metodologia se enmarcé en un enfoque descriptivo y cualitativo.
Los beneficios generados a la empresa van orientados desde poder
administrar, fortalecer y desarrollar su talento humano, hasta implementarlo
y asi poder incrementar la eficacia y eficiencia organizacional. En conclusién,
la aplicacion del modelo responde a la administracion del recurso humano
disminuyendo la rotacion del personal y generando valor agregado por parte

de este recurso para la consecucion de la mision y la vision organizacional.

Desempeiio laboral

Montenegro Piedra, Y. A., & Valenzuela Medina, K. J. (2019). El
desemperio laboral “es un aspecto importante debido a que el trabajador
refleja la maxima eficiencia de sus funciones logrando resultados favorables
en el puesto que ocupa para cumplir con el logro de las metas propuestas

por las organizaciones”.
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Indacochea, B. A., Porraspita, D. A., & Ganchozo, B. I. (2018). Los
estudios sociales de la ciencia y la tecnologia, constituyen a nivel mundial,
un campo de trabajo consolidado en las Instituciones de Educacion Superior
(IES) que confrontan permanentemente la necesidad de mejorar su
desempenio laboral para fortalecer la competitividad generando sistemas de
adaptaciéon o innovacion tecnolégica para propiciar un mejoramiento
continuo de capacidades, cualidades, destrezas, habilidades y/o aptitudes,
gue van a marcar la diferencia entre un individuo con un alto desempefio
laboral y otro con un nivel inferior, entendiendo que todo sujeto tiene definida
sus emociones sociales y comprendiendo las capacidades de creatividad y
flexibilidad de las situaciones que se definen en su entorno de trabajo,
motivada por la experiencia laboral y el desenvolvimiento en el cargo
mediante su potencial de desarrollo en una organizacion con la finalidad de
valorar el desempefio laboral del talento humano y asi poder darle la
importancia a los sin nimeros de elementos que se constituyen como parte
esencial a la hora de definir los aspectos o puntos clave para el desarrollo

de la evaluacién de desempefio laboral.

Medina, M. G., Andino, M. G., & Analuiza, J. C. (2019). El desempefio
laboral bajo la perspectiva del método Dacum se alinea en cuatro
dimensiones: actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje, asi se
configuran variables como: dedicacion, trabajo en equipo, habilidades y

satisfaccion laboral
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(Guzman, 2018). El desempefio laboral representa el comportamiento del
trabajador al efectuar su cargo para contribuir al cumplimento de los

objetivos.

Araujo y Colina (2018). Sostiene que el analisis de desempefio permite

establecer estrategias que mejoren el rendimiento individual.

Guartan, A., Torres, K., & Valarezo, J. K. O. (2019). En la actualidad el
desempefio laboral puede medirse mediante una evaluacion donde el
colaborador manifiesta las capacidades profesionales obtenidas a un nivel
individual, por ello se lo cataloga como un proceso transcendental para el

éxito de la organizacion.

Se consideraron factores qué fueron utilizados con la finalidad de facilitar
una correcta estimacion del desenvolvimiento de los colaboradores en la
organizacion. Existen varios métodos de evaluacion, ya sea de manera
sistematizada, a través de un software, o mediante el aprendizaje basado en
la experiencia, todo esto en base a los objetivos establecidos en cada
organizacion, siendo esta ultima, un método muy comun para la muestra
determinada utilizada en el presente articulo; asimismo, se detallan los
factores que contribuyen en el desempefio personal para determinar

lineamientos estratégicos enfocados a la capacitacion y el desemperio.
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2.3

23.1

Marco conceptual

Gestion por competencias

El término competencia, hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un
puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes

caracteristicas en empresas y/o organizaciones diferentes.

Definicion conceptual: Se define como el modelo de gerenciamiento que
permite evaluar las competencias especificas que requiere un puesto de
trabajo de la persona que lo realiza, ademas, es una herramienta que
permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la organizacion del
trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a éstas como actores
principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente,
contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacién. Martha Alles

(2007)

Seleccién de personal

Torres-Flérez, D., Velasquez-Diaz, J. S., & Hernandez-Génzalez, J. W.
(2020). La seleccion de personal visto desde el punto de planificacion,
analisis y métodos dirigidos a la busqueda, adaptacion e integracion de uno
0 mas candidatos de calidad para cubrir un puesto en la organizacioén es algo
necesario hoy en dia. Se establece que el perfil de un seleccionador debe
tener capacidad de planificar, analizar y prever las necesidades de persona

en la actualidad o en el futuro; capacidad para establecer el método de
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selecciébn mas adecuado de acuerdo con las necesidades y el perfil del
puesto y de la empresa y por Ultimo para adecuar e integrar al empleado en

la empresa mediante el proceso de induccion.

Un buen proceso de seleccion que agregue valor a la organizacion como lo

plantea Torres (2018) debe realizarse en siete pasos:

1) Revisar las hojas de vida si son coherentes con el anuncio; 2) Encontrar
la relacion de los valores de la persona con la filosofia de la organizacién; 3)
Tener claros los elementos claves del cargo a buscar; 4) Definir la forma en
gue hara la seleccion, tipos de pruebas y si se utiliza la técnica de filtro o
acumulado; 5) Planear actividades que busquen determinar conocimientos,
habilidades y actitudes, 6) Determine siempre dos posibles candidatos; 7)
Involucre a la alta gerencia tomar la decision en una entrevista final con los

candidatos finales.

Todo esto con el fin de lograr la mayor ventaja competitiva, relacionar el
mejor perfil de trabajo y garantizar las mejores condiciones de orden
estratégico, para el funcionamiento efectivo de la unidad de trabajo que

repercuta en la politica institucional.
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2.3.2 Capacitacion de personal

Alvarez Mendoza, A. T., & Defaz Novillo, S. S. (2019), cita a Basualto y
Sisto, (2017) quienes aportaron que la capacitacion es un elemento que
incrementa la productividad en la economia, la misma que debe realizarse a
los trabajadores de las empresas y a las personas de bajos ingresos que no
participan en el mercado laboral. "Las organizaciones actualmente se
desarrollan en escenarios muy dinamicos, lo que trae consigo cambios
constantes para poder enfrentar este entorno y alcanzar los objetivos

estratégicos”

Pérez, Vilarino & Ronda (2016). Estos nuevos requerimientos demandan
programas de capacitacion que permitan difundir el nuevo conocimiento a
través del aprendizaje humano. Establecer un programa de capacitacion
requiere de un diagnadstico de los recursos humanos para alcanzar el objetivo
de la capacitacion y desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas

necesarias. (p. 323).

En este mismo orden de ideas, el autor Diaz (2018) asevero que al pasar de
los afios la capacitacion del personal ha cambiado. Los diversos cambios
tecnolégicos afectan a las empresas, por lo que muchas no tienen
maquinarias o0 técnicas modernas. Por estas razones, afectan
significativamente a la productividad, al crecimiento de la empresa y la
sobrevivencia de la misma. La capacitacion es vinculada con la

competitividad. Es recomendable que las empresas determinen practicas de
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2.3.3

trabajo mas eficientes, mediante un fortalecimiento de conocimientos que
afecten directamente el desempefio organizacional. Ademas, es primordial
identificar las necesidades de capacitacion y alinearlas a los objetivos de la

empresa.

Compensaciones de personal

Montesinos Risso, L., & Moya Quispe, S. (2019), cita a Rios, Pérez,
Sanchez y Ferrer (2017), en su articulo: Estrategias de compensacion y su
relacion con el Compromiso Organizacional en los docentes de las
Instituciones de Educacion Superior en México, sefialan que el compromiso
de los colaboradores hacia una organizacién es un indicador de intensidad
efectiva, ya que desarrolla sentimientos de apego emocional hacia la
organizaciéon. Este compromiso puede verse elevado siempre y cuando las
organizaciones adopten y ejecuten wuna buena estructura de
compensaciones, donde los empleados se sientan a gusto laborando bajo

un régimen salarial seguro y que retribuya su alto desempenio.

Terdn (2017), en su estudio: Salario emocional y su relacion con el
rendimiento laboral en Arequipa, describe el salario emocional como las
compensaciones no economicas Yy beneficios que obtienen los
colaboradores en la organizacion. El salario emocional depende de la
satisfaccion de los colaboradores y factores como el clima organizacional, el
reconocimiento dentro de la organizacion, la motivacion, el sentido de

pertenencia, entre otros que influyen en el rendimiento y desempefio de los
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2.3.4

colaboradores. Motivo por el cual, la organizacion debe brindar a sus
trabajadores favorecedoras condiciones de trabajo. En el estudio se afirma
gue existe una relacién directa del salario emocional y el desempefio laboral,
y que el salario emocional se ha vuelto en un factor importante de motivacién
para los empleados porque les permite trabajar con tranquilidad y disminuir
el estrés por la presion de trabajo. Por otro lado, se afirma que el salario
tradicional esta altamente relacionado con el salario emocional, ya que

ambos son influyentes en el desempefio del colaborador

Reclutamiento de personal

Torres-Flérez, D., Velasquez-Diaz, J. S., & Hernandez-Gdonzalez, J. W.
(2020). EIl reclutamiento puede definirse como un proceso orientado a la
basqueda oportuna, econdmica y con suficiente cantidad y calidad de
candidatos con potencial para cubrir una vacante. Toda accion de
reclutamiento lleva implicita una relacion social, hay una interaccion entre
dos partes, el reclutador (empresa) y el reclutado (trabajador potencial), que
mediante una previa informacién brindada por la empresa al trabajador
potencial conlleva a la comunicacion entre las partes llevando a cabo la
interaccion social (). Actualmente, es muy importante atacar fuertemente en
el proceso de reclutamiento de candidatos, se necesita ser agresivos al
momento de atraer a los futuros empleados (Dessler, 2000), pues la
demanda laboral es cada vez mayor y los mejores candidatos tienden a
aplicar en las ofertas que mas le llamen la atencion, el objetivo del reclutador

no debe ser solamente hacer la oferta mediante las diferentes fuentes, si no
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2.3.5

2.3.6

hacer que esas ofertas sean llamativas y claras, es ahi donde las empresas
deben reflejar ser atractivas para el mercado laboral con buenas préacticas

laborales, comerciales e incluso de responsabilidad social.

Actitudes

Arias Ochoa, E. (2022) cita a Vargas, Barrientos y Llontop (2017),
precisaron que la actitud del personal se asocia a limite del tiempo,
situaciones insatisfactorias, aspectos de cultura, creencias del riesgo, asi

como su percepcion frente a la labor que realiza.

De acuerdo al aporte del autor Osorio (2015), quien establece las siguientes
dimensiones de la variable actitud del personal: (1) Cognitiva, pues, resulta
un proceso de indole intelectual, se aprecia en la accion tal que inicialmente
hay procesamiento de informacién y luego se hace analisis y argumentacion;
(2) Conductual, tal que esta representada por el evaluar de la persona de
aceptar o rechazar a efectuar una determinada accion; (3) Afectiva, pues
tiene que ver con los sentimientos que se tienen de manera favorable o
contrarias a un objeto social, manifestandose mediante acciones o

estimulos.

Conocimiento

Garcia Capcha, G. A. (2018). La gestion de conocimiento es un compendio

de estrategias y actividades orientadas a aprovechar el conocimiento para
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2.3.7

crear valor en organizaciones. Se basa en premisas que asumen la
preponderancia del conocimiento como factor de productividad, sea para
resolver problemas o actuar en escenarios de incertidumbre o simplemente

para ofrecer nuevos productos o servicios.

La centralidad otorgada al conocimiento no solo se justificaba para las
organizaciones y unidades economicas, sino como parte de un ciclo mas
amplio de cambios econdémicos, sociales y tecnoldgicos luego de la Segunda
Guerra Mundial. Las caracteristicas emergentes, a proposito de estos
cambios, incluyeron la posibilidad de transmitir informaciéon de modo
dinamico a través de medios tecnoldgicos y la ampliacién de los limites

territoriales al servicio de la maximizacioén de ganancias.

Habilidades

Mina, M. A. E., & Barzola, D. G. (2020), cita como sustento al diccionario de
la Real Academia Espafiola (2019), para definir habilidad como: capacidad y
disposicién para algo. Gracia y destreza en ejecutar algo que sirve de adorno
a la persona. Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y
destreza. Enredo dispuesto con ingenio, disimulo y mafia. Partiendo de estos
conceptos, se presentan de forma mas amplia, los emitidos por varios

autores para describir lo que son las habilidades blandas.

Para Ortega (2016) las habilidades blandas o no cognitivas, son actitudes y

practicas que afectan como un individuo enfoca el aprendizaje e interactua
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con el mundo que le rodea. Los investigadores y los profesionales utilizan
una variedad de términos para describir estos tipos de habilidades:
competencias “blandas”, habilidades socioemocionales, habilidades

sociales y emocionales, habilidades de caracter o rasgos de personalidad.

Las habilidades blandas son un término simple para un conjunto complejo de
cualidades personales que ayudan a que un individuo sea un miembro
positivo y contribuyente de cualquier organizacion. Las habilidades sociales
incluyen cualidades personales como actitud positiva, comunicacion,
planificacién y organizacion, pensamiento critico, trabajo en equipo y mas

(National Soft Skills Association, 2019).

El Banco de Desarrollo (2016) considera que las habilidades socio-
emocionales, también denominadas habilidades blandas, habilidades
transferibles, son un amplio conjunto de habilidades que pueden adquirirse
en diversos ambientes (escuela, trabajo, hogar, voluntariado) y son

relevantes para cualquier tipo de trabajo.

Por su parte, en su articulo, Ortega (2017) indica que estas son un conjunto
de destrezas que permiten desempefiarse mejor en las relaciones laborales
y personales. Especialistas en educacion coinciden en que las habilidades
técnicas se pueden ensefiar mucho mas facilmente que las habilidades

blandas.
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2.4

Definicién de términos basicos

Escala de Likert

Las escalas de valor y de estimacion tipo Likert son aquellas que se utilizan
para determinar la percepcion de alguna variable cualitativa que por su
naturaleza denota algun orden (Lee y Joo, 2019). Ha sido ampliamente
utiizada en estudios sociales donde se recogen las percepciones no

cuantitativas sobre algun tépico en especifico (Martinez y Yesaved, 2018).

Alfa de Cronbach

Es una formula general para estimar la fiabilidad de un instrumento en el que
la respuesta a los items es dicotdmica o tiene mas de dos valores (Aiken,
2003), como por ejemplo en una escala de actitudes con respuesta de tipo

Likert.

Coeficiente de correlacion de Spearman (Rho)

La correlacion de Spearman o también conocida como rho de Spearman es

el andlogo no paramétrico de la correlacion de Pearson. Se utiliza para

variables cuantitativas de libre distribuciéon o con datos ordinales.

Gestidn

La gestion es un conjunto de procedimientos y acciones que se llevan a cabo

para lograr un determinado objetivo. Es decir, en términos generales, la
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gestion es una serie de tareas que se realizan para acometer un fin planteado

con antelacion.

Competencias

Estan formadas por las habilidades, capacidades y conocimientos de una

persona para cumplir eficientemente una tarea.

Gestion por competencias

Constituye una herramienta eficaz para la gestion del cambio y la mejora de
la gestién. Con ella la gestibn de los recursos humanos adquiere una
simplificacion de gran valor en etapas de cambio 0 mejora organizativa.

Facilita la evaluacion continua del desempefio de forma generalizada.

Conocimiento

El conocimiento es la informacion y habilidades que los seres humanos
adquieren a través de sus capacidades mentales. El conocimiento se
adquiere a través de la capacidad que tiene el ser humano de identificar,

observar y analizar los hechos y la informacion que le rodea.

Habilidad

Se refiere al poder de realizar acciones. Representa de como aplicar y

emplear el discernimiento, sea para solucionar dificultades o circunstancias,
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innovar e instaurar.

Juicio

Juicio es una operacion mental por la cual se afirma o se niega una idea con
respecto a otra. El juicio personal (habilidad de juzgar), implica poder

formular hipoétesis o juicios provisionales.

Actitud

Una actitud es una disposicion mental y neurolégica, que se organiza a partir
de la experiencia que ejerce una influencia directriz o dinAmica sobre las
reacciones del individuo respecto de todos los objetos y a todas las

situaciones que les corresponden.

Desempeiio laboral

Son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo

manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el

contexto sea idéneo para alcanzarlas

Evaluacién de desempefio

Es la identificacion, medicion y administracion del desempefio humano en

las organizaciones.
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Identificacién del desempefio

Se apoya en el analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo

gue se deben examinar cuando se mide el desempefio.

Medicidon del desempeiio

Es el elemento central del sistema de evaluacion y busca determinar como

se puede comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos.
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3.1

lIl. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis
Hipotesis general

La Gestiobn por competencias se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima-2023

Hipdtesis especificas

1.- La seleccion de personal se relaciona significativamente con el
desempenio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

2.- Capacitacion de personal se relaciona significativamente con el
desempenio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

3.- Reclutamiento de personal se realciona significativamente el desempefio
laboral desempeiio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

4.- Las remuneraciones - compensaciones del personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en CENESAM SAC., Ate-
Vitarte, Lima-2023.

Definicion de Niveles y Rangos
Instrumento 1: Gestién por Competencias = 20 items

Dimensiones: 04

-03 niveles (Bueno, Regular y Malo)

-El encuestado puede valorar como puntaje minimo = 1 x 20 = 20 o puntaje
maximo seria =20 x 5 =100

-Rango = 100 — 20 = 80 (A este resultado lo dividimos entre los 3 niveles)
80/3=27

ler Intervalo: <20-47>
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2do Intervalo: <48-75>

3er Intervalo; <76-100>

Nota: Deberia acotarse hasta 103, pero este valor sobrepasa el valor de

maximo de puntaje, por lo que hay que acotarlo hasta 100.

Instrumento 2: Desempefio Laboral = 24 items

Dimensiones: 03

-03 niveles (Alto, medio y bajo)

-El encuestado puede valorar como puntaje minimo = 1 x 24 = 24 o puntaje
maximo seria =24 x5 =120

-Rango = 120 — 24 = 96 (A este resultado lo dividimos entre 3 niveles)
96/3 =32

-Entonces para formar los intervalos seria:

ler Intervalo: < 24-56 >

2do Intervalo: < 57-89 >

3er Intervalo: < 90-120 >

Nota: Deberia acotarse hasta 122, pero este valor sobrepasa el valor de

maximo puntaje, por lo que hay que acotarlo hasta 120.
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3.1.1 Operacionalizacién de Variables (Ver Anexo 2)

Tabla 3.1

MATRIZ DE NIVELES Y RANGOS DE LA VARIABLE GESTION POR
COMPETENCIAS (V1) Y DESEMPENO LABORAL (V2)

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES fTEMS CEAST%%(;"R?AES NRIXENLGEgSY
v' Curriculum vitae 1,2
o v’ Entrevista 3,4 Totalmente de Bueno
Seleccion de Personal v Contratacion 5 6 Acuerdo =5 <76 -100>
v’ Presupuesto para Capacitacion 7 Dg Ague_rd30=4 R%gular
o v/ Capacitacion 8,9 Indeciso= <48-75>
Capacitacion de v Plan o programa. de 10 11 En
Variable 1:  |personal c acifaci%n ' Desacuerdo=2 Malo
Gestion por ap <0 -47>
Competencias - Totalmente en
Reclutamiento de 5 Convocatoria » 1‘21 ig desacuerdo=1
personal Casto por contratacion .
Remuneracion v’ Base del sueldo 16, 19
EMUNEIACcIoNes- ~ \ Equidad y distribucion justa 20
Compensaciones de
personal
v" Adquisicién de conocimientos. 21.22,23,24 Totalmente de Alto
Conocimientos Acuerdo=5 <90-120>
- — De Acuerdo=4 i
v Orientacion de resultados 25, 26, 27, 28, 29 Ind eci:ozs dl;/;eo{l;&
Variable 2: Habilidad v Trabajo en equipo 30,31,32,33,34 | )
Desempefio lidades
laboral Desacuerdo=2 Bajo
v Medicién de actitudes 35,36 <24-56>
Totalmente en
) v Conductas 37,38, 39 Desacuerdo=1
Actitudes v Valores 40,41, 42, 43, 44
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4.1

41.1

IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

Disefio Metodologico

Tipo de investigacion

Es béasica porque conducen a un conjunto de respuestas probables,
orientadas a responder aquellas grandes interrogantes, las que forman parte
del saber universal, del modo de vida y bienestar social. Las investigaciones
basicas comprenden los siguientes estudios: investigacién exploratoria,
investigacion descriptiva, investigacion explicativa e investigacion predictiva,
investigacion que tiene sus origenes junto al nacimiento de la filosofia con
sus interrogantes sobre el cosmos, la naturaleza y el propio hombre (Nieto,
E. 2018, p. 1); de alcance correlacional que tiene como finalidad medir el
grado de asociacion y/o relacion entre dos variables o categorias desde un
enfoque cuantitativo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Para Cabezas,
Andrade y Torres (2018), un alcance correlacional, también llamado nivel
correlacional, tiene la finalidad de evaluar la relaciéon que existe entre dos
variables mediante la aplicacion de técnicas estadisticas, asi mismo,
mediante la medicion de una variable se va a conocer como se comporta la
otra variable; Tamayo (2003), menciona que, en los estudios correlacionales
no es posible el control experimental, no direcciona a establecer una
causalidad entre variables, sin embargo, es un primer paso para empezar a
identificar causa-efecto, estas teorias son similares a lo propuesto por Cazau
(2006), quien menciona que, la finalidad de este tipo de estudio es establecer

concretamente si hay o no correlacion entre dos variables, ademas de
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4.1.2

M

establecer su grado de intensidad. En cuanto al enfoque es cuantitativo
porque mantiene su impacto y relevancia en los tipos de estudios que
requieren de un orden secuencial, riguroso y demostrativo, con una amplia
gama de criterios que permita su valoracién y aportes a la comunidad
cientifica. La importancia del modelo cuantitativo radica en la aplicacién de
una postura divergente, manteniendo la objetividad en los fenémenos

observados y traducidos en datos numéricos (Jiménez, L. 2020, p. 1).

Disefio de la investigacion

Es no experimental, basandonos en Hernandez, et al (2010), quienes
refieren que: recogen fundamentos en un Unico periodo y su fin es detallar
variables y razonar la relacién en un tiempo en particular. (p.151), como se

detalla en el siguiente grafico:

01 Donde, en este caso: M: -- trabajadores
/ \ O1: gestidon por competencias O2: desempefio
r laboral
\ ‘ r: relacion entre Ol y O2

02

Investigacion no experimental

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional la (s) variable (s) independiente(s) para ver su

efecto sobre otra(s) variable(s). (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010)
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4.2

4.3

4.4

4.5

45.1

Método de investigacién
Se aplico el método deductivo, de acuerdo a Del Cid, Méndez y Sandoval “A
partir de un marco conceptual o tedrico se formula una hipoétesis, se observa

la realidad, se recogen datos y se confirma o no la hipétesis” (2011, p. 22).

Poblacién y Muestra
La investigacion en esta tesis tiene una muestra no probabilistica de 30

trabajadores profesionales de CENESAM SAC.

Lugar de Estudio y periodo desarrollado
En la empresa CENESAM SAC, ubicada en Av. Santa Rosa Nro. 319 - Mz B
Lt 6 - Santa Clara-Ate Vitarte, Lima 03-Perd, en el periodo de enero a junio

2023.

Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacién

Técnica

Son los procesos sisteméticos, los cuales sirven para dar solucion a los
problemas. Las técnicas deben ser escogidas tomando en cuenta lo que se
investiga, porqué, para qué y cOmo se investiga. La técnica aplicada para la

presente tesis es la encuesta, segun Giroux y Tremblay (2008, p. 100).

La encuesta emplea la escala de Likert con los siguientes niveles:
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Tabla 4.1
ESCALA DE LIKERT DE NIVELES Y CRITERIOS PARA ENCUESTAS

1 2 3 4 5
Totalmente en Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. Tomado de Escala de Likert.

4.5.2 Instrumento
Son herramientas complementarias para recabar las informaciones
generadas y para efecto del presente estudio el instrumento es el

cuestionario, segun Giroux y Tremblay (2008, p. 100).

Cuestionario 1: Gestién por competencia
A. Descripcion del instrumento

El instrumento es un formulario de 04 dimensiones, con 10 indicadores y 20
items que nos permitira recabar informacién de la variable independiente
“Gestion por Competencias”, a través de cuatro dimensiones: seleccion de
personal, capacitacion de personal, reclutamiento de personal,

remuneraciones - compensaciones de personal.

Validacion del Instrumento

Se realizé a través del juicio de 05 expertos, Para tal motivo se alcanzé a
cada experto el instrumento (cuestionario de la variable 1), formalizandolo
con una CARTA a través del correo institucional de la UNAC. Precisar

ademas que la relacion de expertos fue recomendada por el asesor de Tesis.
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Tabla 4.2
VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE
EXPERTOS: GESTION POR COMPETENCIAS (V1)

No Grado Nombres y Promedio
- P apellidos del experto . de
Académico | Institucién donde Labora Dictamen Valoracién
1 Doctor  [UNAC / Jefe de OTIC-FCA Rufino Alejos Favorable 80.0
Ipanaqué (bueno)
2 | Magister |UNAC /Docente UPG-FCA Alfonso Salvador | Favorable 93.5
Amable Farro (Muy
bueno)
3 PhD. UNMSM / Catedratica | Sonia Luque Peralta| Favorable 94.0
UNAC / Docente UPG-FCA (Muy
bueno)
4 | Magister |UNAC / Docente UPG-FCA  Karen Condori Favorable 95.0
Zamora- (Muy
bueno)

Nota. Registro de Opinién de Expertos

Por lo tanto, se validé el instrumento Gestién por Competencia por los
expertos obteniéndose un promedio de valoracion = 80 % y un dictamen

favorable, sin observaciones.

B. Confiabilidad

En funcibn de la determinacion del coeficiente alfa de Cronbach

(Escalograma de Likert).

Resultados de la Prueba Piloto

Tabla 4.3
RESULTADOS DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD: GESTION POR
COMPETENCIAS
Dimension/Variables Alfa de Cronbach N° Items
Gestién por Competencias 0.867 20

Nota. Datos_V1_Enc.Inic. (OK)
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Como resultado del andlisis de confiabilidad, para el valor de Alfa de
Cronbach para la variable Gestién por competencias, fue de 0.867. En ese
sentido el resultado orienta a que la variable tiene una fuerte confiabilidad,

para un total de 04 encuestados y 20 items.

Cuestionario 2: Desempefio laboral

A. Descripcién del instrumento

El instrumento es un formulario de 03 dimensiones, 06 indicadores y 24
items que nos permitira recabar informacién de la variable “Desempefio
Laboral’, a través de tres dimensiones: conocimiento, habilidades,

actitudes.

Validacion del Instrumento

La validacion del instrumento se realiz6 a través del juicio de 05 expertos,
Para tal motivo se alcanzé a cada experto el instrumento (cuestionario de
la variable 2), formalizandolo con una CARTA a través del correo
institucional de la UNAC. Precisar ademas que la relacion de expertos sera

recomendada por nuestro asesor de Tesis.
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Tabla 4.4
VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE
EXPERTOS (V2)

Ne Grado Nombres y Promedio
Académico Institucion donde apellidos del Dictamen de
Labora experto Valoracién
1 Doctor UNAC / Jefe de OTIC- | Rufino Alejos Favorable 80.0
FCA Ipanaqué (bueno)
2 Magister UNAC / Docente UPG- Alfonso Salvador Favorable 94.0
FCA Amable Farro (Muy bueno)
3 PhD. UNMSM / Catedratica | Sonia Luque Peralta Favorable 94.0
UNAC / Docente UPG- (Muy bueno)
FCA
4 Magister UNAC / Docente UPG- Karen Condori Favorable 95.0
FCA Zamora- (Muy bueno)

Nota. Registro de Opinién de Expertos

Por lo tanto, se validé el instrumento Desempefio Laboral por los expertos

obteniéndose un promedio de valoracion = 80 % y un dictamen favorable, sin

observaciones.

B.

En funcion de

Confiabilidad

la determinacion del

(Escalograma de Likert).

Resultados de la Prueba Piloto

coeficiente alfa de Cronbach

Tabla 4.5
RESULTADOS DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD: DESEMPENO
LABORAL (V2)
Dimensién/Variables Alfa de Cronbach N° Iltems
Desempefio Laboral 0.828 24

Fuente: Datos_V2_Enc.Inic. (OK)
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Como resultado del andlisis de confiabilidad, para el valor de Alfa de
Cronbach para la variable Desempefio Laboral, fue de 0.828. En ese sentido
el resultado orienta a que la variable tiene una fuerte confiabilidad, para un

total de 03 encuestados y 24 items.

4.6 Andlisis y procesamiento de datos

4.6.1 Anélisis de datos
El andlisis de los datos se realiz6 a través del software IMB Statical Package
for the Social Sciences - SPSS version N° 25 y segun las escalas de
medicion de ambas variables, con el objetivo de obtener datos estadisticos,
com el Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual mide la confiabilidad de los
instrumentos, el Coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho de
Spearman), el cual evalla el grado de relacion de las variables de estudio
Gestidon por Competencias y Desempefio Laboral en la empresa CENESAM
SAC.

4.6.2 Procesamiento de datos
Los datos obtenidos seran procesados segun la aplicacion del instrumento
en forma manual utilizando el programa Excel mediante una matriz de

tabulacion de datos de las dos variables, con sus respectivas dimensiones.

Para mediar las dos variables se utilizara una escala de Likert, donde para
el procesamiento de los datos se procedera a realizar una escala de tipo
ordinal de valoracion mediante intervalos, determinando los rangos, los

valores minimos y maximos respectivamente.
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El procesamiento de la data se realizara mediante el andlisis de la técnica

estadistica inferencial, segun los estadisticos:

- Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se aplicara con el fin de

determinar la confiabilidad de los instrumentos.

- Correlacion de Sperman, el cual se aplicara con el fin de encontrar la

relacion entre ambas variables de estudio.

- Correlacional Simple, el cual se aplicara con el fin de demostrar la Prueba

de Hipotesis con un analisis de Correlacion Bivariada.

Coeficiente de alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach determina la fiabilidad de la consistencia

interna del instrumento.

La medida de la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach asume
gue los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y
gue estan altamente correlacionados entre si (Welch y Comer, 1988). Es
recomendable tener al menos 3 items en la escala para poder estimar el
valor del coeficiente alfa de Cronbach y cuanto mayor el nimero de items

mayor sera la fiabilidad de la escala.

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de

alfa de Cronbach.
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Tabla 4.6

VALORES DE CONFIABILIDAD DEL COEFICIENTE ALFA DE

CRONBACH
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a1.00 Alta confiabilidad

Fuente: George y Mallery (2003, p. 231)

Célculo

El alfa de Cronbach puede ser calculado a partir de la correlacion entre los
items como una funcién del nimero de items del instrumento y la correlacion
media entre los items. La férmula seria la siguiente:
o= Nxr
1+ (N=1)xr

Donde N es igual al numero de items y r es la correlacion media entre los
items. Como se puede observar en la férmula, si se incrementa el nimero
de items entonces se incrementa el valor del alfa de Cronbach. Ademas, si
la correlacion media entre los items es baja entonces el valor del alfa de
Cronbach sera bajo. En este sentido, a medida que la correlacion media
entre los items se incrementa también se incrementa el valor del alfa de
Cronbach. Si la correlacion entre los items es alta entonces habra evidencia
de que los items estan midiendo un mismo constructo o dimensién latente.

El analisis de las correlaciones item-puntuacion total permite valorar la
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relevancia y la utilidad de cada item dentro de la escala. Se recomienda que
los autores o autoras de los manuscritos informen de la correlacion media
entre los items y describan la amplitud de los valores de los coeficientes de
correlacion. Asi, los lectores y lectoras podran llevar a cabo una lectura
critica o activa de la calidad de la consistencia interna de los items (Frias-

Navarro, D.,2021, p. 9).

Coeficiente de Correlacién de Sperman

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) es un estimador no
paramétrico que se utiliza en aquellos casos en que las variables
examinadas son ordinales, no cumplen necesariamente criterios de
normalidad o el diagrama de dispersion no muestra una relaciéon funcional

lineal entre las variables (Santabéarbara, J. 2019, p. 1-14).

Célculo

Se utiliza para medir el grado de correlacion entre las variables ordinales,

cuyos valores indican rangos en cada una de ellas.

6> d2
nin® -1

> d2 = sumatoria de la diferencia de rangos

n = nimero de pares (X, Y)

La correlacion de Spearman se basa en la sustitucion del valor original de

cada variable por sus rangos, tal como se puede observar en su formula.
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4.7

Para calcularla se requiere que se ordenen los valores de cada sujeto para
cada variable X, Y, ademas de que se asigne un rango. Si existe una
correlacion fuerte, los rangos deben ser consistentes: bajos rangos de X se

correlacionaran con bajos rangos de Y (Roy, Rivas, Pérez y Palacios, 2019,

p. 355-356).
Tabla 4.7
NIVELES DE CORRELACION DEL COEFICIENTE DE SPEARMAN
(RHO)
Valor del coeficiente Rho Significado
0.00a0.19 Correlacion muy débil
0.20a0.39 Correlacion débil
0.40a0.69 Correlacion moderada
0.70a0.89 Correlacion fuerte
0.90a1.00 Correlacion muy fuerte

Fuente: Ecol. apl. vol.12 no.2 Lima ago./dic. 2013- SciELO

Aspectos éticos en investigacion

Los aspectos éticos de la investigacion estan consolidados con las
coordinaciones realizadas con la empresa CENESAM SAC como son la
carta aval, las encuestas respondidas por el personal de la empresa, los
correos institucionales con la UNAC, como son la aceptacion del titulo y del
Plan del Proyecto de Tesis por la escuela de Posgrado de la FCA-UNAC, la
validacién de los instrumentos por los expertos, el seguimiento del Proyecto
de tesis por parte del asesor de tesis Mg. Julio Tarazona, con las revisiones
periddicas que realizaron las profesoras PhD. Sonia Luque (Curso:
Seminario de Tesis II) y la Dra. Maria Huaman (Curso: Redaccion de

Sustentacion de Tesis), entre otros aspectos.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Variable: Gestion por competencias

DISTRIBUCION DE FRECUEN-ElallgléagiE1 LA VARIABLE GESTION POR
COMPETENCIAS
Niveles Frecuencia Porcentaje %

Malo 4 13,3%

Regular 17 56,7%

Bueno 9 30,0%

Total 30 100,0%

Figura 5. 1
GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA VARIABLE GESTION POR

COMPETENCIAS

30

Porcentaje

20

10

Malo Regular Bueno

Seleccion del Personal

En la Tabla 5.1y Figura 5.1, se observa que un 13,3% (4) de los profesionales de
CENESAM SAC consideran a la variable gestion por competencias como en el
‘nivel malo”, mientras que el 56,7% (17) lo considera en el “nivel regular” y
finalmente el 30,0% (9) de los encuestados lo considera en el “nivel bueno”. Por lo
cual la percepcibn mayoritaria permite considerar a la variable gestion por

competencias en un “nivel regular”.
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Dimensiones de la variable Gestion por competencias

Tabla 5.2
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION SELECCION DE
PERSONAL.
Niveles Frecuencia Porcentaje %

Malo 4 13,3%

Regular 17 56.7%

Bueno 9 30,0%

Total 30 100,0 %
Figura 5.2

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION SELECCION DE PERSONAL.
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Seleccion del Personal

En la Tabla 5.2 y Figura 5.2, se observa que un 13,3% (4) de los profesionales de
CENESAM SAC consideran a la dimension seleccion del personal como en el

@

‘nivel malo”, mientras que el 56,7% (17) lo considera en el ‘nivel regular’ y
finalmente el 30,0% (9) de los encuestados lo considera en el “nivel bueno”. Por lo
cual la percepcion mayoritaria permite considerar a la dimension seleccién del

personal en un “nivel regular”.
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Tabla 5.3
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION CAPACITACION DEL

PERSONAL.
Niveles Frecuencia Porcentaje %

Malo 4 13,3%

Regular 16 53,4%

Bueno 10 33,3%

Total 30 100,0%

Figura 5.3
GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION CAPACITACION DEL

PERSONAL.
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Capacitacion del Personal

En la Tabla 5.3 y Figura 5.3, se observa que un 13,3% (4) de los profesionales de
CENESAM SAC consideran a la dimension capacitacion del personal como en el
‘nivel malo”, mientras que el 53,4% (16) lo considera en el “nivel regular’ y
finalmente el 33,3% (10) de los encuestados lo considera en el “nivel bueno”. Por
lo cual la percepcién mayoritaria permite considerar a la dimension capacitacion del

personal en un “nivel regular”.
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Tabla 5.4
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION RECLUTAMIENTO DEL

PERSONAL.
Niveles Frecuencia Porcentaje %

Malo 4 13,3%

Regular 17 56,7%

Bueno 9 30,0%

Total 30 100,0%
Figura 5.4

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION RECLUTAMIENTO DEL
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En la Tabla 5.4 y Figura 5.4, se observa que un 13,3% (4) de los profesionales de
CENESAM SAC consideran a la dimension reclutamiento del personal como en
el “nivel malo”, mientras que el 56,7% (17) lo considera en el “nivel regular’y
finalmente el 30,0% (9) de los encuestados lo considera en el “nivel bueno”. Por lo
cual la percepcién mayoritaria permite considerar a la dimension reclutamiento del

personal en un ‘nivel regular”.
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Tabla 5.5
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION REMUNERACIONES-
COMPENSACIONES DEL PERSONAL.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 3 10,0%
Regular 17 56,7%
Bueno 10 33,3%

Total 30 100,0%
Figura 5.5

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION REMUNERACIONES-
COMPENSACIONES DEL PERSONAL.
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En la Tabla 5.5y Figura 5.5, se observa que un 10,0% (3) de los profesionales de
CENESAM SAC consideran a la dimensiébn remuneraciones-compensaciones
del personal como en el “nivel malo”, mientras que el 56,7% (17) lo considera en
el “nivel regular”y finalmente el 33,3% (10) de los encuestados lo considera en el
‘nivel bueno”. Por lo cual la percepcidbn mayoritaria permite considerar a la

dimension remuneraciones-compensaciones del personal en un “nivel regular”.
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Tabla 5.6
CONSOLIDADO DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LAS DIMENSIONES
DE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS.

Dimensiones Niveles

Frecuencia Porcentaje %
Seleccion de personal Malo 4 13,3%
Regular 17 56.7%
Bueno 9 30,0%
Capacitacion de personal Malo 4 13,3%
Regular 16 53,3%
Bueno 10 33,3%
Reclutamiento de personal Malo 4 13,3%
Regular 17 56,7%
Bueno 9 30,0%
Remuneraciones- Malo 3 10,0%
Compensaciones de personal Regular 17 56,7%
Bueno 10 33,3%
Figura 5.6

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE
GESTION POR COMPETENCIAS
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En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se observa que los profesionales
encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel malo”de 13.3 % (4) a la
dimensién seleccion de personal, en un 13.3 % (4) a la dimension capacitacion del
personal, en un 13.3 % (4) a la dimensién reclutamiento de personal y en un 10.0

% (3) a la dimension remuneraciones-compensaciones del personal.

En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se observa que los profesionales
encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel regular”de 56.7 % (17)
a la dimension seleccion de personal, en un 53.3 % (16) a la dimensién capacitacion
del personal, en un 56.7 % (17) a la dimension reclutamiento de personal y en un

56.7 % (17) a la dimension remuneraciones-compensaciones del personal.

En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se observa que los profesionales
encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel bueno”de 30.0 % (9) a
la dimensién seleccién de personal, en un 33.3 % (10) a la dimensién capacitacion
del personal, en un 30.0 % (9) a la dimension reclutamiento de personal y en un

33.3 % (10) a la dimension remuneraciones-compensaciones del personal.
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Variable: Desempefio laboral.

Tabla 5.7

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 5 16,7%
Medio 18 60,0%
Alto 7 23,3%

Total 30 100,0%
Figura 5.7

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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En los resultados de la Tabla 12 y Figura 7, se observa que un 16,7% (5) de los

profesionales de CENESAM SAC consideran a la variable desempefio laboral

como en el “nivel bajo”, mientras que el 60,0% (18) lo considera en el “nivel medio”

y finalmente el 23,3% (7) de los encuestados lo considera en el “nivel alto”. Por lo

cual la percepcidn mayoritaria permite considerar a la gestiéon por competencias en

un “nivel medio”.
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Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Tabla 5.8
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION CONOCIMIENTOS.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 4 13,3%
Medio 18 60,0%
Alto 8 26,7%

Total 30 100,0%
Figura 5.8

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION CONOCIMIENTOS.
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En los resultados de la Tabla 5.8 y Figura 5.8 se observa que un 13,3% (4) de los
profesionales de CENESAM SAC consideran a la dimension conocimientos como
en el “nivel bajo”, mientras que el 60,0% (18) lo considera en el “nivel medio” y
finalmente el 26,7% (8) de los encuestados lo considera en el “nivel alto”. Por lo
cual la percepcion mayoritaria permite considerar a la dimension conocimientos en

un “nivel medio”.
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Tabla 5.9
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION HABILIDADES.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 4 13,3%
Medio 17 56,7%
Alto 9 30,0%

Total 30 100,0%
Figura 5.9

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION HABILIDADES.
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En los resultados de la Tabla 5.9 y Figura 5.9, se observa que un 13,3% (4) de los
profesionales de CENESAM SAC consideran a la dimension habilidades como en
el “nivel bajo”, mientras que el 56,7% (17) lo considera en el “nivel medio” y
finalmente el 30,0% (9) de los encuestados lo considera en el “nivel alto”. Por lo
cual la percepcién mayoritaria permite considerar a la dimension conocimientos en

un “nivel medio”.
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Tabla 5.10
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA DIMENSION ACTITUDES.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 5 16,7%
Medio 18 60,0%
Alto 7 23,3%

Total 30 100,0%
Figura 5.10

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LA DIMENSION ACTITUDES.
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En los resultados de la Tabla 5.10 y Figura 5.10, se observa que un 16,7% (5) de
los profesionales de CENESAM SAC consideran a la dimension actitudes como
en el “nivel bajo”, mientras que el 60,0% (18) lo considera en el “nivel medio” y
finalmente el 23,3% (7) de los encuestados lo considera en el “nivel alto”. Por lo
cual la percepciéon mayoritaria permite considerar a la dimension actitudes en un

“nivel medio”.
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Tabla 5.11
CONSOLIDADO DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LAS DIMENSIONES
DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje %
Conocimientos Bajo 4 13,3%
Medio 18 60,0%
Alto 8 26,7%
Habilidades Bajo 4 13,3%
Medio 17 56,7%
Alto 9 30,0%
Actitudes Bajo 5 16,7%
Medio 18 60,0%
Alto 7 23,3%
Figura 5.11

GRAFICO DE % DE NIVELES DE LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE
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En los resultados de latabla 5.11 y la figura 5.11, se observa que los profesionales
encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel bajo”de 13.3 % (4) a la
dimensién conocimientos, en un 13.3 % (4) a la dimensién habilidades y en un 16.7
% (5) a la dimension actitudes.
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En los resultados de latabla 5.11 y lafigura 5.11, se observa que los profesionales

encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel medio”de 60.0 % (18) a

la dimension conocimientos, en un 56.7 % (17) a la dimension habilidades y en un

60.0 % (18) a la dimension actitudes.

En los resultados de latabla 5.11 y lafigura 5.11, se observa que los profesionales

encuestados de CENESAM SAC consideran en un “nivel alto” de 26.7 % (8) a la

dimensién conocimientos, en un 30.0 % (9) a la dimensién habilidades y en un 23.3

% (7) a la dimensién actitudes.

Prueba de normalidad

El Test de Shapiro-Wilk, se aplica en una muestra menor a 50 integrantes. (n<50).

Criterios:

Si Sig > 0.05 la muestra proviene de una poblaciéon normal

Si Sig < 0.05 la muestra no proviene una poblaciéon normal

Tabla 5.12
PRUEBA DE SHAPIRO-WILK

Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad Estadistico gl Sig.
Gestion por competencias ,961 30 ,025
Seleccion de personal ,936 30 ,003
Capacitacion de personal ,953 30 ,002
Reclutamiento de personal ,932 30 ,005
Remuneraciones-Compensaciones de personal ,923 30 ,032
Desempefio laboral ,905 30 ,011
Conocimientos ,933 30 ,010
Habilidades ,944 30 ,007
Actitudes ,940 30 ,009

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se evidencia que Sig < 0,05, ademas la totalidad poblacional no corresponde a
una poblacién normal; ademas los niveles de medicion son ordinales, por lo
gue, el contraste de dicha hipétesis se llevard a cabo por medio del Rho de
Spearman.

5.2 Resultados inferenciales

5.2.1 Resultados inferenciales de la Hipotesis general

Ho: La Gestion por competencias no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima-2023.

H1: La Gestion por competencias se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima-2023.

Criterios de evaluacion
Si Sig > 0,05 aceptar Ho

Si Sig < 0,05 rechazar Ho

Estadistica de prueba
Se aplicé correlacién rho de Spearman por ser las variables categéricas y su
medicién ordinal.

Tabla 5.13
RHO DE SPEARMAN: GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO
LABORAL EN CENESAM S.A.C

Gestion por Desempeifio

Correlaciones competencias laboral
Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 ,954™
competencias Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman | Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,954™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Las variables gestiébn por competencias y desempefio laboral se encuentran
correlacionadas muy fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho
=, 954). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se rechaza la hip6tesis Ho y se

acepta la hipétesis H1.
5.2.2 Resultados inferenciales de la Hip6tesis especificas

Hipotesis especifica 1
Ho: La seleccion del personal no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

H1: La seleccién del personal se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

Tabla 5.14
RHO DE SPEARMAN: SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN CENESAM S.A.C

Seleccién de Desempefio
Correlaciones

personal laboral
Seleccién de Coeficiente de correlacion 1,000 ,809™
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman | Desempefio Coeficiente de correlacion ,809™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

La dimension seleccion del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 809). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se rechaza la hipétesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.
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Hipotesis especifica 2
Ho: La capacitacion del personal no se relaciona significativamente con el

desempenio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

H1l: La capacitacion del personal se relaciona significativamente con el

desemperio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.

Tabla 5.15
RHO DE SPEARMAN: CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN CENESAM S.A.C

Capacitacion Desemperfio

Correlaciones de personal laboral
Capacitacion de | Coeficiente de correlacion 1,000 736"
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman | Desempefio Coeficiente de correlacion 736" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

La dimension capacitacion del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 736). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se rechaza la hipotesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.

Hipo6tesis especifica 3

Ho: Reclutamiento del personal no se relaciona significativamente con el
desemperio laboral desempefio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-
2023.

H1: Reclutamiento del personal se realciona significativamente con el

desemperio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte, Lima-2023.
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Tabla 5.16
RHO DE SPEARMAN: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN CENESAM S.A.C

Reclutamiento  Desempefio

Correlaciones de personal laboral
Reclutamiento de | Coeficiente de correlacion 1,000 ,849™
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Desempefio laboral| Coeficiente de correlacion ,849" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La dimensién reclutamiento del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 849). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se rechaza la hipotesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.

Hipotesis especifica 4

Ho: Las remuneraciones - compensaciones del personal no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte,

Lima-2023.

H1l: Las remuneraciones - compensaciones del personal se relacionan

significativamente con el desempefio laboral en CENESAM SAC., Ate-Vitarte,

Lima-2023.
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Tabla 5.17

RHO DE SPEARMAN: REMUNERACIONES-COMPENSACIONES DEL
PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN CENESAM S.A.C

Remuneraciones-
Compensaciones  Desempefio

Rho de
Spearman

Correlaciones de personal laboral
Remuneraciones- Coeficiente de correlacion 1,000 ,844™
Compensaciones de | Sig. (bilateral) . ,000
personal N 30 30
Desempefio laboral | Coeficiente de correlacion ,844™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

La dimensién remuneraciones - compensaciones del personal y la variable

desemperio laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM

S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho =, 844). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se

rechaza la hipotesis Ho y acepta la hipotesis H1.
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6.1

VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion y demostracion de las hipotesis con los Resultados

El presente estudio abordo el diagndstico, el prondstico y el control de las
variables estudiadas, asi como las estrategias de aprendizaje y la
inteligencia emocional, e indudablemente se evidencié su relevancia
cientifica dando lugar a plantear como objetivo general: “determinar la
relacion que existe entre la Gestion por Competencias y el Desempefio

Laboral en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima-2023”.

De tal forma que los resultados descriptivos de gestion por competencias,
de acuerdo con la tabla 5.1 y la figura 5.1, se determina que la percepcién
mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte, Lima,
permite considerar a la variable gestion por competencias en un “nivel

regular”, es decir, un 56.7% (17).

De acuerdo con la tabla 5.6 y la figura 5.6, se determina que la percepcion
mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte, Lima,
permite considerar a la dimensién seleccion de personal en un ‘“nivel

regular”, 56.7% (17)

En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimension capacitacion de personal como en

el “nivel regular”, 53.3% (16).
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En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimension reclutamiento de personal como

en el “nivel regular”, 56.7% (17).

En los resultados de la tabla 5.6 y la figura 5.6, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimensibn remuneraciones-

compensaciones de personal como en el “nivel regular”, 56.7% (17).

En los resultados descriptivos del desempefio laboral, de acuerdo con la
tabla 5.7 y la figura 5.7, se determina que la percepcion mayoritaria de los
profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte, Lima, permite considerar a la

variable desempefio laboral en un “nivel medio”, es decir, un 60.0% (18).

En los resultados de la tabla 5.11 y la figura 5.11, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimension conocimientos como en el “nivel

medio”, 60.0% (18).

En los resultados de la tabla 5.11 y la figura 5.11, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimension habilidades como en el ‘nivel

medio”, 56.7 % (17).
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En los resultados de la tabla 5.11 y la figura 5.11, se determina que la
percepcion mayoritaria de los profesionales de CENESAM SAC, Ate-Vitarte,
Lima, permite considerar a la dimensién actitudes como en el “nivel medio”,

60.0 % (18).

Ciertamente, la contrastacion de la hip6tesis de estudio se convierte en
hipotesis estadistica que tiene dos componentes: Hipoétesis nula (Ho) e
hipdtesis alterna (H1). Es significativo las pruebas de hip6tesis obtenido

con el software SPSS Versién 25.

De acuerdo con la tabla 5.13, en la prueba de la hipétesis general, las
variables gestion por competencias y desempefio laboral se encuentran
correlacionadas muy fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima
(Rho =, 954). Asimismo, como Sig = .000 < 0,05, se rechaza la hipétesis Ho

y se acepta la hipotesis H1.

De acuerdo con la tabla 5.14, en la prueba de hipotesis especifica 1, la
dimensién seleccion del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 809). Asimismo, como Sig =.000 < 0,05, se rechaza la hipétesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.
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6.2

De acuerdo con la tabla 5.15, en la prueba de hipotesis especifica 2, la
dimensidon capacitacion del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 736). Asimismo, como Sig =.000 < 0,05, se rechaza la hipétesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.

De acuerdo con la tabla 5.16, en la prueba de hipoétesis especifica 3, la
dimensién reclutamiento del personal y la variable desempefio laboral se
encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte,
Lima (Rho =, 849). Asimismo, como Sig =.000 < 0,05, se rechaza la hipétesis

Ho y se acepta la hipétesis H1.

De acuerdo con la tabla 5.17, en la prueba de hipétesis especifica 4, la
dimensién remuneraciones - compensaciones del personal y la variable
desempefio laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en
CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho =, 844). Asimismo, como Sig =

.000 < 0,05, se rechaza la hipotesis Ho y acepta la hipotesis H1.

Contrastaciéon de resultados con otros estudios similares

Los resultados obtenidos por Br. Gianella Carbajal, Renatta Giorgina
(2016-UCV), en su tesis para optar el Grado de Maestro en Gestion de los
Servicios de la Salud, titulada “Gestion del talento humano y productividad
laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una red de salud del sur,

2016”, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre gestion del
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talento humano y productividad laboral en las areas de enfermeria y
obstetricia de una red de salud del sur, 2016. El método empleado fue
hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue basica, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental:
transversal. La muestra estuvo conformada por 200 licenciadas y el
muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos
fueron los cuestionarios que fueron debidamente validados a través de
juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico de
fiabilidad Alfa de Cronbach, con un valor de 0.786. En esta investigacion se
logré determinar que la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de la una red
de salud del sur en el periodo 2016, tiene una correlacion directa (Rho =

0.497) y se concluye que las dos variables estan directamente relacionadas.

Los resultados obtenidos por Aracely Lizbeth Arévalo (2018-UCV), en su
tesis para optar el Grado de Maestro en Gestion Puablica, titulada “Gestion
por competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional del
Callao, afio 2018”, tuvo como objetivo general determinar la relacion de la
gestion por competencias con la gestion administrativa del Gobierno
Regional del Callao, afio 2018. El método empleado fue hipotético deductivo,
el tipo de investigacion fue basica, de nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. La muestra estuvo

conformada por 278 empleados y el muestreo fue de tipo probabilistico. La
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técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron los cuestionarios que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach, con un
valor de 0.875 para la variable gestion por competencias y de 0.866 para la
variable gestion administrativa. En esta investigacion se logré determinar
gue la relacion entre la gestién por competencias y la gestion administrativa
en el Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018, tiene una correlacion
directa alta (Rho = 0.768) y se concluye que las dos variables estan
directamente relacionadas. Es decir, en la medida que la gestién por

competencias sea eficiente, la gestibn administrativa también sera eficiente.

Los resultados obtenidos por Maria Rita, Criséstomo (2019-UN UN-
JFSCarriénH), en su tesis para optar el grado académico de Maestro en
Gerencia de Servicios de Salud, titulada “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia, Hospital Regional de Huacho, 2018”, sustentado en la unidad de
Posgrado de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Tuvo
como objetivo general determinar de qué manera la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral del personal asistencial en el
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018. La
metodologia fue de disefo a la investigacion no experimental, transversal,
de nivle correlacional causal. La poblacion fue 35 trabajadores. Se utilizé la

técnica de la encuesta y de instrumento el cuestionario. La confiabilidad se
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realizo a través del Alfa de Cronbach con un coeficiente de 0.894. El estudio
determino que existe una correlaciébn muy alta positiva y muy significativa
entre las variables (Rho = 0,935), por lo que se concluye que la gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional

de Huacho, 2018.

Los resultados obtenidos por Luis Ubaldo Tapia Barreto (UNAC-2022), en
su tesis para optar el grado académico de Maestro en Administracion
Estratégica de Empresas, titulada “El Plan Estratégico Institucional y la
Efectividad Administrativa de la Oficina General de Administracion del
Ministerio de Agricultura y Riego, durante el periodo 2019”, tuvo como
objetivo general determinar la manera en que se relaciona el Plan
Estratégico Institucional con la Efectividad Administrativa de la OGA del
MINAGRI, durante el periodo 2019. La metodologia fue de disefio descriptivo
no experimental, de nivel correlacional. La poblacion fue 35 personas. Se
utilizd la técnica de la encuesta y de instrumento el cuestionario. La
confiabilidad se realiz6 a través del Alfa de Cronbach con un coeficiente de
0.986. El estudio determino que existe una correlacion directa entre las
variables (Rho = 0,704), es decir, las dos variables estan directamente

relacionadas.
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Tabla 6.1
RESUMEN DE CONTRASTACION DE RESULTADOS CON OTROS
ESTUDIOS SIMILARES

Titulo de la
tesis

Método
Empleado

Tipo de
investiga-
ciéon

Enfoque

Nivel

Disefio

Muestra

Confiabili-
dad

Coeficiente

Gestion del
Talento Humano y
Productividad
Laboral en las
areas de
Enfermeriay
Obstetricia, de
una Red de Salud
del Sur, 2016
(UCV)

Hipotético
Deductivo

Basica

Cuantitativo

Correlacional

No Exp.
Transversal

200
(Probab.)

0.786

Spearman
0.497

Gestion por
Competencias y
Gestion
Administrativa en
el Gobierno
Regional del
Callao, afio 2018
(UCV)

Hipotético
Deductivo

Basica

Cuantitativo

Correlacional

No Exp.
Transversal

278
(Probab.)

GPC
0.875

GA
0.866

Spearman
0.768

Gestion del
Talento Humano y
Desempefio
Laboral del
Personal
Asistente en el
Dpto. Farmacia,
Hospital Regional
Huacho, 2018
(UN-JFS Carrion)

No
Especifica

Explicativa

Mixto

Correlacional
Causal

No Exp.
Transversal

35
(No
Probab.)

0.894

Spearman
0.935

El Plan
Estratégico
Institucional y la
Efectividad
Administrativa de
la Oficina General
de Administracion
del Ministerio de
Agricultura y
Riego, afio 2022
(UNAC)

Hipotético
Deductivo

Béasica

Cuantitativo

Correlacional

No Exp.
Transversal

34
(No
Probab.)

0.986

Spearman
0.704

Gestion del
Talento Humano y
su Relacion

con el
Desempefio
Laboral del
Personal del
Puesto de Salud
Sagrado Corazén
de JesUs —

Lima, enero 2018
(Norbert Wiener)

No
Especifica

Aplicada

Cuantitativo

Correlacional

No Exp.
Transversal

50
(No
Probab

0.885

Pearson
0.641
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6.3

Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

La investigacion universitaria es la base de la actividad académica en la
Universidad Nacional del Callao (UNAC), en la cual se encuentra inmersos
los investigadores que persiguen la obtencién del grado de Maestro en
Administracién Estratégica de Empresas; deberan sujetarse a las normas y
reglamentos éticos, entre ellos el Cédigo de Etica de Investigacion de la
UNAC, aprobado por Resolucién del Consejo Universitario N° 210-2017-CU
de 06 de julio del 2017; en tal sentido como investigador, se manifiesta que
el trabajo de investigacion, se ha realizado tomando en cuenta aspectos
éticos sefialados en el Codigo de Etica de la UNAC; sujetandome a las
sanciones administrativas, civiles y penales si se hubiera actuado no

guardando el adecuado comportamiento ético.

Se respeta la dignidad de las personas, la confidencialidad y la privacidad
de quienes estan implicados en el desarrollo de la investigacion. Respeta la
voluntad informada y el consentimiento notificado para el uso de la
informacion para los fines de la investigacion; la obligacion de publicar y
difundir los resultados de las investigaciones desarrolladas, en ella, en el
marco de la cultura ética institucional; por otro lado en el numeral 5.8 del
cbdigo, se precisa que los investigadores de la UNAC respetan y cumplen
con la normatividad institucional, nacional e internacional que regula los
procesos de investigacion. Actlan con rigor cientifico para la validacion,
fiabilidad y credibilidad de los métodos, fuentes de consulta y datos utilizados
en las investigaciones que realizan; y por ultimo, en él numeral 6.1, se
precisa que el principio ético de la investigacion mas que una norma que
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guia el comportamiento conductual, es una forma de vida institucional de los
docentes, estudiantes, graduados y personal en general que desarrolla o
estd involucrado en actividades de investigacion en la UNAC.

Por lo tanto, manifiesto que como investigador tuve en cuenta estas

consideraciones para el desarrollo del trabajo de investigacion.
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VII. CONCLUSIONES

. Se evidencia que las variables gestion por competencias y desempefio laboral
se encuentran correlacionadas muy fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-

Vitarte, Lima (Rho =, 954, Sig = .000 < 0,05).

. Se evidencia que la dimensién seleccidn del personal y la variable desempefio
laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en CENESAM S.A.C, Ate-

Vitarte, Lima (Rho =, 809, Sig = .000 < 0,05).

. Los resultados se orientan a que la dimension capacitacion del personal y la
variable desempeiio laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en

CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho =, 736, Sig = .000 < 0,05).

. Es significativo que los resultados de la dimensién reclutamiento de personal y
la variable desempefio laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en

CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho =, 849, Sig =.000 < 0,05).

. lgualmente, la dimensién remuneraciones-compensaciones del personal y la

variable desempeiio laboral se encuentran correlacionadas fuertemente en

CENESAM S.A.C, Ate-Vitarte, Lima (Rho =, 844, Sig = .000 < 0,05).
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VIll. RECOMENDACIONES

1. Elresponsable de la Gerencia General de la Empresa CENESAM S.A.C, debe
poner en conocimiento a su personal administrativo y a los jefes de area, los
resultados de la investigacion sobre la relacion de las variables gestion por

competencias y desempefio laboral, sacar conclusiones e implementar mejoras.

2. El responsable de Recursos Humanos de la Empresa CENESAM S.A.C., debe
realizar un plan de capacitacion a su personal administrativo, teniendo como
base los resultados de las dimensiones seleccion del personal, capacitacion del
personal, reclutamiento de personal, remuneraciones-compensaciones del

personal y la variable desempefio laboral”, e implementar mejoras.

3. La Gerencia General y el responsable de Recursos Humanos de la Empresa
CENESAM S.A.C., deben internalizar los resultados obtenidos en este informe
de investigacion en toda la organizacién, para optimizar sus procesos de
seleccion de personal y capacitacion, asi como para fortalecer las competencias
de la organizacion respecto a las habilidades, conocimientos y actitudes del
personal, y para tomar en cuenta los resultados de la investigacion, en los

indicadores de gestidén de personal de la organizacion.

4. La Gerencia General y el responsable de Recursos Humanos de la Empresa
CENESAM S.A.C., conjuntamente con los jefes de areas, deben identificar las
mejoras a implementar, en base a los resultados obtenidos en este informe de

investigacién, como pueden ser la reformulacién de los procesos de seleccién
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de personal y capacitacion, asi como incorporar otros elementos de evaluacion
respecto a las capacidades del personal respecto a las habilidades, los

conocimientos y actitudes que deberian tener el personal de CENESAM S.A.C.

La Gerencia y el responsable de Recursos Humanos de la Empresa CENESAM
S.A.C., con toda la informacion generada en esta tesis, deberan generar
registros de evaluacion del desempefio laboral de sus colaboradores, en
especial para el personal clave de la organizacion, en base a las competencias
del puesto de trabajo ya definidas o ha mejorar por la organizacion de

CENESAM S.A.C.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL TIPO DE INVESTIGAQI(’)N: Basica
¢ De qué manera Ig gestion |  Determinar si la gestién La Gesti()n por Clolmp(.atencias VARIABLE 1: ; ng:ggligi Z(eerrsagrr]:;nal NIVEL DE INVESTIGACION: Correfacional
por conjpe.t.enc!as e por compe;enmas se | se relaciona S|gn~|f|cat|vamente Gestion por Competencias 3. Reclutamiento de personal V1
relaciona significativamente relaciona con el Desempefio Laboral en 4. Compensaciones de personal <
con el desempefio laboral en|  significativamente con el | la empresa CENESAM SAC- ’ M rI
CENESAM SAC-Ate-Vitarte-|  desempefio laboral en | Ate-Vitarte-2023 v2
20237 CENESAM SAC-Ate-
Vitarte-2023
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DISENO DE INVESTIGACION: No
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS experimental Transeccional
1. ; De qué manera el 1. Determinar si el H1: El reclutamiento del VARIABLE 2: 1. Conocimiento ANALISIS DE DATOS:
rec(iutargiento del personal | reclutamiento del personal | personal se relaciona Desempefio Laboral 2. Habilidades (Confiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach
se relaciona se relaciona significativamente con el 3. Actitudes Relacion de Variables: Correlacion de Spearman
significativamente con el significativamente con el | desempefio laboral en (Rho) ) o )
desempefio laboral en desempefio laboralen | CENESAM SAC-Ate-Vitarte- Hipotesis: Correlacion Bivariada mediante el
CENESAM SAC-Ate-Vitarte-| CENESAM SAC-Ate- | 2023 programa SPSS 25
2023? Vitarte- 2023
2. ¢ De qué manera la 2. Determinar si la H2: La capacitacion del POBLACION INSTRUMENTOS

capacitacion del personal se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral

capacitacion del personal
se relaciona
significativamente con el

personal se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en

PROCESAMIENTO DE DATOS:

La poblacion objeto de estudio esta

conformada por un total de 34

Cuestionario 1:
Gestion por Competencias 20

Tabulacién en Excel y Analisis en SPSS 25
TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS:
Encuesta
(Gestionada con el area RRHH CENESAM SAC a
través del correo electronico y presencial)
CONSTRATACION DE HIPOTESIS:
Estadistica Descriptiva e Inferencial

CENESAM SAC-Ate-Vitarte- | desempefio laboral CENESAM SAC-Ate-Vitarte- trabajadores profesionales de records (items)
2023? CENESAM SAC-Ate- 2023 CENESAM SAC
Vitarte- 2023 Fuente: Declaracion Jurada del Cuestionario 2:
Representante Legal de la empresa| Desempefio Laboral con 24 records
CENESAM al cierre del enero 2023 (items).
3. ¢De qué manera la 3. Determinar si la H3: La seleccion del personal MUESTRA ESTADISTICO

seleccion del personal se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral de
CENESAM SAC-Ate-Vitarte-
2023?

seleccion del personal se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en
CENESAM SAC-Ate-
Vitarte- 2023

se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en
CENESAM SAC-Ate-Vitarte-
2023

ENFOQUE DE INVESTIGACION:
Cuantitativo

La muestra es igual a 30
trabajadores profesionales de
CENESAM.

Estadistico SPSS version 25

10¢




4. ; De qué manera la
remuneracion por
compensacion del personal
se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en
CENESAM SAC-Ate-
itarte-2023?

4. Determinar si las
remuneraciones por
compensaciones del
personal se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral en
CENESAM SAC-Ate-
Vitarte-

2023

H4: Las remuneraciones por
compensaciones del personal
se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en
CENESAM SAC-Ate-Vitarte-
2023

No se considerara los profesionales
que participaron en la evaluacién de
la confiabilidad de los instrumentos

10¢




ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

DIFINICION DEFINICION Peso ESCALA DE NIVEL DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS % CATEGORIAS MEDICION
Segln Cruzatay La investigacion Seleccion de v’ Curriculum 1. Los datos que se especifican en un curriculum vitae son
Deroncele (2017) la sobre un modelo Personal vitae importantes para seleccionar al trabajador.
formacion de de gestion de f i i i i
competencias “es corr?petencias Torres-Flérez, D., 2. EI curriculum vitae es el primer filtro para el ingreso de personal
: . ! Velasquez-Diaz, J. S., & calificado.
considerada un camino | fortalece a la Hernandez-Gonzalez. J. - — —
seguro a la obtencién coordinacién de W. (2020). Capacidad v Entrevista 3. La entrevista personal ayuda a calificar el conocimientoy la
de los objetivos Contratacion al para establecer el método experiencia del personal. 13.64%
propuestos en el momento de de seleccién mas 4. La entrevista personal deberia analizar todas las caracteristicas de
ambito laboral" (Ulloa, seleccionar el %‘1?3?2;3:@?;@%533 personalidad del candidato para cubrir el puesto de trabajo.
ggig) Deroncele, personal idoneo del puesto y de la 5. Una buena contratacion de personal es de vital importancia para
22{:rumninado empresa v’ Contratacion desarrollar estrategias inclusivas para el puesto de trabajo.
puesto de trabajo. 6. Qna buena colnltratamon del personal contrlbu.ye a desarrollar
Marin, S. P. (2021). El Con este modelo actividades planificadas para el puesto de trabajo.
enfoque de se pretende el Capacitacion de \/Presupuesto 7. El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera
co(rjnpetenugs esta reclutamiento del personal para oportunidades de superacion
cada vez mas cliente interno de ! Capacitacion
extendido dentro de la acuerdo al nivel de gggx::‘g’nyqﬁ'jtl‘; (2017) 8. La capacitacion debe priorizar la sensibilizacién del personal de su
. estion de recursos i i0 o o j
V1 Gestién por ﬁ del instruccion y la capacitacion es un ‘/Capacnauon puesto de ",abé,“,o' . )
Com - umanos ade las experiencia que elemento que incrementa 9. La capacitaciéon es importante para mejorar los procesos.
petencias | empresas y haya generado; la productividad en la
2SS Jeneraco; ( ! 11.34%
organizaciones de todo | ademas sirve de economia, la misma que v 10. Elplan de capacitacién es una herramienta que va a detectar
tipo. La razén de esta guiaala debe realizarse alos Plan o R N
aceptacion del enfoque Al trabajadores de las programa de las necesidades de capacitacién del personal
coordinacion de e r S . L
de competencias se capacitacion y ggz;izzsdyee:):_zs Capacitacion 11. Elplan de capacitaciéon nos sirve para la evaluacion de los Totalmente en
puede considerar que formacién paraun | ingresos que no participan resultados. Desacuerdo=1
esta en las ventajas mejor desempefio en el mercado Iagoral En
que aporta a la gestion al momento de Reclutamiento de 12. Laconvocatoria del personal deberia ser abierta, es decir, de Desacuerdo=2 ;
de las personas que i | | v ; 4 abli - Ordinal
; organizar un plan persona Convocatoria caréacter publico. Indiferente=3
contorman una de entrenamiento - 13. Una buena estrategia de convocatoria del personal deberia _
organizacion, al ara el personal Torres-Florez, D., - ; De Acuerdo=4
o A p pers , Velasquez-Diaz, J. S., & asegurar el éxito del proceso de reclutamiento.
permitir que ésta sea ue vaya orientado ) Az, J. -, Totalmente de
P - q ! Hernandez-Goénzalez, J. _
més eficaz y eficiente con el puesto que W. (2020). EI Acuerdo=5
Yy, como consecuencia, cada uno ejecuta. reclutamiento puede 9.09%
mas utily rentable Mendieta-Ortega, definirse como un proceso v’ Costo por 14. Elcosto por contratacion establece en parte la efectividad del
para la empresa. M. P.. Erazo- orientado a la busqueda L. . L,
vI. P, oportuna, econémica y contratacion proceso de reclutamiento y la seleccién del personal.
les/rggi ;u(r:i.tya&c con suficiente cantidad y 15. Conocer el costo por contratacion puede ayudar en el
» | calidad de candidatos con reclutamiento selectivo del personal.
1. (2020). potencial para cubrir una
vacante
Parael presente Remuneraciones- 16. Las remuneraciones deben otorgarse en base al sueldo
Proyecto de Tesis Compensaciones de promedio del mercado laboral.
;ig;?ﬁg:gncg: personal p 17. Un sistema de remuneracion justo y equitativa mejora la
04 dimensiones Teran (2017), en su sBjslngI marca empleadora.
estudio: Salario emocional 18. Un sistema de remuneracion justo y equitativa retiene el 11.34%

10 indicadores y
20 records (items),
cuyas dimensiones
estan
referenciados en

y su relacién con el
rendimiento laboral en
Arequipa, describe el
salario emocional como
las compensaciones no

talento y aumenta la satisfaccion laboral
19. Ladistribucién de remuneraciones y compensaciones se
deberia definir segun al puesto de trabajo
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Torres-Flérez, D.,
Velasquez-Diaz, J.
S., & Hernandez-
Gobnzalez, J. W.
(2020); Basualto y
Sisto (2017);
Torres-Flérez, D.,
Velasquez-Diaz, J.
S., & Hernandez-
Goénzalez, J. W.
(2020); y Teran
(2017)

econémicas y beneficios
que obtienen los
colaboradores en la
organizacion.

v Equidad y
distribucion
justa

20. La distribucion de beneficios sociales y afines deberian ser

iguales paratodos los trabajadores.

V2 Desempefio
laboral

El desempefio laboral
es un aspecto
importante debido a
que el trabajador refleja
la méaxima eficiencia de
sus funciones logrando
resultados favorables
en el puesto que ocupa
para cumplir con el
logro de las metas
propuestas por las
organizaciones.
Montenegro Piedra, Y.
A., & Valenzuela
Medina, K. J. (2019).

El desempefio
laboral bajo la
perspectiva del
método Dacum se
alinea en cuatro
dimensiones:
actitud,
personalidad,
percepcion y
aprendizaje, asi se
configuran
variables como:
dedicacion, trabajo
en equipo,
habilidades y
satisfaccion
laboral. Medina, M.
G., Andino, M. G.,
& Analuiza, J. C.
(2019).

Para el presente
Proyecto de Tesis
se presentan un
instrumento con
03 dimensiones,
06 indicadores y
24 records (items),
cuyas dimensiones
estan
referenciados en
Garcia Capcha, G.
A. (2018); Ortega
(2017); y Vargas,
Barrientos y
Llontop (2017),

Conocimientos

Garcia Capcha, G. A.
(2018). La gestion de
conocimiento es un
compendio de estrategias

v’ Adquisicion de
conocimientos

21.

22.

Los trabajadores que recién ingresan a laborar deberian

aprender sus actividades observando a sus deméas comparieros.

Las plataformas electrénicas son la base, para la Adquisicion de
nuevos conocimientos e informacion.

. . L - o
y actividades orientadas a 23. Las |nlcqu:C|0nes al personal es lo mas |mpor}tante, para adquirir 9.09%
aprovechar el conocimientos en un nuevo puesto de trabajo.
COFOCimie"to para crear 24. Elconocimiento previoy la experiencia son la base para el
valor en organizaciones. desarrollo de la adquisicién de nuevos conocimientos
Habilidades 25. Laorientacion aresultados permite mejorar las funciones de los
En su articulo, Ortega traba]_adore_s, . .
(2017) indica que estas 26. La orientacién aresultados permite proponer soluciones para
son un conjunto de + Orientacién de cumplir mas eficientemente con las labores.
destrezas que permiten : iz . £ .
desempefiarse mejor en resultados 27. La orientacion a resultados permite el uso mas eficiente de
las relaciones laborales y recursos.
personales. 28. La orientacién aresultados fomenta la disciplinay constancia en
el equipo.
29. La orientacion aresultados contribuye a incrementar la calidad
del trabajo.
- — - 22.73%
30. Los trabajadores participan de forma activa en las tareas de
equipo de acuerdo a sus habilidades.
31. Eltrabajo en equipo es fundamental para el logro de los
v Trabajo en objetivos.
equipo 32. Eltrabajo en equipo sirve para obtener mejores resultados.
33. Las habilidades blandas permiten larelacion e interaccién entre
las personas.
34. Las habilidades blandas permiten fortalecer el trabajo en
equipo.
Actitudes v Medicién de 35. Lamedicién de actitudes contribuye a lograr un adecuado
. actitudes comportamiento humano en las organizaciones.
Vargas, Barrientos y L, 3 ) i .
Llontop (2017), precisaron 36. Lamedicion de actitudes contribuye a mejorar el desempefio
que la actitud del personal laboral.
se asacia a limite del 37. Los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la
tiempo, situaciones
insatisfactorias, aspectos empresa
de cultura, creencias del v Conductas 38. Las actitudes manejan las conductas en el ambiente laboral. 22.73%

riesgo, asi como su
percepcion frente a la
labor que realiza.

v’ Valores

39.

Las actitudes Influye en nuestro comportamiento en nuestra
tarea diaria.

40.
41.

42.

La empresa difunde los valores de la organizacion.

Los valores de la empresa contribuyen a fidelizar a sus
empleados.

La empresa, internaliza valores adecuados dentro de la
organizacion.

Totalmente en
Desacuerdo=1
En
Desacuerdo=2
Indiferente=3
De Acuerdo=4
Totalmente de
Acuerdo=5

Ordinal
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43

44,

Los valores dentro de la organizacion contribuyen a mejorar el
clima laboral.

Los valores dentro de la organizacién contribuyen a mejorar
la calidad del trabajo.
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ANEXO 3: Instrumentos Validados
Cuestionario: Gestién por Competencias (V1)

Caracteristicas de los participantes:

Mujeres y hombres entre 23 a 55 afios, trabajadores profesionales de la empresa
CENESAMS.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023, evaluacion en el periodo enero a junio
2023.

Presentacion:

Se esta realizando una investigacion titulada “Gestion por Competencias y
Desempefio Laboral en la empresa CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023". La
encuesta es anénima y confidencial y presenta un cuestionario con 04 dimensiones,
10 indicadores y 20 records (items) aplicado a la variable Gestién por Competencias
(V1).

Instrucciones:

Lea bien y marque usted la pregunta con un aspa (X) la que considere se ajuste a
su opinion de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
Totalmente en En . Totalmente
ITEM Desacuerdo | Desacuerdo Indiferente | De Acuerdo de Acuerdo
GESTION POR COMPETENCIAS (V1) 1 2 3 4 5

DIMENSION: SELECCION DEL PERSONAL

1 | Los datos que se especifican en un
curriculum vitae son importantes para
seleccionar al trabajador.

2 | Elcurriculum vitae es el primer filtro
para el ingreso de personal calificado.

3 | Laentrevista personal ayuda a calificar
el conocimiento y la experiencia del
personal.

4 | Laentrevista personal deberia analizar
todas las caracteristicas de la
personalidad del candidato para

cubrir el puesto de trabajo.

5 | Una buena contratacion del personal es
de vital importancia para desarrollar
estrategias inclusivas para el puesto de
trabajo.

6 | Una buena contratacién del personal
contribuye a desarrollar actividades
planificadas para el puesto de trabajo.

DIMENSION: CAPACITACION DE PERSONAL

7 | El presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera
oportunidades de superacion 11




La capacitacién debe priorizar la
sensibilizacion del personal de su
puesto de trabajo.

La capacitacién es importante para
mejorar los procesos.

10

El plan de capacitacion es una
herramienta que va a detectar las
necesidades de capacitacion del
personal.

11

El plan de capacitacién nos sirve para
la evaluacion de los resultados.

DIMENSION: RECLUTAM

IENTO DE PERSONAL

12

La convocatoria del personal deberia
ser abierta, es decir, de caracter
publico.

13

Una buena estrategia de convocatoria
del personal deberia asegurar el éxito
del proceso de reclutamiento.

14

El costo  por contratacion
establece en parte la efectividad del
proceso de reclutamiento y la seleccion
del personal.

15

Conocer el costo por contratacion
puede ayudar en el reclutamiento
selectivo del personal.

DIMENSION: REMUNERACIONES-COMPENSACIONES DE PERSO

NAL

16

Las remuneraciones deben otorgarse
en base al sueldo promedio del
mercado laboral.

17

Un sistema de remuneracion justo y
equitativa mejora la marca empleadora.

18

Un sistema de remuneracion justo y
equitativa retiene el talento y aumenta
la satisfaccién laboral.

19

La distribucién de remuneraciones y
compensaciones se deberia definir
segun al puesto de trabajo.

20

La distribucion de beneficios sociales y
afines deberian ser iguales para todos
los trabajadores.
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Cuestionario: Desempefio Laboral (V2)

Caracteristicas de los participantes:
Mujeres y hombres entre 23 a 55 afios, trabajadores profesionales de la empresa
CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023, evaluacién en el periodo enero a junio

2023.

Presentacion:
Se esta realizando una investigacion titulada “Gestion por Competencias y
Desempefio Laboral en la empresa CENESAM S.A.C. Ate-Vitarte, Lima-2023". La
encuesta es anénima y confidencial y presenta un cuestionario con 03 dimensiones,
06 indicadores y 24 records (items) aplicado a la variable Desempefio Laboral (V2).
Instrucciones:
Lea bien y marque usted la pregunta con un aspa (X) la que considere se ajuste a
su opinién de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
Totalmente en En . De Totalmente
ITEM Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo de Acuerdo
DESEMPENO LABORAL (V2) 1 2 3 4 5
DIMENSION: CONOCIMIENTOS

21

Los trabajadores que recién ingresan a
laborar deberian aprender sus
actividades observando a sus demas
comparieros.

22

Las plataformas electrénicas son la
base, para la adquisicién de nuevos
conocimientos e informacion.

23

Las inducciones al personal es lo mas
importante, para adquirir
conocimientos en un nuevo puesto de
trabajo.

24

El conocimiento previo y la experiencia
son la base para el desarrollo de la
adquisicion de nuevos conocimientos.

DIMENSION: HABILIDADES

25

La orientacion a resultados permite
mejorar las funciones de los
trabajadores.

26

La orientacion a resultados permite
proponer soluciones para cumplir mas
eficientemente con las labores.

27

La orientacion a resultados permite el
uso mas eficiente de recursos.

28

La orientacion a resultados fomenta la
disciplina y constancia en el equipo.

29

La orientacion a resultados contribuye
aincrementar la calidad del trabajo.

30

Los trabajadores participan de forma
activa en las tareas de equipo de
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acuerdo a sus habilidades.

El trabajo en equipo es fundamental

31 | para el logro de los objetivos.

El trabajo en equipo sirve para obtener
32 | mejores resultados.

Las habilidades blandas permiten la
33 | relacion e interaccion entre las

personas.

Las habilidades blandas permiten
34 | fortalecer el trabajo en equipo.

DIMENSION: ACTITUDES

La medicion de actitudes contribuye a
35 | lograr un Adecuado comportamiento

humano en las organizaciones.

La medicion de actitudes contribuye a
36 | mejorar el desempefio laboral.

Los trabajadores poseen actitudes y
37 | conductas positivas en la empresa

Las actitudes manejan las conductas
38 | en el ambiente laboral.

Las actitudes Influye en nuestro
39 | comportamiento en nuestra tarea

diaria.

La empresa difunde los valores de la
40 | organizacion.

Los valores de la empresa contribuyen
41 | afidelizar a sus empleados.

La empresa, internaliza valores
42 | adecuados dentro de la organizacion.

Los valores dentro de la organizacion
43 | contribuyen a mejorar el clima laboral.
“ Los valores dentro de la organizacion

contribuyen a mejorar la calidad del

trabajo.
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ANEXO 4: Consentimiento Informado

DECLARACION JURADA

Yo, Vivanco Cristobal Sthefany Virginia, identificado con DNI 72846020

' REPRESENTANTE DE LA Teléfono fijo:  Teléfono celuter:
INSTITUCION ! ! -
GERENTEGENERAL =~ | 01-3438740 = 988992203 |

Frecso oue M poblacon & eNCuesliv Wi AoW S apunmadaments de 38
rabapsciores Que ComeapoaiIm & pevsona! profesional de CENESAM, pera ol
a0 gV B vestigacin Tinvada: ‘GESTION POR COMPETENCIAS ¥
DESEMPEND LABORAL EN LA EMPRESA CENESAM SAC-ATE VITARTE-
LAMA 2023

GQue fene como represevdanie al vestgador AfGnso Jeoer Vics Monttahvo gue
actuaimonte es egresaco oe i EPG-FCA-UNAC, sagun consta o la consfancis
de egresacio No 426-2022-EPG-UNAC. con fecha 20.10 2022,

Av, Sowte Moan Mro. 319 - Mz 8 L2 6 - Santo Olevp-Are Vitarte, Lima 03-Peni
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ANEXO 5: Validacion de Instrumentos expertos

Experto 1: Dr. Rufino Alejos Ipanaqué

UNIVERSIDAD NACIOMAL DEL CALLAD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPFMION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1 Titulo die la investigacian:
GESTION FOR COMPETENCIAS ¥ DESEMPEND LARORAL
EM LA EMPRESA CENESAM 5 A C -ATE-VITARTE-LIMA, 20027
1.2 Hombre del instruments motivo de la evaluacion:
Gesatn por Competencias
1.3 Apaollidos y nomébros dad exparto:
RUFING ALEJXOS IPANACLE
1.4 Instibucion donde labora;
UNNVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD DOCENTE FCA
1.5 Aurbor dol Irstrumenio:
Vica Montalvo Alfonso Javser

. ASPECTOS DE VALIDACION

Esamado profesional, usied ha sido inviado a pariopar en el prooceso de
evaliacion de un nsiumenio para InvesIgacion en Gersaoa o Talenio
Humana. En azon a ello e le akanza e instrumenio motvo de evakuacion y el
presente formalo que servird para que usted pueda hacemos legar sus
aprecipoones para cxda Hem del mstnomenio de invesbgacidn.

Agradecemas 9 anemans @S apotes gues pemadiran valdar & instnomsnio ¥
obtener informacian valida, orierio reguendo para 1da investigaciin

A continuacidn, sivase identficar e (lem o pregunta y conteste marcando oon
un a=pa en la casila gue usied considens conensente Y ademas poesde

hacemos liegar alguna oira apreciacion en el apafiado de ohSeroioness.
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[NOICADORES || CRITEIOOS
» Wy Slie Defcurts o Doans Ny tosrc
O ey it jasgstmjorjeen a1 jee
SNV IBIVIBI0jEIN|BIwjes0e L]
1. Canded Ea formuedo
com Nrgaate
sdecumio
2 Otgetandad | Eals wprensdo en
cornduciss
ShiRa. 82
3 Actussied adec.mdo -
mance de
oo
4 Orgenzacon Jel orden e e
furs y e o
[ e )
SSucence B momero  de
turn e sfcwnh
pn medr b
81
[ adeTLm0 jan
Mercorsdded | valorw s
rofruresics de
e dgmOotn
7. Cormesdercas | Tierm Dase Seoncs
y oenifics oue
respaca 81
S Cotwmercs [Esbe o otyetvo
protymrma .
rpctean e
cobwrencs
? Melodoiogs |La olbsligs
eaporce -
propledo de
82
10 Pertrercas [ Es 0 y scecusco
tera )
e dgmOtn

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

a) muy deficiente b) deficiente c) regular d) buena e) muy buena
Iv. PROMEDIO DE VALORACION:
V. OBSERVACIONES: NINGUNA

FIRMA DE EXPERTO
Nombre: RUFINO ALEJOS IPANAQUE
DN N' 25440852
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1 Titulo de Ia Investigacion:
'GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL

EN LAEMPRESA CENESAM SACATEVTARTELMA 2023
1.2 Nombre del instrumento motivo de la evaluacion:

Desempeio Laboral
1.3 Apeliidos y nombres del
RUFINO ALEJOS 1P
1.4 Institucion donde labora:
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD DOCENTE FCA
1.5 Autor del Instrumento:
Vica Montaivo Afonso Javier

L ASPECTOS DE VALDACION

Estmado profesional, usted ha sido witado a partiapar en el proceso de
evakiaoon de un nstumenio para westigacon en Gerencla del Talenfo
Mumano. En razon a ello se le akarza of nstrumento motivo de evaluacon y of
presente formato que senird para que usied pueda hacemos legar sus
aprecaciones para cada flem del nstrumento de vestigacon.

Agradecemas de antemano sus aportes que permiran valdar of instrumento y
cbtener INformacion valda, arierio requendo para 1oda Fveshigacion

A contnuacion, sirvase identfcar el Bem o pregunta y contieste marcando con un

aspa en b casla que usted considere convenente y ademas puede hacemos
llegar alguna otra aprecacion en of apartado de observacones.
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iil. OPINION DE APLICABILIDAD:

@) My dehcente b) dehoenie o) regular o) buena &) muy Buena X
i¥. PROMEDIO DE VALORACION:
¥. OBSERYACIONES: NPBGUNA

FiEMA DE EXF=RTO
Hombee: RUEING ALEJOS IPANACUE

Ll N3 iR
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Experto 2: Mg. Alfonso Salvador Amable Farro

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES

1.1 Titulo de ka investigacion:
"GESTION POR COMPE TENCIAS Y DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPRESA CENESAM SA C.ATEMTARTE-LIMA, 2023°

1.2 Nombre del nstrumento motivo de a evaluacion:
Gestion por Competencias

1.3 Apeliidos y nombres del experto:
ALFONSO SALVADOR AMABLE FARRO
1.4 Institucion donde labora:
UNNVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO DOCENTE FCA
1.5 Autor del instrumento:
Vica Martalvo Alfonso Javer

.  ASPECTOS DE VALIDACION

Estmado perofesional, usted ha sido invitado a partiopar en o proceso de
evauacidn de un Instrumento para investigacon en Gerencla def Talento
Humano. En razon a elio se le alcanza o instrumento motivo de evaluackin y of
presente formato que servi)d para que usted pueda hacernos llegar sus
Fpreciaciones para cada hem del Instrumento de Fvestigaaion.

Agradecemcs de antemano sus apartes que permiiran vahidar ef instrumento y
abiener informacidn vallda, oriteno requendo para toda Invessgacion

A continuactn, sivase idensficar o ltem o pregunta y conteste marcando con

un apa en la casila que usted conmdere conveniente y ademas puede
hacernos legar aguna otra aprecacion en el apartado de adbservaciones.
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L OPMION DE APLICABL IDAD

by kuy defciemie b) deficiente o reguiar d) buena &) muy boena
iv. PROMEDIO DE VALORACION: _ 938%
V. OBSERVACIONES: Proceste su aphcacion

Aot flol”

FIRRSE D= EXPERTO
Mombre Alfonso 5. Amable Famo
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMMISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
DPIMION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GEMERALES

1.1 Titulo de la investigacion:
TGESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPEND LABORAL
EN LA EMPRESA CENESAM 50 C-ATE-TARTE-LIMA, 20227

1.2 Nombre del iInstrumente motive de la evaluacion:
Desempefic Labaoral

1.3 Apediidos y nombres del experto:

ALFORS0 SALVADOR AMABLE FARRD

1.4 Institucion donde labora:

UNNVERSIDAD NACIOMAL DEL CALLAO DOCENTE FCA

1.5 Autor del instrumendo:
ica Momtabo Alionsa Janer

. ASPECTOS DE VALIDACION

Esamado peofesional, usied ha sdo invilado a partiopar en o proceso de
evauaciin de un instrumenia para inwesbigaoon en Gaencla de’ Talanin

MHWMIHHHEWHWHMDMNMEMHH
presenie formiaic ouwe served para oue usied pueda hacernos llegar sus
JprECiacoNEs para cada Bem del instnumento de mvestigacion

AJRCECEMOS de INtETaND SUS apofes gue permdian valdar & instrumenta ¥
abiener indormacidn valida, orieno requendo para toda imvesbgacion

A continuacion, sinase idendificar o Hiem o pregunta y contesie marcando con
un s=pa en la casila gue usted consdere convenenie ¥y ademas puede

hacernos legar aguna oira aprecacian en & apartado de ohservaciones.
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liL OPIION DE APLIC ABILIDAD

a) Wuy defcienie b) defciente o regular d) busna ) muy boena
. PROMEDIO DE VALORACION: _ 84%
V. DBSERVACIONES: Procede su aplicacidn

-"-':FFL" . .:f_!l o l,'l:..-- -':\.II ;

FIRRS O EXPERTO
Mormbre Adfonso S, Amabls Famo

Ll 15728801
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Experto 3: PhD. Sonia Luque Peralta

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES

1.1 Titulo de ka investigacion:
GESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPRESA CENESAM S AC.-ATE-VITARTE-LIMA, 2023°

1.2 Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

SONIA LUQUE PERALTA
1.4 Institucion donde labora:

UNNVERSIOAD NACIONAL DEL CALLAD DOCENTE FCA
1.5 Autor dol instrumeonto:
Vica Mantalvo Alfonse Javer

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Essmacdo profesionad, usted ha sido inveado a paricpar en el proceso de
evaiacion de un nstrumenio para Invessgaciin en Gerencia de! Talenfo
Humano. En razon a ollo so je akcanza of nstrumenio motvo de evakuacion y ol
presente formalo que serira para que usted pueda hacemos legar sus
apreciacones para cada lem del nstrumento de Investigacon

Agradecemas de antemano sus aportes gue permitiran validar & instrumento y
obtener indormaciin vilida, oriterio requendo pan %oda Fvestigacion

A continuacion, skvase Kdenticar el item o pregunta y conteste marcando con

un aspa en la casila que usied considere coovenente y ademds pusde
hacemos liegar alguna otra apreciacion en ef apartado de cbservaciones.
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iil. OPINION DE APLICABILIDAD

ai MLy dehcienle b deficienie E:-I'E;IJL.T dl] buena &) iy biseria
iv. PROMEDIO DE VALORACION: __94%
V. OBSERYACIOMES

LR
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Cva. Sonla Lugue Peraka
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPIMION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1 Tiitulo de ka investigacian:

GESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPEND LABORAL
EN LA EMPRESA CENESAM S AC-ATE-MITARTE-LIMA, 2023°

1.2 Nombre del instrumenic motive de |a evaluacicn:
tlfﬂmp!fbl.m

1.1 Apaollidas y nombres ded experto:
SOMWA LUGQUE PERALTA

1.4 Instibucion donda labora:

UNNVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD DOCENTE FCA
1.5 Autor del irstrumanio:

Vica Monkabwa Alfonsa Laer

. ASPECTOS DE VALIDACION

Estmado profesional, usied ha sido invifado a paricpar en el proceso de
evaliacion de un nstumenio para invesigacion en Gersnoa de! Talenfo
Humana. En azon a ello se be akanza e instrumenio mobivo de evaluacion v el
presente formalo gue serdird para que usted pueda hacemcos legar sus
apreciacones para cada fiem ded instrumenio de investigacion.

Agradscemos 4 antemane S aportes gue permidiran walidar o instnumenio y
ohlener rlm:ﬂmﬂm.mmmbdamrrw

A continuacidn, sirvase identficar el item o pregunia y conteste marcando oon
un aspa en la casila que usied corsidere Coreneenb: Y ademas posde

hacemos liegar alguna oira apreciacion en el apartado de cheeraciones.
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DE APLICABILIDAD

a) Muwy dehcienle b) dehcienie o regular d) buena &) muy Buena
. PROMEDIO DE VALORACION: _ 94%
V. OBBERVALCIONES:

i ol

Ura Sonia Lugue Feraka

Ol 407 A667Y
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Experto 4: Mg. Karen Condori Zamora

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1 Titulo de la investigacidn:
GESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPEND LABORAL
EN LA EMPRESA CENESAM 5.4 C-ATEVTARTELMA, 2023°
1.2 Nombre dol irstrumenio motheo de la owvaluacion:
Gesson por Compefencias

1.3 Apediidos y nombres del exporto:
KAREN COMDORI ZAMORA

1.4 Instiucion donde labora:

UMRERSIDAD NACIOMAL DEL CALLAD DOCENTE FCA
1.5 Autor dal Instrumsnta:

Wica Monlahka Adonso Jaresr

. ASPECTOS DE VALIDACION

Esamado profesional, usied ha sido inviado a participar en & proceso de

evaluacion de un instrumenio para nvesigacidn en Gemenca de! Talenfo
Humang. En mzon a el e e alcanza el instrumenio motivo de evalsacian y el

presente formalo que serind para que usted pueda hacemos legar sus

apreciaciones para cada Bem del instrumenio de restiganon

Agradecemos de antemano sus aportes que pemmitican validar el insFrumento y

obtener informacion valida, crieno requendo para oda nvestigacion.

A continuacion, sirvase identficar & Hem o pregunta y conteste marcando con
un aspa en la casilia que usted considere convenienie ¥ ademas puede hacemos

begar alguna oira aprecacion en e apariado de observacones.
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iil. DPINION DE APLICABLIDAD:
a) muy deficienie b deficiente ¢} regular d) buena &) muy buena

iv. PROMEDIO DE VALORACION: SE%

V. DBSERVACIONES: MMIZUNA

FIRM& DE EXPERTO
Mombre: Karen Melissa Condan Zamora

- 10569108
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMIMISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIOM

DATOS GEMERALES

1.1 Titulo de la investigacian:
GESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPEND LABORAL
EH LA EMPRESA CERESAM 5.0 C-ATEMTARTE-LMA, 2023°
1.2 Nombre del Instrumanio motivo de la ovaluacion:
Desempeiic Laboral
1.3 Apediidos y nombres ded exparto:
KAREN COMDORI ZAMORA
1.4 Institucion donde labora:

LUMWVERSIDAD NACIONAL DEL CaALLAO DOCENTE FCA
1.5 Auior del Instrumento:

Yilca Montako dlonso Jaoer

. ABPECTOS DE VALIDACION

Estmado prolesional, usied ha sido nviado a participar en el proceso de
evalmacion de un nstrumenio para nvesigaciin en Gerenca de! Talanfo
mm.&mﬂniﬂhﬂbmﬁlmeHmmmyﬂ
presente formalo gque servid para que usted pueda hacemos legar sus

apreciaciones para cada lem del instrumenio de nvesbgacion

Agradecemos de antemano sus aportes que permitican validar el insfumendo y

obtener informacion valida, oriend requende para oda nvestigacion

A continuacion, sirvase identficar & Hem o pregunta y conteste marcando con
un aspa en la casilia que usted considere convenienie ¥ ademas puede hacemas

legar alguna oira aprecacion en e apariado de obsenvaoones.
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il FIMION DE APLICABLLIDAD:
a) Muy defcienie b) deficients of reguiar d) buena e muy buena
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FIRM& DE EXPERTO
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ANEXO 6: Base de Datos

6.1. Andlisis de confiabilidad

Variable 1: Gestién por competencias

Base de datos Original V1. Gesti6n por competencias
N itl it2 it3 it it5 ite  it7 it8 It9 itl0 It11 it12 it13 itl4 itl5 itl6 itl7 [t18 itl9 it20
1 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 [BNCA
2 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 SvC
3 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 3 5 4 3 3 3 3 5 |OALA
4 5 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 |RHQS
Alfa de Cronbach = 0.864
3 Tabulacion_V1_5PSS 25_20 ftems Vs 04 Enc Final (OK).sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O 7 Informes 4 E [al
=1 s e o ] e H 4 D
I | isticas B s |Visible: 20 de 20 variables
VAR0000| -, VAR0OOOO| -, VAR  Taplas b P00 o VARODDO , VARO000| , VAR000O| . VAROOO1 VAR0001 VAR0001 VAR0001 VAR0001 VAR0001 v
SR i 5 Y0 0 g VT T g AT IO T T
Comparar medias 3
1 5.00 5.00 .00 4.00 3.00 3.00 4.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 =
Modelo lineal general 3
2 4.00 4.00 . " 00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 500 3.00 5.00 4.00
Modelos lineales generalizados 3
3 5.00 5.00 .00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00 5.00 4.00
Modelos migos 13
4 5.00 4.00 ) 00 3.00 4.00 400 3.00 3.00 400 4.00 4.00 3.00
5 Correlacionar 13
& Regresidn »
7 Laglineal 13
3 Redes neuronales 3
9 Clasificar 3
10 Reduccidn de dimensiones 3
11 Escala " | [ Anlisis de fiabilidad
12 Pruebas no parameétricas " | B2 Desplegamiento multidimensional (PREFSCAL)
13 Predicciones ' EEsca\am\emumu\t\dimensmna\(EROXSCALD
»
4 Sopegnead Escalamiento multidimensional (ALSCAL).
15 Respuesta milfiple »
16 Andlisis de valores perdidos.
17 Imputacién miittiple »
18 Muestras complejas 3
18 ) simulacion...
20 Control de calidad 3
pal
= A cunva cor
Modelado egpacial y temporal... » = lE
{ Marketing directo 3 Igm
|Andlisis de fiabilidad 1Bl SPSS Statistics Processorestalisto | | [UnicodeON | | | |
5 Resultado_V1_SPSS 25_20 Items Vs 04 Enc Final (OK).spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor X
Archive  Editar  Ver Datos T Inseriar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades Ventana  Ayuda
0O = G P = e
SEER IO e~ ABLF =S
E [E Resultade B
- [B Registro
Fiabilidad
' " L‘:“t"a"s [ConjuntoDatos0]
Conjunto de datos
Escala ALL VAR Escala: ALL VARIABLES
I Titulo
- Resumen de
E i i de pr de
{8 Registro casos
- Registr
(8 Registro M %
Casos  Valido 4 100.0
Excluido® 0 0
Total 4 100.0
a. La eliminacion por lista se basa en
todas as variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
864 20
SAVE OUTFILE='C:\Users\gustavo\Downloads\Vl_VRRIRBLE INDEPENDIENTE-Gestién x Competencias '+
' (X)\V1_ENCUESTAS Iniciales\Marzo 2023-Oper_¥l_Inicial\Datos_V1_Enc.Inic '+
' (2)\Tabulacién V1_SPSS 25_20 Items Vs 04 Enc Inic.sav'
e
[ iG]} 5
1BM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicoge:on | | 134




Variable 2: Desempefio Laboral

Base de datos Original V2: Desempefio Lahoral

N°

it | it2 | i3 | i it | i | it7 | its | e [ivao] eanivaa] eas] eaaess  eas i  as i iao] i | i i s

Alfa de Cronbach =" 0.828
13 Sin titulo2 [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utiidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
OV [ [ Informes » E (&)
= =
SHEe M e~ ™ o i D
I I Estadisticas Bayesianas N |vistole: 24 de 24 vaniales
VAR0000 , VAR0000| , VAR  Tablas » Do , VAROODO| , VAR0000] , VAR000D . VAR0001 . VAR0001 . VARD001 . VARODD1| . VAR00D1| o VAROO0M| , V
& ”% 2 ”% . ‘|‘b T ‘|% 8 H&) g ”% 0 ”% 1 H% 2 H% 3 ‘|% P L
Comparar medias »
1 4.00 4.00 W . .00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 =
odelo lineal general 3
2 4.00 200 00 4.00 4.00 4.00 400 5.00 5.00 400 400 5.00
Modelos lineales generalzados
3 5.00 200 00 5.00 5.00 5.00 500 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
4 Modelos mistos 3
3 Correlacionar 3
= Regresidn »
= Loglineal »
s Redes neuronales »
9 Clasificar 3
0 Reduccitn de dimensiones 3
1 Escala " | [ Andlisis de fiabilidad.
12 Pruebas no paraméticas " | [EH Desplegamiento muticimensional (PREFSCAL)
13 Eeacaeee " | B Escalamiento mutiidimensional (BROXSCAL).
S »
i Supenmencis Escalamiento muttidimensional (ALSCAL).
15 Respuesta miltiple »
16 [Ed Analisis de valores perdidos
7 Imputacién mittiple 3
18 Muestras complejas 3
19 2 simulacion
20 Control de calidad »
21
> Curya COR.
Modelado espacial y temporal » ¥ |7
Waretng drect ) R
Andlisiz de fiabilidad... 1B SPSS Statistics Processor estalisto | | |Umicogeron | | ||
ﬁ Resultade_V2_SP55 25_24 Items Vs 03 Enc Final.spv [Documento2] - [BM SPSS Statistics Visor - x
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insetar Formato  Analizar  Graficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEHER & M AELA =
= =
SHEe 8 @ M e~
E [ Resufiado /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL ]
-0 Registro /MODEL=RLPHA.
= {&] Fiabilidad
+E) Titulo
Notas = Fiabilidad
[y Avisos
&[] Escala: ALL VAR )
] Thulo Avisos
: B Resumen del La escalatiene elementos de varianza cero
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 3 1000
Excluido® 0 0
Total 3 100.0
a.La eliminacién por lista s& basa &n
todas las variables del
procedimiento
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa dz N de
Cronbach elementos
828 24
a)l -
IBM SPSS Statistics Processorestilisto | | |Unicode:ON
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6.2. Tabulacién de data de muestra para la transformacion de variables y
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6.3. Transformacién de variables en SPSS 25

8 Tbulacién_ (V1 y V2) Vs , PSS 25_(OK).sav [C - 1BM SPSS Statistics Editor de datos. - o8 X
Achivo  Editr  Ver Datos  Iransformar  Analzar  Grificos  Utilidades  Ampliadones  Ventana  Ajuda

. g . @ m B Calcularvariable. .
[ | Valores Perdidos  Columnas  Alineacién Medida Rol |
VARGO00T  humd I C2731lore derk deloscasos. B e (M mscas  DaiEsace
2 |VAROO002 Numd  Vélores de cambio.. Ninguno Ninguno 8 WMDerecha & Escala . Entrada
Numd B lag mismas variables... wnal Ninguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala \ Entrada
Numd B lonal  Ninguno Ninguno 8 WM Dececha & Escala \ Entrada
Numd ] 2 pensaci . Ninguno Ninguno 8 M Dececha ¢ Escala  Entrada
Numd £ Crear vaniables aunliares Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala . Entrada
Numd py s orupacién vsual.. Ninguno Ninguno 8 MW Oerecha & Escala ™ Entrada
Numd o o0 S Ninguno Ninguno 8 M Dececha ¢ Escala ™ Entrada
Numé 2 . S S Ninguno Ninguno 8 3 Derecha & Escala . Entrada
B4 Asignar rangos a casos...
fR Asistente para fecha y hora.
[ Crear serie temporal
%5 Reempiazar yalores perdicos...
@ Generadores de nimeros aleatonios...
W Eiocutar franslormaciones pendientes  CHI+G
s ]
[Recodicar en distintas variables. 181 estalisto | 0 0

o |
| Anchura _ Ral |
8 2 v Entrada
8 2 . Entrada
8 2 \ Entrada
8 2 Reclutamiento de Personal Ninguno & Escala i Entrada
8 2 Remuneraciones-Compensaci... Ninguno & Escala  Entrada
8 2 Desempedio Laboral Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala  Entrada
8 2 ) guoy %
8 2
5 : Valor antigue ————————————————————— = Valor nueve
© yalor: ® vajor: | |
© Perdido del sistema
© Peraido cel sistema © Copiar valores antiguos
© Perdido por el sistema o el ysuario i 'm
Antiguo —> 3
OB 68078 > 1 L
79 thru 89 —> 2
hasta A 99 thru Highest — 3
Gaminar
© Rango, LOWEST hasta el valor: P
® Rango, valor hasta HIGHEST:
| © Tados los demis valores
tics Processor estalisto | | | ] ) e |
& “Tabulacién_(V1y V2) Vs SPSS 25_(OK).sav [C - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o x
Achivo  Editr  Ver Datos  Iransformar  Analzar  Grificos
=T m e Bl B B -EQ.
| Tpo  Anchura  Decimales Etiqueta | Medida Ro |
1 I VAROOOOI Numénco 8 2 Gestién wc«npﬁoncnas 8 & Escala ™ Entrada
2 VAR00002 Numénco 8 2 Seleccién de Personal Ninguno MNinguno 8 M Derecha & Escala ™ Entrada
3 VAR00003 Numérico 8 2 Capacitacién de Personal Ninguno Ninguno 8 ;M Derecha & Escala . Entrada
VAR00004 Numérco 8 2 Reclutamiento de Personal  Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala . Entrada
VARD0005 Numérico 8 2 Remuneraciones-Compensaci. . Ninguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala . Entrada
VAR00006 Numérico & 2 Desempeio Laboral Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala - Entrada
T VAR000O7 Numéico 8 2 Conocimientos. Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala - Entrada
VAR00008 Numénco 8 2 Habdigades Ninguno Hinguno 8 M Derecha & Escala . Entrada
| VAR00003 Numénco 8 2 Actitudes Ninguno Ninguno 8 W Derecha & Escala \« Entrada
| GESTCOMP Numénco 8 2 Gestion por Competencias  Ninguno MNinguno 10 M Derecha & Nominal . Entrada
~ SELECPERS Numérico 8 2 Seleccion de Personal Ninguno Ninguno " M Derecha g Nominal \ Entrada
2 CAPACPERS Numérico 8 2 Capacitacién de Personal Ninguno Ninguno 1 M Derecha g Nominal . Entrada
_| RECLUTPERS Numérico 8 2 Reclutamiento de Personal  Ninguno Ninguno 12 M Derecha g Nominal  Entrada
| REMUNCOMPPERS Numérico 8 2 Remuneraciones-Compensaci. . Ninguno Ninguno 15 W Derecha & Nominal ™ Entrada
_|DESEMPLABOR  Numéico 8 2 Desempefio Laboral Ninguno Ninguno 1 W Derecha & Nominal . Entrada
~ conoCIM Numénco 8 2 Conocimientos Ninguno Ninguno 10 M Derecha g Nominal \« Entrada
HABILID Numénco 8 2 Habiidades Ninguno Ninguno 10 M Derecha @ Nominal . Entrada
18 ACTITUD Numérico 8 2 Actitudes Ninguno Ninguno 10 M Derecha g Nominal . Entrada
—=

|18 SPSS Statisics Processorestalisto | | (UnicodeON | | | |




6.4. Generacion de niveles

& “Tebulacién (V1 y V2) Vi Oimensiones_S95S 28 [OK).sav [Co
Aschivo  Editar  Ver  Datos

SHEE E&ﬁ'

Editor de dotos ]

| Tipo . | Medda | Rol |
1 VARMOM Numérico Gestién pucomwmlu & Escala v Entrada
2 VAR00002 Numénco Seleccién de Personal Ninguno Ninguno 8 ;M Derecha & Escala . Entrada
3 VAR00003 Numérico Capacitacién de Personal Ninguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala v Entrada
4 VAR00004 Numénco Reclutamiento de Personal Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala v Entrada
Numénco e Minouna Hinouna. 2 - ha & Escala \ Entrada
Numérico Dy R Eriquetas de valor X focha & Escala N Entrada
Numérico O s vt TR & Escala ™ Entrada
== A — [ | S
Numérico Al ' fecha & Escala N Entrada
Numénco G  Etqueta | | techa @ Nominal  Entrada
Numénico S 1.00 = "Malo" techa g Nominal v Entrada
Numénico Ci - 2.00 = "Regular techa g Nominal s Entrada
Numérico R R | 00 = Boenc” fecha & MNominal v Entrada
Numérico R q e techa g Nominal v Entrada
Numénco Dy . techa g Nominal v Entrada
Numénco o | techa g Nominal \ Entrada
Numérico Hi techa g Nominal v Entrada
Numénco Al techa g Nominal v Entrada
[1BM SPSS Statisics Processor estalisto | | [Unicode:ON 0 (e
& “Tebulacién (V1 y V2) Vs Dimensiones_SPSS 25 (0K sav [ConjuntoDatos1] - IBM Editor de dotos o
Achivo  Editar  Yer  Datos Analzar  Grificos
%H@ II!D e E&i@l & ﬁ@ .!!Q
Num‘nca 9 2  Gestién por Comp«mc:u linguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala \ Entrada ]
Numénco 8 2 Seleccién de Personal Ninguno Ninguno 8 ;M Derecha & Escala “ Entrada
Numénco 8 2 Capacitacion de Personal Ninguno Ninguno 8 MM Derecha ¢ Escala \ Entrada
Numénco 8 2 Reclutamiento de Personal Ninguno Ninguno 8 3 Derecha & Escala v Entrada
Numénco 8 2 o i Ninouno Hinuna. 2 - ha & Escala » Entrada
Numérico 8 2 12 etiquetas de valor X fecha & Escala \ Entrada
Numénco 8 2 SO techa ¢ Escala e Entrada
Numénco 8 2 techa ¢ Escala v Entrada
Numéco 8 2 v, [ ] fecha & Escala s Entrada
Numénco 8 2 Etiqueta: | | techa g Nominal  Entrada
Numénico 8 2 techa & Nominal v Entrada
Numérico 8 2 fecha g Nominal v Entrada
Numéico 8 2 (Captis) techa g Nominal \ Entrada
Numérnco 8 2 Emr-u:u“ fecha & Nominal v Entrada
Numénco 8 2 MRS techa & Nominal  Entrada
Numénco ] 2 L — ————— fecha g Nominal v Entrada
Numérico 8 2 techa g Nominal ™ Entrada
Numénco 8 2 WW fecha g Nominal v Entrada

[ [IBM SPSS Statistics Processor esti listo | | |Unicode:ON [ |

138



6.5. Generando los gréaficos con las variables y dimensiones transformadas

@ “Tebuls
Ao Edt Y Quos Tonstomar _pnalcar _Grifoos _ Uiaades

Ventana  Ajuca

=l n,%mr”r E&ﬁlnﬁﬁ md @ [e]
Tipo  Anchura Decimales vuom Perdidos  Columnas  Alneacion Medds  Rol
1 VAROOOM Numénco 8 3 Gestién por Comp«m-as Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala s Entrada
2 |VAR00002 Numénco 8 2 Seleccién de Personal Ninguno Ninguno 8 WM Derecha & Escala . Entrada
3 VAR00003 Numénco 8 2 Capacitacién de Personal Ninguno Ninguno 8 3 Derecha & Escala \ Entrada
4 VAR00004 Numénco 8 2 Reclutamiento de Personal Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala \ Entrada
5 f VAR00005 Numérico 8 2 Remuneraciones-Compensaci. . Ninguno Ninguno 8 MDerecha & Escala \ Entrada
6 VAR00006 Numénico 8 2 Desempedo Laboral Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala N Entrada
7 | VAR00007 Numénco 8 2 Conocimientos Ninguno Ninguno 8 3 Derecha & Escala v Entrada
8 | VAR0000S Numénco 8 2 Habididades Ninguno Ninguno 8 M Derecha & Escala N\ Entrada
9 VAR00003 Numénco 8 2 Actitudes Ninguno Ninguno 8 M Der & Escala . Entrada.
10 GESTCOMP Numéico 8 2 Gestion por Competencias  {1.00, Malo).. Ninguno 10 W Dered A Frecuencias: Grificos X
11 |SELECPERS Numénco 8 2 Seleccién de Personal {1.00, Malo)... Ninguno 1 W Dered =
12 CAPACPERS Numéico 8 2 Capacitacién de Personal {1.00, Malo)... Ninguno 1 W Dered g‘” i
13 |RECLUTPERS  MNuméico 8 2 [Reckutamiento de Personal (1,00 Malol... Ninauno 12 ;oo | ""':::
14 REMUNCOMPPERS Numéico 8 2 | @ Frecuencis < |Derec 09' oot
15 |DESEMPLABOR  MNuméico 8 2 Dered | Seifoos cesiey
16| CONOCM Numénco 8 2P Racmarscionse (L Estadisteos. ] | perec H”?"_“"’_
ST ABLD Sumidco 19 2 | | & Desempetio Lab. Dared | MU
18 ACTITUD Numénco 8 2 | | & conocimientos [ W Dered | valores del grafico
19 | & Havilidades VAR S —
— 2 & Actitudes VARDO @ W o ®forcenies ]
- & Selecién de Per [ Simutar morsteo. | (gontiua
Z | | & capactacin ce (gontnuas)  Canceta ) [ Awea|
22 & Recutamiento d.
=i
24 ¥ Mostrar tablas de frecuencias. ||
-~ ] a
& (oo (o) ostttnen) oot ) I
Vita de aatos Vista de variables
[ 18U SPSS Statistics Processor estd listo Unicode ON |
. . . .
6.6. Resultados inferenciales obtenidos a traves del SPSS 25
.y, . ., . .
Hipotesis general e hipotesis especifica 1
- IBM SPSS Statistcs Visor - o x

Iransformar  Imserdar Formalo  Analizar  Markefingdireclo  Graficos  Uliidades  Ampliadones  Ventana  Ayuda

" De~x ABLF00ERZ3H ¢ += B0 "0

NONEZR CORR

/PRINT=SPERRMAN TWOTATL NOSIG
/MTSSTHE=PATRRISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Gestidn por
competencia
3
Rho g2 Speaman  Geslidn par Coefciente de 1,000 st
competencias comelaridn
Sig. (biateral) 000
N El] £
Desempefio labaral Coeficiente de 854 1,000
comelaridn
Siq. (biateral) 000
N El] £
= La comslacidn es significaiva en el nivel 0,01 (oilateral)
HONERR CORR.
/VERIABLES=VAROO(02 VARD000E
/PRINT=SPEARMAN TWOTATL NOSIG
/MISSING=PAIRNISE.
Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Selerriinde  Desempefio
personal Iaboral
i 1,000 Eiy
comslacion
Sig. @ilateral) - 000
N ) 0
Desempefiolaboral  Coeficientz de 80g” 1,000
comslacion
Sig. @ilateral) 000
N ) El]

. La comlaciin es signiicaiva en el nivel 0,01 (bilateral).

NONEER CORR

.39

|EM 5528 Sraictice




Hipoétesis especifica 2 e hipotesis especifica 3

- 1BM §PSS Statistics Visor
Transformar _ Insedtar  Formato  Anaizar  Marketing directo

Grificos  Ulidades.

Ventana  Ayuda

e il o® &

2 H ¢«» += BE =N

/VARIABLESSVAROD003 VARDOO0E
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Capacitacin  Dessmpafio
42 personal laboral
1,000 736"
comelacién B
Sig. (bilateral) 000
N ) 0
Desempaio laboral Cosficients de 736 1,000
<onelacin
Sig. (bilateral) 200
N » £

= La conelacion es significativa en el nive! 0,01 (bilateral

HONPAR CORR
/VARIABLES=VARO0004 VARO000E
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Reclutamient  Desempefio
odepersonal laboral
1.000 84"
personal comelackn |
Sig. tilateral) 1 000
B B N 0 30
Desempsfio laboral Codficiorts do Bag” 1,000
comelacisn
Sig. (bilateral) 000 3
N £ £

. La comslacion es signdicativa en el nivel 0.01 (bilateral

NONPAR CORR
/VARIASLES=VARO000S VARDOODE
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

hipotesis especifica 4

- 1BM SDSS Statistis Viser

Transtormar  Insemtar  Formale  Analizar  Markeing dwecto  Grificos  Ullidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

1 Hes iB& 9

NOMPAR CORR

ERcs H e += B0 SN

/VARTABLES=VAROOD04 VAROODOE
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRNISE.
Correlaciones no paramétricas
Carrelaciones
Recutamient  Desemgsfio
odepersonal laboral
[ 1,000 e
personal cormelacién
Sig (ilaedaly oog
N L] £
Dasampedio laboral Casfiients. B 1.000
camelacién
Sig. @iaeran 000 .
N 30 n
L3 caneiacion &8 SIgnMcativa e & niel 0,01 @iaeral)
HCHPAR CORR
/VRRIABLESSVARO0D0S VAROODOE
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRNISE.
# Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Remuneracio
nes-
Compensaci
onssde  Dasemgpsfio
peisanal aboral
1,000 e
Compensacionss de carrelacion
pessnct Sig. (biatean £og
N 0 0
Dasampedia laboral Cosficients d= Bad” 1.000
commelacién
Sig.(bilateral) a0
N ) n

== La conrelacitn es signifcativa en ol niel 0,01 (uilateral)
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