UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPENO
LABORAL EN EL AREA DE EXPORTACIONES DE UNA
EMPRESA DEL RUBRO DE ADUANAS, SAN MIGUEL, 2024”

Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en

Administracion

AUTORAS:

MARYOLYS NICOLLS SAENZ CALLAPINA
ROSARIO SEBASTIANA MOTTA CUYA

ASESOR: DR. KENNEDY NARCISO GOMEZ

LINEA DE INVESTIGACION:

CIENCIAS SOCIALES Y DESARROLLO HUMANO GESTION ADMINISTRATIVA

Callao, 2024
PERU






magister

snNBet

CERTIFICADO DE ANALISIS

TESIS - SAENZ - MOTTA

Nombre del documento: TESIS - SAENZ - MOTTA .pdf
ID del documento: 929129ea88ddb95504e549018c1e39656baa4686

Tamafio del documento original:

1,7 MB

11%

Textos sospechosos

Depositante: FCA PREGRADO UNIDAD

DE INVESTIGACION

Fechade depésito: 7/7/2024
Tipo de carga: interface
fechade fin de andlisis: 7/7/2024

Ubicacion de las similitudes en el documento:

3

|

Fuentes principales detectadas

N°

e

® &

Descripciones

repositorio.autonoma.edu.pe

http:/repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/20.500.13067/2262/1/Huapaya Castro, Alex Humbert...
60 fuentes similares

repositorio.unac.edu.pe

https://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/7754/TESIS  BACHILLERES HUALPAT...

22 fuentes similares

repositorio.upt.edu.pe

http:/repositorio.upt.edu.pe/bitstream/20.500.12969/2537/1/Vasquez-Huanca-Edgardo.pdf
17 fuentes similares

biblio3.url.edu.gt

http://biblio3.url.edu.gt/publijrcifuente/ TESIS/2018/05/43/ Aldi-Hector.pdf

TESIS - FERNANDEZ RAFAEL GERALDYNE.pdf | TESIS - FERNANDEZ RAFAEL...
#991665

% El documento proviene de mi biblioteca de referencias
33 fuentes similares

Fuentes con similitudes fortuitas

N°

% © 0

Descripciones

INFORME FINAL JOSE LUIS REYES DORIA_WI INFORME FENAL JOSE LUES,.. oWl
@ El documento proviene de mi bidlicteca da referencias

repositorio unac. odu. pe
htpsy/ repostonaurac et pebibstrenny i 20 500 1 5SS M/TESS MAESTRO-AGLILAR MO...

repocitorio.uok.edu.pi

ity frepostono. uchuecks, poy' Uy sty 20, 500, 12872/685/1 Montaiva A, _Sctrados, A +Ock+P_..

repositorio unsaac.odu,pe
hetpy/ /repostonouraac ed: petitream20500. ROBMSAN 2 TNI0E TC

e 4

P ¥
itosfrepositonyinet uniguain e co/bistrmamyhandin Uniouair Y ASYGESTION DE TALENTO HIL..

N A

Similitudes

4%

3%

2%

1%

1%

Similitudes

< [

<%

<%

JFERAAR S

D 11% Similitudes

L 4

< 1% similitudes entre comillas

0% entre las fuentes mencionadas

£y < 1% Idiomas no reconocidos

Nume
Nume

Ubicaciones

Ubicaciones

ro de palabras: 22.698
ro de caracteres: 166.259

—HHH

Datos adicionales

| [D Palabras idénticas: 4% (927 palabras)

(1) Palabras idénticas: 3% (783 palabras)

| ia] Palabras idénticas: 2% (548 palabras

[Ty Palabras idénticas: 1% (367 palabras)

Palabras idénticas: 1% (339 palabras)
in]

Datos adicionales

12 Patabras Idénticas: < 1% (31 partabras)

(21 Palabras idinicas: < 1% (40 mibbtras)

12 Palabras idénticas: < 1% (38 palabrars)

(2 Palabras idinticas: < 1% (10 mibbyas)

21 Palabras idénticas: < 1% (30 patabrrs

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Eslas fuentes han sido chtadas en el documento sin encontras similtudes.

EEEEE

PRLDL ooy, SO0, 0Ng 0O SO0, Php 2sCnpt = 60 _arttext&pad = S0120-8160201 90002000797 85

MLps:/ /HOOkS GOOGH, COM peDOoKS/abOU/Direcconano_y_gest)
MLPS://DOOKS. GOOGH, COM, DO/DOOKS/ ALOUL/DICOIONaN0_Ge_comp
LS/ /DO0KS. GOOG., COM. Pe/BOOKS/about/Diccionano_de_termi

hetps:/ febooks grancaediton comyibrary/ publication/ desempenc


http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/20.500.13067/2262/1/Huapaya%20Castro%2C%20Alex%20Humberto.pdf
http://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/20.500.12969/2537/1/Vasquez-Huanca-Edgardo.pdf
https://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/7754/TESIS%20BACHILLERES%20HUALPATUERO%2C%20MELGAR%20Y%20MENENDEZ%2024-04-2023.pdf?sequence=1
http://biblio3.url.edu.gt/publijrcifuente/TESIS/2018/05/43/Aldi-Hector.pdf
http://biblio3.url.edu.gt/publijrcifuente/TESIS/2018/05/43/Aldi-Hector.pdf

Facultad:
Unidad de Investigacion:

Titulo:

Autor:

Asesor:

Lugar de ejecucion:

Unidad de Andlisis:
Tipo de Investigacion:
Enfoque:

Disefio de investigacion:

Tema OCDE:

INFORMACION BASICA

Ciencias Administrativas
Pregrado
"Gestion por competencias y el desempefio laboral en
el &rea de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024"

Bach. Maryolys Nicolls Saenz Callapiia

Codigo ORCID: 0009-0003-7974-3121

DNI: 72722201

Bach. Rosario Sebastiana Motta Cuya

Cabdigo ORCID: 0009-0009-5461-3885

DNI: 75275217

Dr. Kennedy Narciso Gomez

Codigo ORCID: 0000-0002-4970-7774

DNI: 22475848

Empresa Dogana SA Agentes Afianzados de
Aduanas, San Miguel

Colaboradores del area de exportacion.

Basica

Cuantitativo

No experimental
5.00.00 Ciencias sociales

5.02.04 Negocios, Administracion



https://www.universidadperu.com/empresas/dogana-agentes-afianzados-aduanas.php
https://www.universidadperu.com/empresas/dogana-agentes-afianzados-aduanas.php

ACTA DE SUSTENTACION E INFORME FAVORABLE DEL PRESIDENTE
DEL JURA DO DE SUSTENTACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Av. Juan Pablo || 305 Bellavista - Caftao Telf. 429-7296
“Afio del Bicanlonario, de b Iidscida do nuestra Independencis, iy de Is
30 de Ins heroizas btalles & Junin y Ayacochn®

ACTA N° 24 DE SUSTENTACION DE TESIS CON CICLO TALLER DE TESIS DE FECHA 23
DE JULIO DEL 2024 PARA LA OBTENCION DEL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO
EN ADMINISTRACION

LIBRO N°® 01 FOLIO N° 25 ACTA N°® 24 DE SUSTENTACION DE TESIS CON €ICLO
TALLER DE TESIS PARA LA OBTENCION DEL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO
EN ADMINISTRACION.

A los 23 dics del mes julio del aflo 2024, siends las J2°0S H. horas, se reunié, en el
Auditorio de la Facultod de Ciencics Administrativas de |la Unversided Nacional del Callao, el
JURADO DE SUSTENTACION DE TESIS, para la obtencién del Titulo Profesional de Licenciado
en Administrocion, conforme a las Resoluciones de Consejo de Faculted N® 049-2024-CF-FCA-
UNAC y 078-2024-CF-FCA-UNACL, integrado por los siguientes docentes ordinarios de lo Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad Nocional del Catlao:

Dr. Juan Antonic Constantino Colacci : Presidente
Mg. Leoncio Puelles Cacho : Secretario
Mg. Adan Fausto Rivera Morales : Vocal

Dr, Kennedy Narciso Gomez 1 Asesor

se dio inicio al octo de sustentaciin de la tesis de los Bachilleres SAENZ CALLAPINA
MARYOLYS NICOLLS y MOTTA CUYA ROSARIO SEBASTIANA | quicres, habienda cumplido
con los requisites pora optar por el Titule Profesioncl de Licenciode en Administracidn,
sustenton la tesis titulada: "GESTION POR COMPETENCTIAS Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL
AREA DE EXPORTACIONES DE UNA EMPRESA DEL RUBRO DE ADUANAS, SAN MIGUEL,
2024", cumpliendo con la sustentacién en acto plblico de manera presencial,

Con el quérum reglamentario de ley, se dio inicio a la sustentacidn de conformidod con lo
establecido por el Reglamento de Grados y Titules. Luego de la exposicidn, y la absolucidn de les
untas Zormulod s por el J’w efectuadas los deliberaciones pertinentes, acords: Dar port
o> por Unerestionl | con la escala de calificacsdn cualitativa Sy
calificocién cuantitativa J"‘l .. la presente tesis, conforme a lo dispuesto en el Art, 24° del
Reglamento de Grades y Titulos de la Universided Naciona! dei Calloo, aprebado por Resclucion de
Consejo Universitario N° 150-2023-CU del 15 de junio del 2023

Se dio por cerrada la Sesidh a tasl 23S M, heras del dia 23 de julio del 2024

Dr. Juan Antenio Constantino Colacci Mg. Pu ho
Presidente Secreterio

7 !
Mg. AdanFausto Rivira Morales

Vocal




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

INFORME N° 008-2024-JACC-CTT-FCA-UNAC

A : Bachiller SAENZ CALLAPINA, Maryolys Nicolls
Bachiller MOTTA CUYA, Rosario Sebastiana

ASUNTO : Informe del Presidente del Jurado de Sustentacion

REFERENCIA : Anexo N° 05 (Ficha de Observaciones para Sustentacion de
Tesis con Ciclo de Taller de Tesis).

FECHA : Bellavista, 24 de julio del 2024

Mediante el presente me dirijo a usted, en atencién a los documentos de la
referencia, se informa como sigue:

1. Visto, el Anexo N° 05 (FICHA DE OBSERVACIONES PARA
SUSTENTACION DE TESIS CON CICLO TALLER DE TESIS) de la tesis
titulada, “GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPENO
LABORAL EN EL AREA DE EXPORTACIONES DE UNA EMPRESA DEL
RUBRO DE ADUANAS, SAN MIGUEL, 2024” sustentado por los
bachilleres: SAENZ CALLAPINA, MARYOLYS NICOLLS Y MOTTA
CUYA, ROSARIO SEBASTIANA, sustentacion realizada el 23 de julio del
2024 a las 12:05 horas, en el Auditorio de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, segun obra en el
Libro N° 01, Folio N° 25, Acta N° 24.

2. En tal sentido, se informa que no habiendo observaciones en dicha
sustentacion, se da la conformidad correspondiente.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de
mi consideracién y estima personal.

Atentamente,

’

Dr. JUAN ANTONIO CONSTANTINO COLACCI
PRESIDENTE



DEDICATORIA

Dedicado a Dios por guiar nuestro camino y
darnos las fuerzas necesarias para superar
cada obstaculo a lo largo de nuestras vidas.
A nuestros padres, que dia a dia nos brindan
su amor infinito e incondicional, sus
consejos y nos apoyan con nuestra

formacion profesional.




AGRADECIMIENTO

A Dios por darnos la vida, salud y capacidad para
desarrollarnos en lo que nos gusta; y permitirnos vencer cada
uno de los obstaculos en nuestra vida.

A todos los docentes de la Facultad de Ciencias
Administrativas, por brindarnos en nuestra etapa universitaria
las ensefianzas necesarias que nos ayudan a ser

profesionales competentes.

Nuestra gratitud eterna a cada una de las personas que nos
apoyaron a hacer posible la realizacion de esta investigacion

para seguir con nuestra formacion profesional.

vi



INDICE

INFORMACION BASICA.....oitiiiiiieiieiete ettt iv
DEDICATORIA ..o e e e e e e e e e eaaeeeaas \
AGRADECIMIENTO ... ittt e et e e et e e e e e ea e e eanaaees Vi
INDICE ...ttt ettt een et vii
INDICE DE TABLAS. .. ..oiuiiiitiieieit ettt sttt ae s e s e seeneneenenens Xii
INDICE DE FIGURAS ..ottt sttt sne e Xiv
RESUMEN ...ttt ettt e e e e e e e et e e e e e e e s s snnssbbreeeeeeeeeeeaanns XV
1S Y 1 AN XVi
INTRODUGCCION. ...ttt sttt ettt esese e se e eseseseeseseenenens 1
.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 4
1.1. Descripcion de la realidad problematica.............ccccuvveeeeeeeeeiiiiiiiiiieeeenn. 4
1.2.  Formulacion del problema.............ooooiiiiiiiiii e 7
1.2.1.  Problema general...........ccccouuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii 7
1.2.2. Problemas eSpecCifiCOS .........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 7

IR J @ [ o] 1= 1Y/ o 1 PP 7
1.3.1.  ODJetiVo gENETal.........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 7
1.3.2.  ODjetivoS ESPECITICOS .......uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 8

O S 1§ £ 1 = T [ o 8
0 5 SN [ U111 o= Yo (0] TN (=0 ] ¢ 0% W 8
1.4.2.  JUStIficaCiON PracCtiCa.........ccooeeeeeiiiiiiiiiiiiee e e e e 9
1.4.3.  Justificacion MetodoldgiCa .............cuvvuiiiiiiiiiiiiiiee e, 9
1.4.4.  JuSHfiCACION SOCIAL..........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 9

1.5. Delimitantes de la iNnvestigacion ................uuuvvviieiiiieiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeen 9

Vii




1.5.1.  Delimitacion tEOFICA. .........cuuuiiiiiiiie e 9
1.5.2.  Delimitacion temporal............cccovviiiiiiiiiie e 10
1.5.3. Delimitacion espacial .............ccovvvviiiiiiiiiiieeeeeeeece e 10
. MARCO TEORICO.......ceoiieeiteetecteee e e e sttt 11
2.1, ANECEAENTIES ......iiiiiiiieiii ittt e e 11
2.1.1.  Antecedentes INtErNacioNales ............ccoovviiviiiiiiiieeene e 11
2.1.2.  Antecedentes NaACIONAIES ............cceeieeriiiiiiiiiiiiiiiee e 16
2.2, BaSES LEOMICAS. .. uueiiiiieee ittt 26
2.2.1.  Variable Gestion por COmMpetencias..........cccuvveeeeeeeeeiiiiciiiiiieeeeenn 26
2.2.1.1.  Definicion de Gestion por Competencias..........ccccveeeeeeeennns 26
2.21.2.  TIpOS de COMPELENCIAS ......cvvvririirieiiiiiiiiiieiieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 27
2.21.3. Caracteristicas de la gestién por competencias .................... 29
2.2.1.4. Importancia de la gestion por competencias..........cccccceeeeennes 30
2.21.5. Objetivo de la gestidn por competencias ........cccccevvvevveeveenne. 32
2.21.6. Ventajas de la gestion por competencias.........ccccvevvveveeeenen. 33
2.2.1.7. Dimensiones de Gestion por Competencias..............ccceeeeens 34
2.2.3. Variable Desempefo Laboral..............ccccooev i 37
2.2.3.1.  Definicion del Desempefio Laboral ...........ccccccvvvvevviiiiiiinnnnnnn. 37
2.2.3.2. Objetivo del Desempeiio Laboral..............cccevviiiiiiinnnniiinnnnns 39
2.2.3.3. Factores del Desempefio Laboral.............cccevviiiiiiniieiiinnnnns 39
2.2.3.4. LaEvaluacion del Desempefio laboral..........ccccccvvvvvvevennnnn.. 42
2.2.3.5. Objetivo de la Evaluacion del Desempefio Laboral............... 42
2.2.3.6. Importancia de la Evaluacion del Desempefio Laboral ......... 43
2.2.3.7. Tipos de la Evaluacion del Desempefio Laboral................... 43




29238  Beneficios del Desempefio Laboral ..............cccoceeeiiiniinnen. 46

2.2.3.9. Dimensiones del Desempefio Laboral .........cccccccvvvviiiiinennnnn. 48

P22 TN Y/ - ot o J oo g To =T o (1 - | P 51
2.3.1. Variable Gestion por Competencias..........ccccceeeveeeeeeeeeeiiiiiieieeeeen, 51
2.3.2. Dimensiones de Gestion por Competencias ...........ccccvvvvvvieeeeennn. 52
2.3.21. Competencias Cardinales .........ccccccuvvvriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen, 52
2.3.2.2. Competencias Especificas Gerenciales ..........ccccccvvvvrvveeennn.. 53
2.3.2.3. Competencias Especificas por Areas.............cccceevevvevnernnnne. 54
2.3.3.  Variable Desempefio Laboral..............ccccoeeiiiiii 54
2.3.4. Dimensiones del Desempefio Laboral .............ccccooeeieii, 55
2.3.4.1. Dimension Habilidades ..........c.oooouuviiiiiiiieiiiiiiiiiicceeee e 55
2.3.4.2. Dimension Comportamientos.............eeeeeeeeeriiiiiuiieeeeeeeaeeeennnes 56
2.3.4.3. Dimensién Metas y Resultados...........cccccevvvvvvvveiiiiiiiiieeeeenne, 56

2.4. Definicion de terminos DASICOS...........occuviiiiiiiiieii e 57
1. HIPOTESIS Y VARIABLES ..o 58
TN R o 11010 (=1L PSR 58
3.1.1. Operacionalizacion de Variables...............ccccoviiiiiiiiii i 59
V. METODOLOGIA DEL PROYECTO .....couveieieeeeeeeeeeeeeee e 60
4.1. Disefo MetOdOIOQICO.......uuuiiiie e 60
4.2.  Meétodo de INVESLIGACION.......ccceeiiiiiiiiiie e 60
4.3. PoblaciOn Y MUESHA..........iiiii e 61
4.3.1.  PODIACION ...ccooiiiii e 61
4.3.2. MUEBSIIAL.....iii it 61
4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado .............ccceeeveiiiiiiiiiiiiiiineeee, 63




4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion........... 63

451, TECNICA ..eveeeiieeiei ittt 63
4.5.2.  INSIUMENTO ....coiiiiiiiiiii i 63

4.6. Analisis y procesamiento de datoS............cccevvvvrvviiiiiiieeeeeeceieee e 64
4.6.1.  Fiabilidad........ccooiiiiiiiiieiie e 65
4.6.2. Prueba de Normalidad..............oooouuiiiiiiiiieiiieecee e 67
4.6.2.1. Formulacion de HIPOLESIS ......covveeeiiiiiiiiiii e 67
4.6.2.2. Eleccion del Nivel de Significacion (e) ...........cccoeeveriiiiicennennn, 67
4.6.2.3. Prueba EStadiStiCa............uuviiiiiieiiiiiiiiiiiieeeee e 68

4.7. Aspectos eticos de INVESHGACION..........coviiiiiiiiiiiieee e 70
V. RESULTADOS . ...ttt e e e e e e s 71
5.1. Resultad0s deSCHPLVOS .........uuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeaaes 71
5.2. Resultados iNfErenCiales ................uuuumiiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 79
5.2.1. HipOtesiS GENEral .......ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 79
5.2.2. HipOtesis ESPeCifiCa L........coocuuiiiiiiiiieeeeeiiiiiieeee e 80
5.2.3.  HipOtesis ESPECIfiCa 2........coocuuiiiiiiiiieeeeeieeee e 81
5.2.4. HipoOtesis ESPecifiCa 3. 82

V1. DISCUSION DE RESULTADOS........c.ooieiiiiieecie e, 84
6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados........ 84
6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios .............cccooccuvvnee. 85
6.3. Responsabilidad ética de acuerdo con los Reglamentos Vigentes .....87

VII. CONCLUSIONES ... e 88




ANEXOS .. 100

- MAtriZ d€ CONSISIENCIA. ... eeviiieeiiiiiiiiiee e e e 101
- INStrumentos ValidadOsS ...........oooiiiiiiiiiece e 102
- Base de datos del SPSS - ENCUESTAS ..........oooiivviiiiiiiiee e 104
- Validacion de EXPEIMOS........ccovveeeiiiiie e e e e e 106

Xi




INDICE DE TABLAS

Tabla 2.1 Dimensiones del Desempefio Laboral.............cccccooeiiiiiiiiiiiiiiiin e, 51
Tabla 3.1 Cuadro de operacionalizacion de las variables ...........cccccccccceeeieeennn. 59
Tabla 4.1 Puntuacién de items en la escala de Likert.............ccccccvvvviiiiniinnnnnnn. 64

Tabla 4.2 Resumen de procesamiento de casos del instrumento Gestion por

COMPELENCIAS. ...eeeeeeeieeeeeeiee ittt e e e e e e e e e e eeeeees 65
Tabla 4.3 Estadistica de fiabilidad...........ccooieioiie e 65

Tabla 4.4 Resumen de procesamiento de casos del instrumento de Desempefio

LADOTAL ... .. 66
Tabla 4.5 Estadistica de fiabilidad................cccuiiiiiiiiiii e 66
Tabla 4.6 Resumen de procesamiento de CaSOS..........cccvvvvriiiiieeeeeiieiiiiiiieeeeeean 67
Tabla 4.7 Estadistica de fiabilidad...............cccouiiiiiiiiiiie e 67
Tabla 4.8 Prueba de Normalidad .................ueueiiumiiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeieeeene 68
Tabla 4.9 Escala de Coeficiente de Correlacion de Karl Pearson..................... 69

Tabla 5.3 Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension
Competencias CardiNales ..........ooouiiiiiiiii e 73
Tabla 5.4 Variable Gestion por Competencias en relacién con la dimensién

Competencias Especificas Gerenciales...............uuuoiiiiiieiiiiiiiiiii e 74

Xii




Tabla 5.5 Variable Gestiébn por Competencias en relacion con la dimension
Competencias ESpecificas por Ar€as...........ccevvevevveeveeeeeieeeeeeeeeeeee e 75

Tabla 5.6 Variable Desempefio Laboral en relacibn con la dimension
Habildades. .. ..o 76

Tabla 5.7 Variable Desempefio Laboral en relacibn con la dimension
COMPOITAMIEINTOS ....eeiiiiiiiiiiiiiie ittt et et et e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeees 77

Tabla 5.8 Variable Desempefio Laboral en relacién con la dimensién Metas y
RESUIATOS ... 78

Tabla 5.9 Prueba de Pearson para la relacion entre la Gestion por Competencias
y Desempefio Laboral ..............uiiii 79

Tabla 5.10 Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias

Cardinales y las Habilidades ...............cooiiiieiiiiiiecee e 81

Tabla 5.11 Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias
Especificas Gerenciales y el Comportamiento ............cccceeeeeeeeeeeeeeee e 82

Tabla 5.12 Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias

Especificas por Areas y 1S MEtas. ...........c.covieeeeiceeee e, 83

Xiii




INDICE DE FIGURAS

Figura 2.1 Modelo Funcional de Gestion por Competencias ..............ccceeeveennns 36

Figura 4.1 Linea de dispersion de los datos de la Variable Gestion por

(O] 40011 (=] [0 = R 68

Figura 4.2 Linea de dispersién de los datos de la Variable Desempefio Laboral.

Figura 5.3 Variable Gestién por Competencias en relacion con la dimension
Competencias CardiNales ...........oooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 73

Figura 5.4 Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension

Competencias Especificas Gerenciales...............cceeeiiiieeiiiiiiiiiiii e, 74

Figura 5.5 Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension
Competencias ESPecificas por Ar€as...........coevveeveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 75

Figura 5.6 Variable Desempefio Laboral en relaciébn con la dimensién
[ P2 o1 [0 F= T {2 76

Figura 5.7 Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension
(@0] gl eTo] 1 =10 1[=T 01 (0 1 PP 77

Figura 5.8 Variable Desempefio Laboral en relacién con la dimensién Metas y
RESUIAAOS ... ..o e e e e e e e e eeeaees 78

Xiv




RESUMEN

La presente investigacion acerca del estudio de la “Gestion por
competencias y el desempefio laboral en el area de exportaciones de una
empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024”, que tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas.

Con respecto a la metodologia el tipo de investigacion es basica, de nivel
correlacional, disefio no experimental-transversal, método hipotético-deductivo
y enfoque cuantitativo. Por su parte, la poblacién considerada en la presente
investigacion fue de 20 colaboradores. De ello, se obtuvo una muestra de 19
colaboradores, pero se aplic6 un muestreo censal debido a la cantidad. La
técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, el cual
fue aplicado por cada variable empleando la escala de Likert.

Finalmente, se concluyé que, al ser p-valor= 0.001 < 0.05, existe una
relacion positiva entre la gestibn por competencias y el desempefio laboral.
Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.861, se
identificd que es una correlacion positiva alta; es decir, a medida que la gestién
por competencias tenga mayor aceptacion, el desempefio laboral ser4 mayor.

Palabras clave: gestion por competencias, competencias gerenciales,

adaptabilidad, habilidades, desempefio laboral, metas y resultados.
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ABSTRACT

This research on the study of "Management by competencies and labor
performance in the export area of a customs company, San Miguel, 2024", aimed
at determining the relationship between management by competencies and labor
performance in the export area of a customs company.

With respect to the methodology, the type of research is basic,
correlational, non-experimental-transversal design, hypothetical-deductive
method and quantitative approach. The population considered in this research
was 20 collaborators. From this, a sample of 19 collaborators was obtained, but
a census sampling was applied due to the number of collaborators. The technique
used was the survey and the instrument was the questionnaire, which was
applied for each variable using the Likert scale.

Finally, it was concluded that, being p-value= 0.001 < 0.05, there is a
positive relationship between competency-based management and job
performance. Likewise, a Pearson correlation coefficient of 0.861 was obtained,
and it was identified that it is a high positive correlation; that is, the greater the
acceptance of competency-based management, the higher the job performance
will be.

Key words: management by competencies, managerial competencies,

adaptability, skills, job performance, goals and results.
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INTRODUCCION

En la actualidad SUNAT — Aduanas ha implantado la categorizacion para
los Operadores de Comercio Exterior (OCE) dentro del cual se encuentran las
Agencias de Aduana, por ello se encuentran en el marco de la modernizacién
buscando la mejora continua y el crecimiento profesional de sus colaboradores;
con el fin de conseguir las metas y objetivos propuestos dentro de los cuales esta
la renovacion automética. Esto solo se puede lograr con una gestion basada en
competencias, y teniendo como resultado un desempefio laboral eficiente.

Es importante tener presente que en las agencias de Aduana una buena
infraestructura ya no es lo primordial, pero si necesario; SUNAT menciona ciertos
estandares que debe contar como minimo una agencia de aduana para el inicio
de sus operaciones, pero cumplir con los requerimientos minimos no es
suficiente para competir en este sector; debido a que existen tantas agencias de
Aduana que para ser competitivo hoy en dia se debe brindar un servicio éptimo
y de buena calidad. De esta manera la importancia de una buena infraestructura
radica en no solo satisfacer a la SUNAT cumpliendo los requerimientos, sino ir
mas alla de lo que piden y crear un buen ambiente para todo el personal.

Alles (2007) asevera que las organizaciones se componen por diversos
recursos, y uno de ellos son las personas, las cuales presentan diversos
comportamientos, habilidades y capacidades.

El recurso humano es considerado como el elemento mas significativo
para las empresas u organizaciones porque sin ellos es imposible la
supervivencia de estas. En ese sentido, las organizaciones buscan tener

personal que cuente con los conocimientos, destrezas, actitudes y




comportamientos que conduzcan al éxito de estas, por ende, se debe reconocer
la importancia de utilizar una buena gestion basada en competencias; donde los
trabajadores no s6lo desarrollen sus funciones, sino que también cuenten con
un crecimiento integral.

Por este motivo, decidimos realizar nuestro trabajo de investigacion en
Dogana SA Agentes Afianzados De Aduanas, debido a que la investigacion tiene
como objetivo general determinar la relacion de la gestion por competencias y el
desempefio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro
Aduanas — San Miguel, 2024.

El presente trabajo de investigacion esta estructurado por los siguientes
capitulos:

Capitulo I, denominado Planteamiento del Problema, contiene el
planteamiento y la formulacion del problema, el cual es determinar la relacion
entre la gestion por competencias y desempefio laboral; objetivos, justificacion y
limitantes de la investigacion.

Capitulo Il, denominado Marco Teérico, contiene los antecedentes de
investigacion tanto extranjeras como nacionales, las bases tedricas, el marco
conceptual y la definicion de términos basicos.

Capitulo 11l, denominado Hipotesis y Variables, contiene la hipétesis
general y las hipétesis especificas, definicion conceptual y operacionalizacion de
variables.

Capitulo IV, denominado Metodologia, contiene tipo, disefio y método de
la investigacion, poblacion, muestra, lugar de estudio, técnica e instrumentos

para la recoleccion de la informacion, analisis y procesamiento de datos.




Capitulo V, denominado Resultados, contiene los resultados descriptivos
e inferenciales.

Capitulo VI, denominado Discusion de Resultados, contiene la
contrastacion y demostracion de las hipétesis con los resultados, la contrastacion
de los resultados con otros estudios similares y responsabilidad ética de acuerdo
con los reglamentos vigentes.

Capitulo VII, denominado Conclusiones, contiene la sintesis de los
resultados.

Capitulo VIII, denominado Recomendaciones, contiene las sugerencias
obtenidas de las conclusiones a fin de ser tomadas en cuenta por la empresa.

Capitulo IX, denominado Referencias Bibliograficas, contiene las

fuentes de los autores citados en nuestra investigacion




.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de larealidad problemética

A nivel mundial, las organizaciones se han ido adaptando a diversos
cambios, entre ellos el surgimiento de la globalizacion, por lo cual el nivel de
competencia entre las organizaciones ha aumentado a pasos agigantados,
generando asi que las empresas busquen colaboradores que estén
constantemente  potenciando sus habilidades, adquiriendo  nuevos
conocimientos y fortaleciendo sus destrezas. Esto con el proposito de obtener
un desempefio laboral de excelencia, que contribuya con beneficios tanto a nivel
profesional como personal; puesto que la suma de todos los esfuerzos
repercutira positivamente en el logro de los objetivos de la organizacion.

La competencia generada por la globalizacion en la que vivimos ha
orillado a las organizaciones a utilizar fuerzas laborales cada vez mas
competitivas; buscando que cada uno de sus colaboradores puedan brindar un
aporte Unico y especial en el desarrollo y posicionamiento de la organizacion.

Gbomez y Mendoza (2013) indican que, en el mundo empresarial, el recurso
humano es el factor clave dentro de una organizacion para el logro de los
objetivos estratégicos, en la medida que el personal se desempefie
eficientemente; de tal manera que sus conocimientos, destrezas, actitudes y
comportamientos conduzcan al éxito de la organizacion.

En América Latina, la gestibn por competencias fue implementada al
comienzo por las multinacionales, no es algo novedoso, pero si muy poco
difundido en estos paises. Actualmente, somos testigos que las organizaciones

aportan el presupuesto y la confianza al area de recursos humanos para la




correcta seleccion de personal, basandose en las competencias que se
demuestran durante la etapa de la seleccion y entrevista; de tal manera que cada
colaborador podra mejorar sus capacidades de adaptacion, innovacion y sentido
de responsabilidad a lo largo de su vida laboral y profesional.

Hoy en dia, las agencias de Aduana en el Peru reflejan la necesidad de
aplicar sistemas de gestion por competencias, debido a que SUNAT — ADUANAS
ha implantado la categorizacion de los Operadores de Comercio Exterior (OCE),
por ende, las organizaciones buscan que el personal pueda desarrollar
conocimientos y habilidades, y asi potenciar todas sus capacidades dentro del
ambito donde se encuentran laborando. La competitividad se ha convertido en el
elemento diferenciador de las organizaciones, puesto que lo que enmarca esta
fortaleza son los individuos que la componen. SUNAT define a los agentes de
Aduana como persona natural o juridica autorizada por ADUANAS para prestar
servicios a terceros, como gestor habitual en toda clase de tramites aduaneros;
en las condiciones y los requisitos que establezca la Ley y el Reglamento.

A nivel empresarial un punto importante de resaltar es la calidad de
servicio que brindan las agencias de Aduana, sin embargo, no basta con ofrecer
un buen servicio sino que existen otras herramientas que en muchos casos
mejoran la percepcion del cliente final hacia la empresa, por ejemplo la asesoria
legal, la comunicacion personalizada, el seguimiento para futuras operaciones y
brindarles la seguridad en caso ocurra algin percance en el transcurso de la
operacion, asegurar que se resolvera de la mejor manera y todo esto se podra

lograr si contamos con el personal capacitado.




La gerencia de operaciones muestra preocupacidon ya que no se
encuentra identificados los procesos internos de la organizacién, ni estan bien
definidas las competencias de los diferentes puestos de trabajo. Lo que influye
en una mala distribucion y coordinacion de las tareas, asi como en el
desenvolvimiento de las operaciones de la organizacién; complejizando la
medicion del desempefio laboral y las habilidades del talento humano como
también impidiendo conocer con certeza si las tareas se ejecutan de manera
eficiente, ya que estas tienden a influenciar en la rentabilidad de la empresa.
Consideramos que una de las causas que refleja el bajo rendimiento se debe a
la disminucion de utilidades; esto debido a que las multas generadas por el
personal han sido asumidas por la empresa, otra causa que afecta el desempefio
laboral y que genera descontento en el personal es que ya no se esta celebrando
festividades como el aniversario, cumpleafios, conmemoraciones, ni dando
bonificaciones por los objetivos alcanzados; haciendo que los miembros de la
organizacién no se consideren parte de ella.

En la investigacién se identificd el siguiente problema, la organizacién no
estd tomando en cuenta aspectos primordiales ni estd considerando las
competencias de los trabajadores; lo que trae como consecuencia la deficiencia
en el desempefo de las funciones desarrolladas por los colaboradores ya que
se deberia considerar factores académicos, experiencia en el campo laboral y
de especializacion en determinadas funciones que se realizan dentro de las
organizaciones.

Por ello, se investigo la relacion de la gestion por competencias y el

desemperio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro de




aduanas, San Miguel, 2024; y de las conclusiones obtenidas se elaborara las
recomendaciones que aporten con las mejoras a la presente problemética.
1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG: ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion por competencias y el
desemperio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel 20247

1.2.2. Problemas especificos

PE1: ¢Cual es la relacién que existe entre las competencias cardinales y
las habilidades en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024?

PE2: ¢Cuédl es la relacion que existe entre las competencias especificas
gerenciales y los comportamientos en el area de exportaciones de una empresa
del rubro de aduanas, San Miguel, 20247

PE3: ¢ Cudl es la relacion que existe entre las competencias especificas
por areas y las metas y resultados, en el area de exportaciones de una empresa
del rubro de aduanas San Miguel, 20247

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

OG: Determinar la relacidon que existe entre la gestion por competencias

y el desempefio laboral en el &rea de exportaciones de una empresa del rubro

de aduanas, San Miguel, 2024.




1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion que existe entre las competencias cardinales
y las habilidades en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024.

OE2: Determinar la relacion que existe entre las competencias especificas
gerenciales y los comportamientos en el area de exportaciones de una empresa
del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.

OE3: Determinar la relacion que existe entre las competencias especificas
por areas y las metas y resultados, en el area de exportaciones de una empresa
del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacién tedrica

El presente trabajo de investigacion se desarrollara con la finalidad de brindar
un marco conceptual y explicar la relacion de la gestion por competencias y
desempefio laboral de la organizacion. Los resultados serviran como guia, para
que en base a estas se tomen decisiones y la organizacion pueda seguir siendo
competitiva en su rubro.

1.4.2. Justificacion Préactica

La presente investigacion busca contribuir con soluciones adecuadas para la
problematica que presenta Dogana S.A, con respecto a la gestion por
competencias y el desempefio laboral de sus colaboradores. En este sentido la
empresa nos brinda las facilidades para realizar la investigacion en sus
instalaciones con la finalidad de mejorar el desempefio de sus colaboradores y

asi permita el cumplimiento de las metas trazadas para el presente afo.




1.4.3. Justificacion Metodologica

Los instrumentos utilizados en el presente trabajo seran validados para que
la investigacion tenga respaldo y se pueda utilizar como referencia para otras
empresas. Las variables gestion por competencias y el desemperio laboral, asi
como sus respectivas dimensiones, contaran con la objetividad necesaria para
su uso y aplicacion.

1.4.4. Justificacion Social

Con esta investigacion se busca que las agencias de Aduana que presentan
la misma problemética puedan contar con la informacion necesaria; y asi a través
de un mayor dominio de conocimientos sobre la gestiébn por competencias y el
desempeiio laboral puedan brindar un servicio de mejor calidad para sus
clientes. De esta manera, los nuevos empresarios que deseen fundar una
agencia de Aduana tendran las nociones necesarias para la aplicacion de nuevas
estrategias brindadas en la presente investigacion.

1.5. Delimitantes de la investigacién

1.5.1. Delimitacion teérica

La presente investigacibn esta relacionada con la gestion por

competencias y el desempefio laboral en el area de exportaciones de una
agencia de aduanas. Asimismo, se presentan los conceptos de las dimensiones
correspondientes a cada una de las variables.

1.5.2. Delimitacion temporal

La presente investigacion se desarrollé en un periodo aproximado de 6

meses, de enero a junio del 2024.




1.5.3. Delimitacion espacial
La presente investigacion al tratarse de una empresa de una agencia
de aduanas abordara su estudio en base a sus colaboradores. La agencia de
aduanas se encuentra ubicada en Calle Hermanos Catari 186 Urb. Maranga -

San Miguel.
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MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Rocha (2020) en su investigacion titulada “La Gestién del
conocimiento y el impacto en el Desempeiio Laboral: propuesta
metodoldgica para las industrias desarrolladoras de Software de la ciudad
de Guayaquil’”, cuyo objetivo fue determinar cémo la gestion del
conocimiento por competencia impacta en el desempefio laboral de los
trabajadores de las industrias de software. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo y disefio de investigacién correlacional — causal. La poblacién de
estudio se conformé por 11 exportadores de Softwares y tecnologia. El
tamafio de la muestra fue igual al tamafio de la poblacion. Los resultados
obtenidos son un Tau_b Kendall de 0,038 con un p valor de 0,899 > al nivel
de significancia de 0,05 y con un coeficiente de correlacién Rho Sperman de
0,121 con un p valor de 0,775 > al nivel de significancia de 0,05. Se concluyé
que no existe la suficiente certeza para afirmar que la gestién del
conocimiento se correlaciona de manera significativa con el desempefo
laboral.

Estrada (2022) en su investigacion titulada “La gestiébn de
competencias laborales en el desempefio laboral de los servidores publicos
del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi”, cuyo objetivo principal fue demostrar
la gestion de competencias laborales de los servidores publicos para mejorar
el desempeiio del personal del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi. El tipo de

metodologia de la investigacion que se utilizé fue un método hipotético-
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deductivo, tipo descriptivo, disefio no experimental; teniendo de muestra a
111 servidores de la organizacion. De los resultados se pudo establecer un
chi cuadrado de Pearson de 228, 235a, con una significancia bilateral de
,083; evidenciando que X2=183,0028 acepta la hipotesis alternativa y
rechaza la hipétesis nula. Se concluye que las competencias claves que mas
poseen los servidores publicos del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi, son las
capacitaciones, el profesionalismo y las evaluaciones constantes; asi como
también el trabajo en equipo ayudo en el mejoramiento del desempefio
laboral.

Curiel (2022) en su investigacion titulada “Gestién de Talento Humano
en el Desempefio Laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar de Riohacha DETC”, cuyo objetivo
principal fue determinar la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha. La
investigacién tiene una metodologia de tipo aplicada, explicativa y
transversal, con un enfoque cuantitativo; teniendo de muestra a un total de
224 trabajadores de los Centros de Desarrollo Infantiles del Distrito de
Riohacha. Los resultados obtenidos brindo una relacion entre las variables,
las dimensiones y los indicadores, los cueles fueron validados y se obtuvo
un nivel de confianza de alfa Cronbach del 0,96%. Se concluyo que, contar
con los elementos correctos ayudan a la ejecucion de actividades de forma
eficiente y que los resultados positivos superan las expectativas de los

trabajadores.
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Zeballos (2019) en su investigacion titulada “Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la empresa de
industria de ceramicas Mattaz Zeballos Sociedad de Responsabilidad
Limitada en la ciudad de Sucre”, cuyo objetivo principal fue determinar un
modelo de gestion del talento humano para mejorar el desemperio laboral de
los trabajadores de la Empresa Incermaz S.R.L. en la ciudad de Sucre. El
tipo de metodologia de la investigacion fue enfoque mixto, tipo descriptivo,
con alcance explicativo; teniendo de muestra de 37 personas tanto del area
administrativa como operativa. Los resultados obtenidos de la variable
dependiente desempefio laboral, tiene una relacion de dependencia
significativa con la variable independiente gestidén del talento humano, por lo
cual el Chi Cuadrado de Pearson es menor a 0.05 y el Rho de Spearman
tiende a la unidad (0.000<0.05 y 0.687->1). Se concluy6 de los resultados
obtenidos que existe una relacion de dependencia entre dichas variables
afirmando asi la hipétesis general de que si se implementara un modelo de
gestion por competencias en la organizacion por ende mejoraria el
desemperio laboral de los colaboradores.

Vélez, et al. (2021) en su investigacion titulada “Desempefio y gestion
por competencias del talento humano en la Fundacion Fondo Ecuatoriano
Popularum Progressio”, cuyo objetivo principal fue demostrar el desempeiio
y la gestion por competencias del talento humano para proponer alternativas
de mejoras en la productividad laboral-empresarial en la Fundacion Fondo
Ecuatoriano Popularum Progressio (FEPP) Portoviejo. En la investigacion se

aplicaron los métodos de analisis-sintesis, induccion-deduccion para

) 13
f/
—5 &::Z{' ‘



diagnosticar el desempefio y gestidn por competencias laborales asimismo
se clasifica de campo, analitica y descriptiva; teniendo una muestra de 17
colaboradores de la Fundacion. De los resultados se concluye que dicha
organizacion no cuenta con un disefio de desempefio de gestion por
competencias que cuente con el personal idoneo.

Ortiz (2021) en su investigacion “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Facultad Juridica, Social y
Administrativa de la Universidad Nacional de Loja”, cuyo objetivo principal
fue determina la relacién entre el clima organizacional y el desempefio del
personal que labora en la Facultad Juridica Social y Administrativa de la
Universidad de Loja, en el periodo 2020 — 2021. La investigacion tiene una
metodologia de tipo mixto, transversal y correlacional, con un enfoque
cuantitativo; teniendo de muestra a un total de 150 trabajadores de la
Facultad Juridica, Social y Administrativa. Los resultados obtenidos entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la Universidad
Nacional de Loja, determina que existe una correlacién positiva, puesto que
el analisis de Spearman revela un valor del 0.191 de nivel de
interdependencia. Se concluyé que el clima organizacional tiene una
correlacion positiva con el desempefio laboral de los trabajadores.

Lopez (2021) en su investigacion titulada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral: propuesta metodolégica para la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil”, cuyo objetivo principal fue demostrar
la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal

administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. La
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investigacion tiene una metodologia de tipo correlacional, un alcance
cuantitativo y con un disefio transversal; teniendo de muestra a un total de
51 colaboradores. Los resultados obtenidos del valor estadistico de fiabilidad
de los datos, utilizando el método de Alfa de Cronbach es de 0.948 cerca de
1.0; estableciendo que dichos datos son muy confiables para el analisis. Se
concluyé que segun los resultados obtenidos se determina que el clima
organizacional tiene una influencia muy directa y positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la UPS de la sede de
Guayaquil.

Pacherrez y Marrufo (2020) en su investigacion titulada “Modelo de
Gestidn por Competencias para optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2020”, cuyo objetivo
principal fue proponer un modelo de gestion por competencias para optimizar
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2020. La investigacién tiene una metodologia de tipo aplicada,
enfoque cualitativo, disefio de investigacion no experimental, descriptivo,
propositivo; teniendo de muestra a 48 colaboradores de la municipalidad de
Rioja. De los resultados se concluye que el desempeiio laboral de los
colaboradores es deficiente y que es necesario implementar un modelo de
gestion por competencias en la municipalidad de Rioja para asi optimizar su
rendimiento y productividad.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Horna y Montes (2021) en su investigacion titulada “Gestion por

Competencias en el Desempefio Laboral de los trabajadores de una
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empresa de transportes, Lima, 2021”7, cuyo objetivo principal fue demostrar
como influye la gestién por competencias en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de transportes, Lima, 2021. El tipo
investigacion fue basica con disefio no experimental transversal
correlacional causal, la muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores del
area de recursos humanos de la empresa. Los resultados muestran una
influencia positiva y alta entre las variables, con un coeficiente rho igual a
0.708 y con un nivel de significancia del 0.05 (p-valor < 0.05). Asi mismo, se
concluyé que una mejora en la variable de gestibn por competencias
originara una optimizacion en el desemperio laboral de los trabajadores.

Vasquez (2022) en su investigacion titulada “Relacion de la Gestion
por Competencias y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Zona
Franca de Tacna, 2022”, cuyo objetivo principal fue demostrar la relaciéon
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Zona Franca de Tacna durante el afio 2022. La
investigacién tiene una metodologia de tipo pura o basica, de disefio no
experimental y correlacional; teniendo una muestra de 94 trabajadores. De
los resultados se concluye que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.576 entre la gestidon por competencias y el desempefio laboral. Ademas,
se puede decir que estas dos variables se relacionan significativamente ya
gue los colaboradores podran desarrollar sus habilidades siempre y cuando
los directivos los apoyen.

Condori (2020) en su investigacion titulada “Gestion porCompetencias

y Desempeiio Laboral en los colaboradores de la empresa
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fabricaciones Mecanicas S.A. Ate — 2020”, cuyo objetivo principal fue
demostrar la relacién entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecéanicas S.A.
Ate - 2020. El método de la investigacion fue Hipotético - deductivo, tipo
aplicada, nivel correlacional y enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, corte transversal; teniendo una muestra de 15 trabajadores del
area operativa de la empresa. Los resultados muestran una confiabilidad
0,880 para la variable gestion por competencias y 0,958 para el desempefio
laboral. Se concluye que existe una correlacion altamente positiva y directa
entre las variables ya que obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,841 con
un nivel de significancia p < 0,05.

Diestra (2020) en su investigacion titulada “Gestidon por competencia
laboral en las MYPES de muebles, Lima Norte, 2020” cuyo objetivo fue
demostrar el nivel de la gestion por competencia laboral en las MYPES de
muebles, Lima Norte, 2020. El tipo de investigacion fue béasica, disefio no
experimental de corte transversal, nivel descriptivo y enfoque cuantitativo. El
resultado de las interacciones fue: motivacion laboral x capacitacion laboral
fue (p<0,05; R=0,749) y un grado de asociacién porcentual igual a 56.10%,
capacitacion laboral x adaptacion al cambio fue (p<0,05; R= 0,973) y un
grado de asociacion porcentual igual a 94.67%, adaptacion al cambio x
consultoria especializada fue (p<0,05; R= 0,687) y un grado de asociacion
porcentual igual a 47.19%, consultoria especializada x capacitacién laboral
fue (p<0,05; R=0,641) y un grado de asociacién porcentual igual a 41.08%.

Se concluyo que el nivel de gestion por competencia laboral esta
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determinado por las interacciones de las dimensiones. El resultado dio a
entender que las dimensiones contribuyeron con la variable de estudio y
hubo relacion directa con cada una de ellas.

Lopez (2023) en su investigacion titulada “Gestién por competencias
y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de una
Municipalidad Provincial, 2022”, cuyo objetivo principal fue demostrar si
existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial. El tipo de metodologia
empleada en la investigacion fue de tipo descriptiva, enfoque cuantitativo y
de disefio no experimental correlacional; teniendo una muestra total de 100
colaboradores. Se concluye de los resultados que hay una relacion positiva
fuerte entre la gestion de competencias y el desempefio laboral ya que tiene
un coeficiente de correlacion de 0,845; asimismo es importante que los
gestores municipales mejoren la variable de gestion por competencias y
hacer que sus colaboradores se sientan comodos y fomenten el trabajo en
equipo entre ellos.

Moya (2024) en su investigacion titulada “Gestiéon por competencias y
desempeiio laboral de una municipalidad distrital — Lambayeque” cuyo
objetivo fue analizar la relacion entre la gestibn por competencias y
desempefio laboral en una municipalidad distrital de Lambayeque, la
metodologia aplicada fue basica, correlacional y no experimental, la
poblacion fue conformada por 50 trabajadores y el instrumento utilizado fue
el cuestionario. Los resultados indican que las variables de interés muestran

una correlacion directa y significativa menor a 0.05, y una intensidad de 0.75.
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Las conclusiones reflejan una correlacion fuerte y significativa (0.750) entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral, y entre sus
dimensiones.

Atoche (2021) en su investigacion titulada “Motivacion laboral y el
desempefio laboral en un restaurante de Chiclayo” cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre motivacion laboral y desempefio en un
restaurante de Chiclayo. Fue una investigacién de enfoque cuantitativo de
alcance correlacional, disefio no experimental transaccional y tipo basica. La
muestra fue censal ya que seleccionaron al total de la poblacién los cuales
fueron 25 colaboradores. El instrumento para la recoleccion de datos para la
motivacion laboral fue el test de Gagné et al. (2012) y para el desempefio
laboral el test de Koopmans et al. (2013). Ambos instrumentos fueron
validados a nivel internacional y se determin6 su confiabilidad a través del
Alfa de Crombach de 0.928 y 0.927. Los resultados indicaron que hay una
asociacion positiva moderada estadisticamente significativa de la motivacion
laboral (Rh0=0.622**, p-valor=0.001), desmotivacién (Rho=0.496* p-
valor=0.012), regulacién externa (Rho=0.539**, p-valor=0.005), regulacion
identificada  (Rho=0.538**, p-valor=0.006), regulacién introyectada
(Rho=0.550**, pvalor=0.004), regulacion intrinseca (Rho=0.567** p-
valor=0.003) con el desempefio laboral en un restaurante de Chiclayo, se
concluyd0 que hay una asociacion positiva moderada estadisticamente
significativa de la motivacion laboral (Rho=0.622**, p-valor=0.001) y el

desempeiio laboral en un restaurante de Chiclayo.
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Ortiz y Palomino (2021) en su investigacion titulada “Estrés Laboral y
Desempefio Laboral en colaboradores de Call Center en Contexto de Pandemia,
Lima 2021” tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre el Estrés
Laboral y el Desempefio Laboral en colaboradores de Call Center en contexto
de pandemia, Lima 2021. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo y el
disefio no experimental de corte transversal, tipo de estudio basico y nivel
correlacional. La muestra fue conformada por 130 colaboradores del area de
retencién del Call Center de Lima metropolitana. El recojo de la informacion fue
virtual, por medio del formulario de Google. El instrumento utilizado fue el
Cuestionario Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS y para medir el
Desempefio Laboral; el Formato Convencional de Apreciacion basado en Dolan.
Los resultados indicaron que la significancia fue < .05 (p=.037) concluyendo que,
si existe relacion entre Estrés laboral y Desempefio Laboral, siendo significativa
de tipo negativa inversa (rs= - .183) con un tamario de efecto pequefio (r2=,033)
siendo la implicancia de una variable sobre la otra del 3%. Se concluyo que existe
relacion significativa de tipo inversa negativa (p= .037, rs= - .183), siendo la
implicancia de una variable sobre la otra de un 3%.

Chavez (2020) en su investigacion titulada “Capacitacion y desempefio
laboral de los colaboradores en Clinica Farmedica, Trujillo —2019”. Cuyo objetivo
principal fue determinar de qué manera y en qué medida la capacitacion se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Clinica Farmedica
en la ciudad de Trujillo - 2019. Para la investigacion se emple6 un enfoque mixto
y un disefio descriptivo para el enfoque cualitativo y fenomenolégico para el

enfoque cualitativo. Entre los resultados obtenidos, la prueba de correlacion del
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Rho de Spearman para el instrumento cuantitativo, arrojo un rs = 0.805; p<0.0,
gue indica una correlacion directa entre las variables. Se concluyo que no aplica
las herramientas de gestion en estudio ya que no conocen la rentabilidad de
estas, ademas en el andlisis de las teorias se encontré que la empresa no se
esta centrando su atencién en maximizar la productividad en todos los recursos
y capacidades de su organizacion, en el aspecto del recurso humano, a pesar
de que capta talentos, no aplica un proceso formativo a estos, viendo a la
capacitacibn como una herramienta para la resolucién de problemas y no de
gestion formativa.

Davila (2022) en su investigacion titulada “Capacitacion y desempefio
laboral en trabajadores de droguerias de Lima, 2022” cuyo objetivo fue
Determinar la asociacidon entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de Droguerias. El método aplicado fue deductivo, enfoque
cuantitativo de tipo aplicado y alcance correlacional, la poblacién estuvo
conformada por 150 trabajadores, se tom6 una muestra de 108 personas las
cuales laboran dentro de la Droguerias, excluyendo personas de la tercera edad
o con el rango de Gerentes, el instrumento utilizado fueron 2 cuestionarios. Como
resultado se obtuvo que la capacitacibn esta realmente muy asociada al
‘desempefno laboral dentro de los trabajadores” del establecimiento
Farmacéutico (Droguerias) en donde se efectudé este estudio, dado que
estadistico de Tau-b de Kendal tuvo un resultado de p valor=0.00; asimismo,
vemos que el estado civil soltero es el mas predominante con 72.7%
(homogénea alta), asimismo el rango de edades mas comunes en relacion

homogénea alta es entre los 21afios a 27 afios (46.5%) y el sexo masculino es
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el mas predominante (67.4%). Se concluye que la gran mayoria de los
encuestados del presente establecimiento farmacéutico presentd un “nivel de
homogeneidad muy alto tanto para la variable capacitacion y desemperio laboral,
por lo que se puede concluir que existe una relacién estreche entre estas dos
variables”, incluida sus dimensiones.

Delgado (2022) en su investigacion titulada “Estrés laboral y desempefio
laboral de los cirujanos dentistas de la practica privada | semestre, Lima 2021”
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el estrés laboral y desempefio
laboral de los cirujanos dentistas de la practica privada. El tipo de investigacion
fue con disefio no experimental - transversal, nivel correlacional. En la presente
investigacion se empled un instrumento de autoria propia, el cual const6é de un
cuestionario conformado por 32 items. La muestra fue de 75 cirujanos dentistas
de la ciudad de Lima y se efectu6 un muestreo por conveniencia. Los resultados
obtenidos de la contrastacién de la hipo6tesis general, se determina que si existe
relacion inversamente proporcional entre estrés laboral y desempefio laboral en
los cirujanos dentistas. El cual representa que, a menor estrés laboral, mejora el
desempefio laboral. (Rho Spearman=-,576, p< 0.05). Se concluyo que si existe
relacion entre estrés laboral y desempefio laboral de los cirujanos dentistas de
la practica privada.

Ulloa (2021) en su investigacion titulada “Desempefio laboral vy
productividad en una empresa de call center, Lima” cuyo objetivo principal fue
determinar la productividad del teleoperador de ventas en una empresa de call
center, Lima. El enfoque es cuantitativo, el tipo de estudio basico, disefio no -

experimental nivel transversal — correlacional. La muestra estuvo constituida por
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47 teleoperadores de ventas, a los cuales se aplicaron dos cuestionarios con
aplicacion de escala de Likert. Los resultados demuestran que existe relacion
significativa entre el desempefio laboral y la productividad del teleoperador de
ventas al obtener un coeficiente de correlacion de Spearman (rho= 0.555) y un
p-valor igual a 0.05 interpretandose una relacion positiva moderada, el buen
desemperio laboral mejora el nivel de productividad del teleoperador de ventas.
Se concluyo que, si existe relacion entre el desempenio laboral y la productividad,
debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman (rho= 0.555)
y un p-valor igual a 0.05 porcentaje que nos da una relacion positiva moderada;
por lo tanto, el buen desempefio laboral mejora el nivel de productividad del
teleoperador de ventas y crecimiento de una empresa.

Espinoza y Montalvo (2021) en su investigacion titulada “Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19”, cuyo objetivo
principal fue demostrar la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
el personal administrativo de la Zona Registral N° VIIl sede Huancayo. El tipo de
metodologia de la investigacion es de tipo basica, de disefio no experimental,
descriptivo correlacional, siendo de enfoque cuantitativo; teniendo una muestra
total de 24 colaboradores de la unidad de Administracion. Se concluye de los
resultados de la investigacion que se encontré un nivel de significancia mayor a
0,05 entre las dos variables propuestas; lo cual indica que existe una influencia
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral con un coeficiente de

r= 0,769 lo que significa que es positivamente buena.
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Salvador (2022) en su investigacion titulada “Gestiéon por Competencias y
su influencia en el Desempefo Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2022, cuyo objetivo principal fue demostrar la incidencia
de la gestion por Competencias en el Desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022. La investigacion tiene una
metodologia de tipo de tipo aplicada, nivel explicativo y con un disefio no
experimental; teniendo una muestra de 209 colaboradores de la municipalidad
de Huanuco. De los resultados se concluye que existe una relacién positiva y
moderada en el desarrollo del potencial humano de los colaboradores de la
municipalidad de Huanuco. Por tanto, consideramos que es importante que se
realicen capacitaciones constantes a los colaboradores para que puedan mejorar
sus competencias y asi su desempefio laboral aumente cada dia; debido a que
ambas variables guardan relacion.

Pantoja (2024) en su investigacion titulada “Estrés Laboral y Desempeiio
Laboral en lo servidores publicos de una entidad del estado, Lima, 2023” la cual
tuvo como objetivo principal determinar cual es la relacién que existe entre el
estrés laboral y el desempefio laboral en los servidores publicos de una entidad
del Estado, Lima, 2023. La metodologia aplicada fue cuantitativa, de tipo basica,
con un disefio de corte transversal, de método hipotético deductivo. La poblacién
estuvo conformada por 60 servidores publicos del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones. Se obtuvo como resultados descriptivos demostraron que el
estrés laboral, consiguié una media representada en 7.15 y el desempefio laboral
en un 9.38, comprobando que la muestra analizada presenta estrés laboral.

Mientras como resultados inferenciales, se observa la existencia de una
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correlacion alta (.739), siendo significativa y directa (p<.05). De este modo el
tamafo de efecto entre las variables es fuerte representado en .654; producto de
lo cual existe una relacion fuerte entre estas propiedades de estudio,
aceptandose la hipétesis formulada y rechazandose la hipotesis nula.
Concluyendo que, a mejor superacion del estrés laboral, mejor sera el
desemperio laboral de los servidores publicos del Ministerio de transportes y
comunicaciones.

Balarezo y Nina (2020) en su investigacion titulada “Influencia del
ambiente laboral en el Desempefio de los colaboradores de la sede del gobierno
regional Madre De Dios, 2019” cuyo objetivo general fue determinar la influencia
del ambiente laboral en el desempefio de los colaboradores de la Sede del
Gobierno Regional Madre de Dios, 2019. La metodologia empleada para la
investigacion fue de tipo aplicada, de nivel explicativo- causal, se utilizé el disefio
de tipo No experimental- transversal, con un enfoque cuantitativo. La poblacion
fue de 193 personas y se trabaj6é con una muestra de 78 colaboradores, los datos
fueron recogidos con un cuestionario tipo Likert, teniendo como resultado la
verificacion de la hipétesis general planteada en el trabajo como verdadera; es
decir, el ambiente laboral influye significativamente en el desempeiio de los
colaboradores del Gobierno Regional Madre de Dios, 2019. Se concluyo qué
habiéndose obtenido un resultado de la prueba de hipotesis verdadero (cierto),
indico que el objetivo general se cumplid, es decir se determind que el ambiente
laboral influye en el desempefio de los colaboradores del Gobierno Regional

Madre de Dios.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1. Variable Gestion por Competencias

2.21.1. Definicion de Gestion por Competencias

Alles (2015) sefiala que la gestibn por competencias es una
metodologia de saber identificar y alinear mediante procesos y acciones
propias las capacidades, conocimientos y comportamientos para que una
organizacién a través de sus integrantes alcance sus objetivos planteados
beneficiosamente.

Segun Chiavenato (2009) define a la gestion por competencias como
un instrumento para lograr un rendimiento efectivo por medio del
reconocimiento de buenos comportamientos que ayudan a lograr lo propuesto
por la institucion. Precis6 que la competencia es un repertorio de
comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir conocimientos,
habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econémico para la
organizacion y valor social para la persona.

Ruiz (2013) afirma que una buena gestion por competencias es un
modelo de direccionamiento empresarial que aplican las empresas para
potenciar las habilidades, conocimientos y capacidades de los colaboradores
para que desemperfien sus funciones correctamente.

Chavez (2012) define que la gestiébn por competencias es hacer de
los colaboradores el recurso imprescindible para lograr los objetivos
organizacionales y para ello es necesario formar a los colaboradores para
aprovechar sus competencias, moldear sus habilidades a las necesidades de

la empresa y con esto propiciar el desempefio que la empresa persigue.
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Que, habiendo descrito a los diferentes autores, conceptualizamos la
siguiente definicién que la gestion por competencias es un proceso que busca
que las personas alcancen la plenitud a partir de sus actividades
cotidianamente productivas, teniendo un desempefio adecuado en sus
actividades ocupacionales, siendo competentes y generando beneficios a la
empresa.

2.21.2. Tipos de competencias

Para entender la variable gestiébn por competencias amerita saber en
gué consisten las competencias, Porret Gelabert (2012) definié el concepto
“competencia” como aquella actuacion profesional o competente por el buen
hacer en la cual se ponen en juego los rasgos de conducta, conocimientos,
habilidades y destrezas; estas caracteristicas individuales necesarias han sido
adquiridas a través del tiempo como resultado de una combinacién de
formacion, habilidades y experiencia que se ejercitan en el contexto de un
trabajo determinado.

Porret Gelabert (2012) clasifico las competencias en tres segmentos:
Competencias emocionales o sociales (transversales), que ciertas personas
poseen y ejercitan en mayor medida que otras, lo que las convierte en mas
eficientes en una situacion determinada.

Competencias técnicas o especificas (no transversales), que son
aquellos conocimientos adquiridos con el tiempo en centros formativos,
experiencia laboral o practica, y estan relacionadas con un aspecto productivo
o de servicio, como el dominio de un oficio o profesion, o simplemente de una

fase de un proceso productivo.
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Competencias corporativas (globales), que surgen de la combinacién
entre la tecnologia, los procesos de produccion o comercializacion, y el
conocimiento, lo que hace que, con habilidad y buena gestion empresarial, se
traduzca en ventaja competitiva para la empresa.

Chiavenato (2007) afirma que competencias: Son un conjunto de
técnicas y habilidades que son empleadas integramente.

Chiavenato (2009) Las competencias se construyen, en el caso de
cada individuo, a partir de sus caracteristicas innatas y adquiridas. El autor
jerarquiza las competencias de la siguiente manera:

A. Competencias esenciales de la organizacion (competencias
genéricas), que son aquellas competencias distintivas que toda
organizacion debe construir y poseer para mantener su ventaja
competitiva sobre las demas.

B. Competencias funcionales, que son aquellas competencias propias
gue cada unidad organizacional o departamento debe construir y
poseer para sustentar las competencias esenciales de la
organizacion.

C. Competencias administrativas, que son aquellas que cada gerente
0 ejecutivo debe construir y poseer para actuar como
administrador.

D. Competencias individuales, que son las que cada persona debe
construir y poseer para actuar en la organizacibn o en sus

unidades.
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2.21.3. Caracteristicas de lagestion por competencias

Alles (2015) menciona que existen caracteristicas fundamentales de
la gestidon por competencias que las organizaciones deben considerar, las
cuales son:

e Las organizaciones deben definir cuales son las competencias requeridas
por las diferentes posiciones de la empresa, y luego el grado necesario
para cada una de ellas.

e El proceso natural del desarrollo de la competencia. Los colaboradores
deben poseer un determinado desarrollo de la competencia, por ejemplo,
al inicio de su actividad profesional, se desarrolla la competencia y se
gana experiencia. La experiencia permite el desarrollo de la competencia,
luego se verifica un incremento en el desarrollo de esta. Cuando se hace
referencia a un entorno de aprendizaje, se piensa en un contexto
apropiado para favorecer el proceso de aprender.

e EIl cambio de arriba abajo. Cuando la definicibn de la competencia se
realiza empezando desde la direccibn o maxima conduccion de la
organizacién, serd esta la que conciba el cambio y la proponga, por eso
se dice que la conduccidn propone y dirige el cambio.

e El cambio de lado a lado. Al llevar a cabo la gestion por competencias se
transforman los procesos; por ejemplo, la seleccion del personal, la
evaluacion del desempefio, planes de carrera y planes de sucesion, entre
otros.

e El cambio de abajo arriba. Cuando se implementan las competencias de

esta manera se modifican los comportamientos de los colaboradores con
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la guia de la organizacion para lograr el cambio. Si los colaboradores

alcanzan una performance superior, esto implica un cambio que se realiza

desde las bases mismas de la organizacion.

2.21.4. Importanciade la gestion por competencias

Alles (2015) menciona la importancia de aplicar los modelos basados

en competencias en las organizaciones se centra en los siguientes puntos:

Es una herramienta de gestibn que ayuda a dirigir y manejar la
organizacion.

La gestidon por competencias permite alinear a los colaboradores que
pertenecen a una organizacion a los objetivos que ésta se plantea,
implica diseflar o en caso corresponda, adaptar los distintos
subsistemas de recursos humanos para relacionarlo con la estrategia

empresarial u organizacional.

Permite alcanzar la vision que toda organizacion desea, para lograr los
retos planteados por la estrategia organizacional, en la medida en que
dicho modelo pueda incluir en su definicion los aspectos necesarios
para alcanzarla. Cuando el modelo de competencias se define de esta
manera, agrega valor a la estrategia.

La gestion por competencias sera el vehiculo para lograr el cambio
cultural deseado por la organizacién, en la medida en que las
competencias que lo conforman representan ese cambio que se desea

alcanzar.
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Perfecciona los procesos de reclutamiento y seleccion de personas en
base a las competencias requeridas, se realizan segun al nuevo
modelo planteado.

Permite fijar los objetivos de acuerdo con la nueva estrategia, tanta
para los colaboradores que ya pertenecen a la organizacién como para
los colaboradores que puedan integrarse.

Posibilita cambios de los sistemas de evaluacion de desempefio de
acuerdo con las nuevas pautas de estrategia y objetivos.

Permite implementar compensaciones de acuerdo con los objetivos, a
través de la modificacion del sistema de remuneraciones.

Posibilita la transformacién de los directivos, principalmente a través
del desarrollo de competencias. Si bien es cierto que en algunas
situaciones sera factible el reemplazo de alguno de ellos, en ese caso,
el cambio se podria lograr dentro de un plan de corto plazo
(reclutamiento y seleccion del directivo) en la mayoria de las
situaciones no es posible, debido a que son accionistas de la
organizacién, por eso, con estos colaboradores serd necesario
trabajar en el desarrollo de sus competencias.

Permite la transformacion de los colaboradores, mediante el desarrollo
de competencias, en ciertos niveles o posiciones el recambio de
colaboradores serd mas sencillo que en otros. Ademas, muchas
organizaciones tienen como politica el cuidado de sus colaboradores,

por lo cual en estos casos no puede considerarse la desvinculacion de
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personas soélo por una baja en su rendimiento y por el contrario se

trabaja con ahinco en el desarrollo del personal.

2.21.5. Objetivo de la gestion por competencias

Huaynacaque (2018) sefiala que la meta mas importante es entablar

una clase de direccion de manera inmediata por parte de las organizaciones.
De tal forma que este lograra las siguientes metas:

e Ajustar la tactica de recursos humanos en el interior de la
organizacion y de esta forma se logre las metas propuestas; el
patrén de gestién por competencias concebira un modelo para que
el personal se oriente hacia los propdsitos de la organizacion en
conducta para hoy y a futuro.

e Optimizar la adaptabilidad del personal y el puesto. Las
organizaciones son fuentes de datos para optimizar la
adaptabilidad, ayudard a gestionar las diversas carencias de
desarrollo, en el interior de la organizacion.

e Determinar un tipo de guia en las organizaciones para manejar al
personal, efectivamente en la institucion. A través del manejo por
competencias, se quiere lograr las metas.

e Concepcion de un procedimiento de optimizacion constante de
calidad y la asignacion del personal.

e Larelacion entre la gerente y el manejo del personal.

e La cooperacion al desarrollo profesional del personal y de la
organizacion en un medio cambiante.

e Decisiones imparciales y criterios objetivos.
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2.2.1.6. Ventajas de la gestion por competencias

Dichas ventajas llegan a ser para Embid et al. (2011):

e Despliega un lenguaje comudn a la gestiéon de recursos humanos:
las competencias pertenecientes netamente al ser humano se
utiizan ampliamente para generar direccion dentro de la
organizacioén; facilitando los compartimientos, conocimientos en
pro buena de la organizacion completa.

e Favorece un cambio cultural: en toda organizacion, el entorno
laboral ha de ser tranquilo, en armonia, para que los trabajadores
se sientan identificados y comodos, por tal se debe de mejorar e
impulsar un cambio de cultura organizativa que, aunque es
complicado medir y apreciarlo, con la adaptacion de las medidas
correctas se involucran los trabajadores, para un buen desarrollo
organizacional.

e Resalta la mision y valores de la administracion: las funciones que
se designan en cada organizacion llevan a un fin comdn
organizacional tal como son los objetivos; con la ayuda de
competencias estratégicas, se desarrollan valores fundamentales
para la organizacion.

e Enfoque integrado de los recursos humanos: permite identificar
debilidades y fortalezas de cada personal para que las
herramientas de gestion se integren.

e Orientacion al futuro: permite la permanencia a través del tiempo

por medio de la incorporacion de diferentes herramientas,
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conductas, se logrard una gestion clara, innovadora. Ya que los
comportamientos del personal suministraran datos, informacion
para una correcta gestion y enfoque de trabajo.

2.21.7. Dimensiones de Gestion por Competencias

Segun Alles (2009) el modelo de competencias representa la
continuacion de procesos vinculados con los trabajadores integrantes de la
organizacién, con el propésito de ajustarlos a favor de los objetivos
fundamentales de las organizaciones.

Los conocimientos son la base del desenvolvimiento; con el
desconocimiento de lo necesario, no es probable llevar adelante el puesto o
la tarea asignada organicamente. Sin embargo, a partir de las caracteristicas
fisicas y cognitivas necesarias para una funcion se obtendra un desempefio
exitoso.

2.2.1.7.1. Competencias Cardinales

Segun Arévalo (2018), define que las competencias cardinales son
aguellas que todo el personal de una institucién debera tener: compromiso,
calidad de trabajo, integridad, innovacion, ética, etc.

Alles (2015), indica que son aquellas que deben tener todos los
colaboradores de la organizacién, es variada porque cada colaborador lo
descubre en otro empleado de la organizacién. Usualmente reflejan valores
0 conceptos ligados a la estrategia, que todos los colaboradores deberan
evidenciar en algun grado como la perseverancia, temple, autocontrol,

integridad, iniciativa, etc.
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2.2.1.7.2. Competencias Especificas Gerenciales

Para Arévalo (2018), las competencias especificas gerenciales es
una mezcla de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes
que solicita un administrador para ser eficaz en una extensa gama de
trabajos administrativos y en numerosos entornos organizacionales.

Alles (2015), menciona que es aplicable a ciertos grupos de
personas o colectivos, en este caso con relacion a un rol, el de jefe o superior
de colaboradores. En organizaciones con dotaciones numerosas los niveles
gerenciales pueden segmentarse, a su vez, en dos categorias: altos
ejecutivos y restantes niveles de conduccion o direccion de personas. Estos
deben tener liderazgo, relaciones publicas, pensamiento estratégico, trabajo
en equipo, orientacion a los resultados, etc.

2.2.1.7.3. Competencias Especificas por areas

Arévalo (2018), son competencias que usualmente estan presentes
en un grupo de puestos y que son importantes para la correcta ejecucion de
sus labores y logrando satisfacer las necesidades de estas divisiones, como,
por ejemplo: Recursos humanos, atencion al cliente, ventas, administracion,
etc.

Alles (2015), manifiesta que son aquellas competencias que seran
requeridas a los que trabajen en distintas areas, en funcion de las
necesidades de los diferentes sectores en que se divide la organizacion.
Debe tener colaboracion, orientacion al cliente, comunicacion, capacidad de

entender a los demas, etc.
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Figura 2.1

Modelo Funcional de Gestion por Competencias

COMPETENCIAS COMPETENCIAS
cgr:(e):&cé:s ESPECIFICAS ESPECIFICAS
 GERENCIALES POR AREA

Para los niveles
gerencales yfo de
supervision

Para las
ddecentes areas
de la organizacion

Para todos los
milegrantes de la
organizacion

Nota. La figura muestra el modelo de competencias de Martha Alles. Gestion
por Competencias: El diccionario (2002).

Martha Alles plantea su modelo de competencias funcionales el cual tiene
como finalidad gestionar el logro de objetivos de la organizacion y del personal.
2.2.3. Variable Desempeiio Laboral

2.2.3.1. Definicién del Desempefio Laboral

Existen muchas definiciones acerca de este término, entre ellas tenemos
la que menciona Chiavenato (2009) nos dice que es la manera en que las
personas cumplen sus funciones, actividades y obligaciones. Las personas
mejoran su desempefio para alcanzar los resultados deseados. Un desempeiio
excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras que uno mediocre no

agrega valor.
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Bajo esta premisa, Méndez (2000) nos sefiala que el término desempefio
laboral en el transcurso de los afios se transformado en una herramienta para
medir el buen funcionamiento en cada puesto del area productiva, sin olvidar que
los trabajadores necesitan una retroalimentacion en funcién alresultado obtenido
ya que al tener conocimiento de su nivel de eficiencia estos puedan sentirse
seguros y tomados en cuenta por la empresa a la que trabajan,asi como también
actia como un método de soporte para los trabajadores queno alcanzan los
estandares de la organizacion.

Asimismo, tenemos la definicion dada por Aguirre (2000) donde define al
desempefio laboral como un proceso estructural, sistematico que mide y evalGa
teniendo influencia sobre los comportamientos y resultados con relacién al
trabajo, de tal manera que se pueda efectuar la medicion y rendimiento del
colaborador dentro de la organizacion.

Sin embargo, Alles (2004) dice que el desempefio se evalla para
determinar remuneraciones, promociones, tomar decisiones para retener o
despedir, identificar necesidades de capacitacion, elaborar planes de carrera o
solo para conocer y dar a conocer al empleado como esta realizando su labor.
Con los resultados de la evaluacion se puede realizar una retroalimentacion de
jefes a subordinados, dando lugar a una revision del comportamiento en relacion
con el trabajo. Asi pues, el desempefio laboral es un indicador que ayuda a la
organizacion a evaluar a los trabajadores viendo el desenvolvimiento de sus
habilidades, capacidades y destrezas ante a las diversas actividades que debe

asumir en el cargo que ocupa.
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Finalmente, para Pedraza, et al. (2010) enfatiza que el desempefio laboral
son aquellas acciones o comportamientos observables en los empleados y que
son muy importantes para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
es decir, se consideran sus competencias y su nivel de contribucion a la
organizacion.

2.23.2. Objetivo del Desempefio Laboral

Segun el autor Martinez (2017) sostiene que el propdésito del desempefio
laboral es analizar el trabajo realizado por los colaboradores de la organizacion,
de tal manera se puede evaluar la competitividad de esta. Lo que el desempefio
laboral busca es que los colaboradores de una organizacion se desarrollen,
trabajen en equipo y puedan lograr cumplir los objetivos de la empresa de la
manera mas eficaz.

Ademas, algunos objetivos que se desarrollan en el proceso de
desempeiio laboral son:

e Realizar el seguimiento del avance y conformidad de los propésitos y
metas trazadas.

e Analizar la importancia que merece el empleado frente al equipo y el

desarrollo conjunto.
e Motivar el incremento de la productividad.

e Estimular la comunicacion de manera interna entre los colaboradores,

mas aun entre el lider y los demas colaboradores.
Podemos decir que el desempefio laboral es el proceso por el cual, el

colaborador debe propiciar la retroalimentacion de su trabajo comprendiendo las
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expectativas de la organizacion y mejorando su rendimiento para satisfacer las
necesidades de esta.

2.23.3. Factores del Desempefio Laboral

Los factores son aquellos medios que influyen de manera directa, ya sea
de forma positiva 0 negativa en el desempefio de los colaboradores. En tal
sentido, Chiavenato (2007) plantea que cada trabajador conoce su nivel de
desemperio puesto que cuenta con la informacion necesaria.

Por otro lado, los factores del desempefio para Palmar y Valero (2014)
sostienen que en el &rea organizacional se ha estudiado lo relacionado con el
desempefio laboral, se infiere que él depende de mudltiples factores, elementos,
destrezas, caracteristicas 0 competencias correspondientes a la cognicion,
aptitudes y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo.

Para Robbins (2009) y Matas (2006) los factores del desempeiio laboral
son los siguientes:

A. Conocimiento del trabajo: Este factor esta determinado por un conjunto
de competencias humanas como las destrezas y actitudes; que nos
ayudan a desempefiarnos mejor en diversas situaciones. Maristany
(2003) afirma que se trata de la medida en la cual el trabajador conoce los
procedimientos y las técnicas que conforman el trabajo que desempefia,
asi como de la capacidad de llevarlos a la practica apoyados en el manejo
del conocimiento adquirido en su desarrollo.

B. Produccidn: La produccién en el trabajo se expresa en el balance entre la

cantidad y la calidad de trabajo. La cantidad de trabajo comprende la

: 29
/
—5 &::Z{' ‘


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-81602019000200079&B5
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-81602019000200079&B18
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-81602019000200079&B18

medida en que se produce trabajo, supone un nivel de actividad oesfuerzo
gue necesita un operador humano para cumplir las exigencias o los
criterios laborales. Esta cantidad de trabajo debe estar en
correspondencia con la calidad obtenida, por lo cual, a fin de lograr un
adecuado desempefio, deben ponderarse ambos factores. Maristany
(2003).

. Responsabilidad: En cuanto a la responsabilidad como factor del
desempeiio laboral, para Maristany (2003) es la medida en la que se
asume la responsabilidad de un puesto. La responsabilidad ante el trabajo
es la respuesta positiva ante la obligacién contraida, actitud que se asume
ante los resultados de la labor. Implica que sabe responder ante los
demas por una actividad encomendada. De esta manera, la
responsabilidad es una virtud que posee el hombre y que se caracteriza
por actuar de forma correcta cumpliendo con sus obligaciones y
promesas; asimismo asume las consecuencias de sus actos.

. Capacidad de liderazgo: Con respecto a este punto tenemos a Robbins
(2009), que nos define que la capacidad de liderazgo es un proceso que
se basa en influir en un grupo para orientarlo hacia el logro de objetivos.
Es decir, es la forma de como un lider puede persuadir a las personas o
equipo de trabajo para que de manera voluntaria y entusiasta realicen sus
actividades y se pueda llegar al cumplimiento de las metas.

. Identidad laboral: De igual forma, Chiavenato (2007) sostiene que la
identidad laboral se expresa en la medida en que el trabajador siente

reciprocidad con los lineamientos laborales de la organizacion y se orienta
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a lograr la mision y la vision al identificarse con estas. Dicha identidad lo
impulsa a realizar una labor ajustada a los propdésitos establecidos y a
alcanzar metas de excelencia.

2.23.4. LaEvaluacion del Desempefio laboral

Para Vallejo (2016) “la evaluacién del desempefo es una valoracion
sistémica de actuacion de cada persona en funcion a las actividades que
desempefia, metas, resultados, competencias y su potencial desarrollo” (pag.
78). En este sentido, la evaluacién del desempefio es un proceso que se utiliza
para analizar la variedad de comportamientos y aptitudes de los miembros del
equipo.

Asimismo, Chiavenato (2009) nos dice que es el proceso que mide el
desemperio del trabajador, en cuanto a sus objetivos y metas es decir como este
cumple con lo establecido en su trabajo. Este resultado puede ser tanto positivo
0 negativo, si el resultado que se obtiene no es el esperado se debe considerar
una reformulacion de sus actividades.

Marmolejo (2019) nos precisa que la evaluacidon del desempefio
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
La evaluacién del desempefio es el proceso por el cual ayuda a medir la
productividad del colaborador; asi como en el cumplimiento de su trabajo dentro
de la organizacion.

2.2.3.5. Objetivo de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2009) la evaluacion del desempeiio en si no es un fin,

sino que es una herramienta que busca mejorar los resultados de los recursos
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humanos con que cuenta una organizacion, siendo asi los siguientes los
principales objetivos:
e Permitir condiciones de medicion del potencial humano con el fin de poder
determinar y analizar la mejor manera de uso.
e Permite incentivar para que las fuerzas laborales puedan ser percibidos
como la fundamental ventaja competitiva que la organizacion presenta,
puesto que la productividad de estos dependera exclusivamente de la
forma de uso de sus ventajas y habilidades que presentaron en la
evaluacion del desempefio.
e Permite mejorar las oportunidades de desarrollo tanto personal como
profesional, y de crecimiento para todo el personal, siendo asi una
participacion efectiva.
2.2.3.6. Importanciade la Evaluacion del Desempefio Laboral
Con el pasar de los tiempos, el desempefio laboral ha cobrado importancia
trascendental dentro de las organizaciones; con respecto a esto Robbins y Judge
(2013) nos mencionan que la evaluacion del desempefio laborales importante
porque ayuda a la toma de decisiones importantes en los recursos humanos,
también identifica si existe la necesidad de capacitar a los colaboradores e
identificar las competencias que poseen estos.

2.23.7. Tipos delaEvaluacién del Desempefio Laboral

Hoy en dia, existen varias maneras de poder evaluar el desempefio
laboral de los colaboradores dentro de una organizacion. Estas son las

siguientes:
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Evaluacion del desempefio individual (micro): Para Meighan (2008), es el
tipo de evaluacion del desempefio que examina la labor de un solo
individuo, aislado de los demas que conforman en la organizacion, a
efecto de verificar y medir la aportacion personal de dicho individuo; esta
sirve para llevar un control estricto de la persona en cuanto a su aporte al
grupo en que se desenvuelve.

Este tipo de medicion reviste especial importancia, debido a que se evalla
el récord personal de cada uno de los miembros de una organizacion, y
es por medio de esta que se puede corroborar el crecimiento o
decrecimiento de las labores cotidianas de un colaborador y, de ello
dependeran las decisiones administrativas que se tomen con relacion a
Su persona; asi como para su desarrollo profesional a lo interno de la
organizacion.

Evaluacion del desempefio del equipo de trabajo (macro): Este tipo de
evaluacion del desempefio laboral, sin importar el tamafio de la
organizacion se encarga de evaluar la gestién colectiva; con el objetivo de
poder medir la interrelacion de todos los miembros del equipo.

La medicion a nivel grupal puede llevarse a cabo por niveles, se puede
empezar con una seccion de un departamento, luego con las otras areas,
después con el lugar completo. De la informacion que se recabe de la
evaluacion del desempefio, se obtendran datos que serviran para dirigir y
guiar las politicas empresariales; ya que se estara frente a un examen

global de la organizacion.
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Autoevaluacion: Segun Prada y Rivas (2009), nos explican que es la
evaluacion que el colaborador hace de su desempefio dentro de la
organizacion; los trabajadores que realizan este tipo de autoevaluacion
presentan en algin momento dado mayor dedicacion y se comprometen
mas con los obijetivos institucionales.

Este tipo de evaluacién es una prueba cuya caracteristica principal es que
el mismo colaborador se auto examine, tanto en el aspecto laboral como
en el introspectivo. Es importante los datos a tomar en consideracion, ya
que la forma en que una persona se ve a si misma proporciona de muchos
datos que, si bien es cierto, para muchos pueden pasar desapercibidos,
para un profesional de la psicologia, poseen una informacion veridica,
debido a que proviene de la misma fuente origen.

* La evaluacion de 360°: Chiavenato (2009) refiere que dentro de este tipo
de evaluacion se encuentran implicitos varios elementos que tienenalguna
interaccidon con el trabajador evaluado. El gerente, los compafierosy los
pares, subordinados, los clientes externos e internos, los proveedores y
todas las personas que orbitan alrededor del evaluado, lo que
representaria graficamente un circulo completo, de ahi el nombre de360°.
Este tipo de evaluacion del desemperio laboral es muy importante, ya que
evalta al individuo desde varios puntos de vista, todas muy diferentes
entre si y, sobre todo, desde perspectivas que van desde los muy
cercanos (influenciables) hasta los mas lejanos (poco influenciables),por lo
gue al final de la evaluacién se reflejaran los resultados delempleado

evaluado.
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Asi también Mondy y Noe (2009), nos dicen que la evaluacion de 360° es
una retroalimentacion entre los diferentes puestos de la empresa, y su
principal objetivo es el de proporcionar a los colaboradores una vision
precisa del desempefio que realizan, teniendo su base en la informacién
obtenida desde los diferentes angulos como lo son los supervisores, los
colegas, los subordinados, clientes y otros.

e La evaluacion de abajo hacia arriba: Chiavenato (2009) nos dice que es
la que se orienta a evaluar las esferas jerarquicas mas altas de la empresa
u organizacioén; la evaluacién de abajo hacia arriba es lo opuesto de la
evaluacion que realiza el superior al subordinado, esta permite que el
equipo de trabajo evalle a su gerente, sus cualidades de lider, la forma
en que facilita la informacion, los recursos y las herramientas a sus
subalternos, asi como las falencias en que pueda incurrir y que, vistas
desde otra perspectiva, sean mas faciles de detectar.

Este tipo de evaluacion arroja una informacién importante, debido a que

los mismos colaboradores son los que evallan a las jerarquias

superiores; esto con el objetivo de obtener una retroalimentacion acerca

de los resultados alcanzados y, de esa forma, se puedan aplicar los

correctivos necesarios a efecto de poder ajustar el ambiente de trabajo a

las expectativas que el colaborador desee.

2.2.3.8. Beneficios delaEvaluaciéon del Desempefio Laboral

Los beneficios de aplicar el desempefio laboral sirven para mejorar la
productividad de los colaboradores, ayudandolos a que estén mejor capacitados

y puedan desarrollarse con mayor eficiencia y eficacia.
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En este sentido, Chiavenato (2007) indica que cuando un programa de

evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae

beneficios a corto, mediano y largo plazo. Siendo los principales beneficiados la

persona, el gerente y la organizacion.

A. Beneficios para el superior

Estimar el desempefio y la conducta de los subordinados, con base en
factores de evaluacion y, principalmente, contar con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio
de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo,

el cual les permite saber como esté su desempefio.

B. Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los colaboradores que la
empresa valora.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desemperio y, segun la evaluaciéon de éste, cuales son sus puntos
fuertes y débiles.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefo
(programa de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio

subordinado debe tomar por cuenta propia (corregirse, mayor
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dedicacion, mas atencién en el trabajo, cursos por cuenta propia,
etcétera).
Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personal.

C. Beneficios para la organizacion

Estima su potencial humano al corto, mediano y largo plazo; asimismo
define cual es la contribucién de cada empleado.

Distinguir a los trabajadores que necesitan reciclarse Yy/o
perfeccionarse en determinadas areas y selecciona a los empleados
listos para una promocion o transferencia.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer posibilidades a
los empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con
el estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones humanas

en el trabajo.

2.2.3.9. Dimensiones del Desempefio Laboral

Para esta investigacion se ha considerado el modelo tedrico presentado

por Idalberto Chiavenato donde infiere que el desempefio laboral mide las
habilidades debido a que son muy importantes para realizar de manera eficiente
y eficaz los deberes o responsabilidades, pues asi podremos llegar a la meta de
la organizacion. También es necesario reconocer los comportamientos de los
trabajadores para asi hacer frente a las diferentes situaciones que se puedan
presentar en el camino y poder alcanzar los objetivos planteados; finalmente el

desemperio laboral mide el alcance de las metas y resultados esto como una
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manera de corroborar que los colaboradores estén cumpliendo con las funciones
delegadas.
2.2.3.9.1. Dimension Habilidades

Actualmente, dentro de las organizaciones ya no solo se toma en cuenta
que los aspirantes para un puesto cuenten con ardua experiencia laboral; sino
gue también se consideran las habilidades que estos poseen para el puesto
requerido. Esto debido a que ayuda a medir la eficiencia del colaborador y asi
pueda desarrollar eficientemente con las funciones.

En este sentido, Capurro y Noa (2019) sostienen que hoy en dia los
profesionales deben desarrollar nuevas habilidades, puesto que no siempre el
mercado esta estéatico, siempre hay algo nuevo para aprender y mas en el mundo
de los negocios. Las organizaciones quieren liderar los mercados y para ello
requieren de profesionales preparados para hacer que estas persistan en el
mercado y sean competitivas, puesto que las organizaciones deben adecuarse
en este mundo globalizado.

Asimismo, para Alles (2005) las personas se forman para acrecentar las
habilidades, capacidades y destrezas, esto con el fin de poder desarrollar de
manera eficiente sus responsabilidades dentro de las empresas; por ende, la
habilidad es la capacidad de desempefiar las labores del puesto de manera fisica
0 mental.

Y, por ultimo, pero no menos importante tenemos a Corcino (2013) que
nos dice que la habilidad es la aptitud que ha desarrollado una persona desde
su nacimiento, puede ser un talento, una destreza o una capacidad que le

permita al individuo cumplir con una determinada actividad.
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2.2.3.9.2. Dimensién Comportamientos
Para abordar este concepto, tomaremos como referencia a Alles (2012) que nos
dice que en cuanto al comportamiento se puede decir que es parte de la
personalidad del profesional y es un aspecto importante para la empresa, puesto
gue en base al comportamiento se puede medir el desempeiio laboral de las
personas.

El comportamiento de las personas en una organizacién puede generar
impactos tanto positivos como también negativos. Estos comportamientos se
pueden evaluar por medio de sus conductas y desempefio de sus competencias,
es decir que cuando se presente una situacion podremos ver el grado de
dificultad o facilidad con que las resuelven; asi como su capacidad que poseen
para poder solucionar los problemas.

A esto se suma, la idea de Robbins (2009) que define al comportamiento
como la conducta que tiene una persona en funcién a los aspectos mas
relevantes que se le presenta en una determinada situacion de su vida y como
es que esta se evidencia en funcién a su forma de actuar.

2.2.3.9.3. Dimension Metas y Resultados

Como sabemos las metas son un factor muy importante para las
organizaciones, ya que por intermedio de estas se llegan a los objetivos
planteados y asi poder llegar a los resultados que se quieren obtener.

Segun el autor Chiavenato (2009) que nos habla acerca de las metas y
resultados, menciona que es importante que los colaboradores se enfoquen en
los objetivos a lograr, mas que en la manera de cOmo alcanzar estas metas, pues

el cumplimiento de los objetivos refleja el buen desempefio en los colaboradores.
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Por otro lado, Franklin (2007) nos menciona que las metas sirven a la
empresa para medir el logro de los colaboradores en alguna funcion especifica.
Las metas son el medio hacia dénde quieren llegar las organizaciones, es por lo
gue se plantean metas que influyan en los colaboradores hacia el logro de estas.

Tabla 2.1

Dimensiones del Desempefio Laboral.

Habilidades Comportamientos Metas y resultados
Conocimiento del puesto Desemperfio de la tarea Calidad de trabajo
Conocimiento del negocio Relaciones humanas Reduccién de costos

Capacidad de ejecucion Liderazgo Enfoque en los resultados

Personalidad

Nota. La tabla muestra las dimensiones del Desempefio Laboral. Teoria de
Chiavenato (2011).

Chiavenato con su teoria nos plantea que para que exista un correcto
desemperio laboral es recomendable que los colaboradores posean distintas
habilidades, comportamientos, metas y resultados; para lograr los objetivos
organizacionales.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Variable Gestion por Competencias
McClelland (1973) define la gestion por competencias como el proceso
que identifica las caracteristicas individuales o el conjunto de habitos que

conllevan a un desempefio laboral mas efectivo o superior.
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Embid et al. (2011) define la gestiobn por competencias como la
interaccion de conjunto de comportamientos, caracteristicas, habilidades,
actitudes, y motivaciones de una persona relacionada directamente con el
rendimiento optimo de trabajo en su puesto laboral.

La gestion por Competencias es un proceso que permite evaluar las
competencias que requiere una persona al aplicar a un puesto de trabajo, lo
cual permitird cumplir los objetivos organizacionales y creard ventaja
competitiva en la organizacion.

2.3.2. Dimensiones de Gestion por Competencias

2.3.2.1. Competencias Cardinales

Son competencias que hacen referencia a lo principal y
fundamental en el &mbito de la organizacién cuyas caracteristicas hace
que se diferencien una organizacion de otras y reflejan aquello
necesario para alcanzar las estrategias, habitualmente representan
compromiso, adaptabilidad y conciencia organizacional.

Alles (2015) las competencias cardinales se caracterizan y
diferencian del resto de la organizacion, es variada porque cada
colaborador lo descubre en otro empleado de la organizacion.

Alles (2018) es la capacidad de desempeiiarse con eficiencia 'y

eficacia para garantizar el otorgamiento y pago oportuno de pensiones.

Tobon (2006), el término de competencias cardinales lo maneja
como competencias basicas e indica que son las competencias
fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse en cualquier

ambito laboral y estan caracterizadas por cuatro: la primera, es la base
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que conforma a los otros tipos de competencias; la segunda, se
construye en la educacion temprana y media; la tercera, brinda una
posibilidad de analizar, poder comprender y sobre todo tener respuesta
en las actividades de la vida cotidiana; y, la cuarta, forma un eje
primordial en el procesamiento de cualquier tipo de informacion.
2.3.2.2. Competencias Especificas Gerenciales

Son competencias esenciales en las personas gue se
encuentran dentro de las &reas gerenciales o directivas ya que
permitird no solo influenciar en el personal a cargo, sino que con estas
lograran desarrollar decisiones acertadas para el crecimiento
organizacional.

Hellriegel, et al. (2009), nos menciona que las competencias
gerenciales son el conjunto de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para ser
efectiva en un amplio abanico de puestos y en distintas clases de
organizaciones.

Alles (2015) indica que las competencias especificas
gerenciales, son referidas a las competencias que tienen las personas
cuando a su cargo estan otras personas; como los jefes de diferentes
areas o los directivos de la empresa.
2.3.2.3. Competencias Especificas por Areas

Son competencias que estan vinculadas con los

colaboradores que realizan trabajos en un area en particular ya que
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2.3.3.

estan orientadas en funcion de las necesidades de los diferentes
sectores en que se divide la organizacion.

Alles (2015), nos menciona que las competencias especificas
por areas son competencias requeridas en las distintas areas de
trabajo; areas subordinadas por un jefe o a un colaborador de un area
especifica, el termino tiene una relacion con los grupos o colectivos de
personas y las competencias estan determinados en los trabajos de un
area en exclusivo de la organizacion.

Mendoza (2013), nos menciona que las competencias
especificas se van a adquirir a través de la asimilacion donde estaran
contenidos las areas béasicas como conceptos, conocimientos,
habilidades todo ello que tienen como competencias necesarias para
gue una persona pueda desarrollar una actividad en algo propio de un
area que pertenece a la organizacion.

Variable Desempefio Laboral

Chiavenato (2011) nos dice que es la eficacia que demuestra
el colaborador al realizar su trabajo, la cual resulta necesaria en las
empresas, es por ello que en la actualidad es una ventaja competitiva
dentro de las organizaciones.

También Morgan (2015) lo define como una herramienta que
brinda conocimiento sobre el desempefio y competencias de la persona
con el fin de identificar areas de mejora continua que incrementen su

colaboracién al logro de los objetivos de la empresa.
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2.3.4.

El desempefio laboral es el conjunto de procesos de acciones
y comportamientos que tiene el colaborador dentro de su organizacion;
asimismo esta directamente vinculado con su productividad. Por ello,
es importante resaltar que el personal debe de contar con el perfil
adecuado, habilidades y conocimientos para el cumplimiento eficiente
de sus actividades; y asi poder lograr los objetivos que la organizacion
quiere lograr.

Dimensiones del Desempefio Laboral
2.3.4.1. Dimensién Habilidades

Para Vallejo (2016) la habilidad es una fortaleza que tienen
los seres humanos, y esta se aprovecha en temas de negocio, asi como
también para desarrollar las tareas asignadas. La habilidad es aplicar
las destrezas de la persona en las diversas situaciones que se le
presente de manera creativa e innovadora, es transformar el
conocimiento en resultado.

Es asi, que las habilidades son las destrezas que poseen los
seres humanos, las cuales son utilizadas para la ejecucion de una
actividad. En cuanto, a las organizaciones estas consideran que el
desarrollo de las habilidades de sus colaboradores es importante
porque con ellas se pueden lograr los objetivos establecidos y asi
también ser mas competitivos dentro del mercado laboral.
2.3.4.2. Dimensién Comportamientos

Segun Robbins & Judge (2013) el comportamiento es la

conducta que tiene una persona en funcidn a los aspectos mas

54




2.4,

relevantes que se le presenta en una determinada situacion de su vida
y cOmo es que esta se evidencia en funcion a su forma de actuar.

El comportamiento es la conducta que posee una persona en
determinadas situaciones y dependen del ambiente en donde se
realiza. En el ambito laboral, el comportamiento es un aspecto
importante para la organizacion puesto que en base a esto se puede
medir el desempefio de los colaboradores.
2.3.4.3. Dimension Metas y Resultados

Chiavenato (2011) sostiene que es importante que los
colaboradores se alineen con los objetivos y metas de la organizacion
al ser un indicador clave del desempefio. La manera de lograr los
objetivos es importante, pero mas importante es poder conseguir
dichos objetivos.

Para llegar a las metas los colaboradores pueden tener
diversas formas de llegar a estas, haciendo uso racional de los recursos
disponibles, sin embargo; si no cuentan con las capacidades
necesarias no sera un profesional idoneo para organizacion. Por ello
todo profesional se centra mas en la forma de llegar a sus metas debido
a gque las organizaciones requieren obtener buenos resultados.

Definicidon de términos basicos

Adaptabilidad: Es la capacidad que posee el ser humano para poder
modificar los comportamientos o situaciones de manera rapida.
Aptitud: Es una capacidad o habilidad para poder efectuar una

determinada actividad.
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Cognitivas: Son procesos mentales que permiten recibir, procesar y
desarrollar cualquier tarea o actividad.

Competitividad: Es la capacidad que tiene un individuo o una organizacion
para posicionarse por delante de su competencia.

Compromiso Organizacional: Es la facultad de sentir como propio los
objetivos de la empresa.

Conciencia Organizacional: Es la capacidad para conocer y respetar los
elementos que constituyen la empresa, entendiendo las dinamicas la
cultura y los valores.

Conduccién de Personal: Iniciativa para ordenar e impulsar a un grupo de
personas, repartir tareas y delegar mando.

Destreza: Es la habilidad que posee una persona para realizar una tarea
de forma eficiente.

Eficacia: Es la capacidad de poder lograr o alcanzar las metas deseas a
través de una accion.

Eficaz: Es la capacidad de poder lograr el efecto que se desea o se
espera.

Innato: Es aquello que es inherente al ser humano y que no se adquiere
por medio de la experiencia.

Innovacion: Es una accion de cambio y/o transformacion de una situacion.

Liderazgo: Conjunto de habilidades que posee un individuo para influir en
las personas.

Productividad: Es aquella medicion que esta relacionada con los

resultados de una actividad y los recursos que se hayan utilizado.
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HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis

Hipotesis general

HG: Existe relacion positiva entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro
de aduanas, San Miguel, 2024.

Hipodtesis especificas

HEL: Existe relacion positiva entre las competencias cardinales y las
habilidades en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024.

HE2: Existe relacidbn positiva entre las competencias especificas
gerenciales y los comportamientos en el &rea de exportaciones de una
empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.

HE3: Existe relacion positiva entre las competencias especificas por
areas y las metas y resultados, en el &rea de exportaciones de una empresa

del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.
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3.1.1. Operacionalizacion de Variables

Tabla 3.1 Cuadro de operacionalizacion de las variables.

Identidad Laboral
., COMPETENCIAS Compromiso 1,2,3,4,5,6
Gestion Por ) prom
Alles (2015), metodologia de saber CARDINALES Adaptabilidad Encuesta:
Competencias identificar y alinear mediante
procesos y acciones propias: las Hipotético Instrumento:
X e COMPETENCIAS Conduccidn de Personal 7,8,9,10,11,12
capacidades, conocimientos, ESPECIFICAS GERENCIALES Solucién e | i6 deductivo
) , Se va a medir con olucion e Innovacion : :
comportamientos, desarrollandolos ) ) _— - Questlonarlo en Escala de
un cuestionario de Vision Estratégica Likert
para que una organizacion a través 18 ftems
de sus integrantes alcance sus 1. Nunca
COMPETENCIAS :
jetivi lant ) o Toma de decisiones 13,14,15,16,17,18 2. Casi nunca
objetivos planteados ESPECIFICAS POR AREAS ) i 3. Aveces
beneficiosamente. Trabajo en Equipo 4.  Casisiempre
Comunicacion 5. Siempre
~ Conocimiento del puesto
Desempefio imi i
P Chiavenato (2009), nos dice que es HABILIDADES Conocimiento del negocio
Capa(:ldgd de ejecucion 1234567 Encuesta:
Laboral la manera en que las personas Personalidad

cumplen sus funciones, actividades .

P n st COMPORTAMIENTO Desemperio de la tarea 8,9,10,11,12,13 Instrumento:
y obligaciones. Las personas  gq g a medir con Relaciones humanas
mejoran  su desempefio para  un cuestionario de Liderazgo L Cuestionario en Escala de

18 items Calidad de trabajo 14,15,16,17,18 HlpOtethO Likert
alcanzar los resultados deseados. METAS Y RESULTADOS Reduccién de costos
Enfoque en los resultados deductivo

Nota. La tabla muestra la operacionalizacion de las variables aplicadas en esta investigacion. Elaboracion propia.

Un desempefio excelente facilita el
éxito de la organizacioén, mientras

gue uno mediocre no agrega valor.

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

arLNE
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico

El tipo de investigacién es basica segun Hernandez - Sampieri y
Mendoza (2018) considera que estas investigaciones se sustentan
meramente en teorias cientificas y concluyen afirmando o negando las
mismas.

El disefio de la investigacion es no experimental. Segun el autor Rios
(2017) nos explica que en un disefio no experimental las variables de
investigacion no son alteradas o modificadas, por el contrario, las variables
son estudiadas en su contexto natural, solo se ha hecho la observacion de los
fendmenos tal y como se encuentran en su ambito natural para después poder
analizarlos. Ademas, la investigacion que se plantea es transversal debido a
que los datos fueron recogidos en un solo periodo.

El nivel de la investigacidn es correlacional, segun Hernandez -
Sampieri y Mendoza (2018) menciona que este tipo de estudios tiene como
finalidad conocer la relaciéon o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular.

4.2. Método de investigacién

El enfoque de la investigacion del presente estudio es cuantitativo,
puesto que presenta una estructura secuencial donde se realiza mediante una
serie de pasos consecutivos.

Asimismo, Quinteros y Velazquez (2020) afirman que el enfoque
cuantitativo presenta un conjunto de procesos secuenciales y ademas permite

comprobar numeéricamente las hipétesis de estudio.




El método de investigacion que se utilizo es el hipotético-deductivo,
porque parte de la investigacion del trabajo en estudio, ante el cual se expresa
la hipotesis que admite darle explicacion. Gonzalez y Trujillo (2023) rescatan
de Karl Popper (1980) que el método en mencién consiste en la reproduccion
de hipotesis a partir de dos premisas, una universal (leyes y teorias cientificas,
denominada: enunciado nomolégico) y otra empirica (denominada enunciado
entimematico, que seria el hecho notorio que crea el problema y causa la
indagacion), para llevarla a la contrastacion empirica.

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacién

Los autores Hernandez - Sampieri y Mendoza (2018) citado por
Chaudhuri (2018) y Lepkowski (2008) nos dicen que la poblaciéon es aquel
grupo de elementos o casos que tienen en comun una serie de caracteristicas;
ademas, es aquel conjunto sobre el cual se van a generalizar los resultados.

Por ello, la poblacién para la presente investigacién fue de 20
colaboradores que es la totalidad del &rea de exportaciones.

4.3.2. Muestra

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sostienen que la
muestra es el grupo representativo para obtener la recoleccion de datos y su
analisis respectivo.

Para poder hallar el tamafio de la muestra cuando el nimero de la

poblacion es finita, se hace uso de la siguiente formula:
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Z%pgN
n=— .
E2(N-1)+Z%pq

Donde:
N = Tamafio de la poblacién
Z = Valor obtenido de la distribucién normal para un nivel de confianza del
95%
p = Probabilidad de éxito
g = Probabilidad de fracaso
E = Error de estimacion maximo aceptado
n = Tamafo de la muestra

Reemplazando:

N =20
Z=1.96
p=05
g=05
E=5%
n =20

Finalmente, se obtuvo una muestra de 19 colaboradores, pero
aplicaremos un muestreo censal debido a la cantidad.

La muestra se considera censal pues se selecciono el 100% de la
poblacién al considerarla un nimero manejable. En este sentido Ramirez
(1997) establece que “la muestra censal es aquella donde todas las unidades

de investigacion son consideradas como muestra” (pag. 75). De alli que la
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poblacién a estudiar se precisa como censal, por ser simultaneamente
universo, poblacion y muestra.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

El lugar de estudio donde se realizo la presente investigacion fue en
una agencia de aduana; especificamente al personal del éarea de
exportaciones. Con respecto al periodo de desarrollo del informe, este inicié
en enero con la recoleccién de la informacion y culminara en junio del
presente afo.
4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacion
4.5.1. Técnica

Segun como nos afirma Naupas et. al (2018) sefialan que las técnicas
son un conjunto de normas y procedimientos para regular un determinado
proceso y alcanzar un determinado objetivo. En consecuencia, la técnica
utilizada para esta investigacion sera la encuesta, puesto que nos permitira
obtener los datos necesarios para poder medir las dos variables.
4.5.2. Instrumento

Los instrumentos segun Arias (2012) son los medios materiales que
se emplean para recoger y almacenar la informacion; ejemplo, las fichas,
formatos de cuestionarios, guias de entrevistas, lista de cotejo, grabadores,
escalas de actitudes u opiniones.

Para el presente estudio se aplicara un cuestionario para cada una de
las variables, asimismo se utilizo la escala tipo Likert para la recoleccion de
datos. Esta escala es utilizada por los investigadores para obtener la

evaluacion de las opiniones y actitudes de las personas encuestadas. Para
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ambos cuestionarios se realizd la validacion de instrumentos de forma
externa por el juicio de expertos y a nivel interno a través de la herramienta
estadistica Alfa de Crombach la cual permitira detectar preguntas que tengan
el mismo contenido. Con respecto a la validacion, los dos cuestionarios
fueron validados por tres profesionales competentes en la materia, cuyos
resultados fueron positivos para su aplicacion. Por la confiabilidad de Alfa de
Crombach la variable gestion por competencias obtuvo un valor de .848
considerado como alta fiabilidad, de igual forma la variable desempefio
laboral resulté con un valor de .846 de fiabilidad por lo que se consider6 como
un instrumento confiable para emplear a la muestra de la investigacion.
Tabla 4.1

Puntuacién de items en la escala de Likert.

PUNTUACION DENOMINACION
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

Nota. Elaboracion propia.
4.6. Analisis y procesamiento de datos

Dado que el andlisis es cuantitativo, para los datos recolectados se
utilizé un software de procesamiento de datos llamado Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) versién 29. Asimismo, la validez del instrumento
se realiz6 la técnica de validacion por expertos. Se utilizd la prueba

paramétrica de correlacion de Pearson debido a la naturaleza de las variables
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ya que presentaron una distribucion normal porque de acuerdo con la prueba
de Shapiro-Wilk el p valor fue mayor a ,05.
4.6.1. Fiabilidad
Para medir la fiabilidad se utilizo el Alfa de Cronbach. Para ello, el
instrumento Gestion por Competencias fue aplicado a la totalidad de la
muestra.
Tabla 1.2
Resumen de procesamiento de casos del instrumento Gestion por

Competencias.

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la Tabla 4.2 se observa que fueron 20 los trabajadores de la
empresa del rubro aduanas que participaron para la aplicaciéon del
instrumento de Gestién por Competencias.

Tabla 4.3

Estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos
.848 18
Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Campo y Celina (2015) sefalan que el valor minimo aceptable para el

alfa de Cronbach es 0,70. Por ello, de la Tabla 4.3, se concluye que al ser
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0,848 el nivel de confiabilidad del instrumento de Gestién por Competencias,
este es aceptable para el presente estudio.
Para medir la fiabilidad se utilizd el Alfa de Cronbach. Para ello, el
instrumento Desempefio Laboral fue aplicado a la totalidad de la muestra.
Tabla 4.4

Resumen de procesamiento de casos del instrumento de Desempefio Laboral.

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la Tabla 4.4 se observa que fueron 20 los trabajadores de la empresa
del rubro aduanas que participaron para la aplicacion del instrumento de
Desempefio Laboral.

Tabla 4.5

Estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos
.846 18
Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Campo y Celina (2015) sefialan que el valor minimo aceptable para el alfa
de Cronbach es 0,70. Por ello, de la Tabla 4.5, se concluye que al ser 0,846 el
nivel de confiabilidad del instrumento Desempefio Laboral, este es aceptable
para el presente estudio.

Para medir la fiabilidad se utiliz6 el Alfa de Cronbach. Para ello, se recopilo

datos a través del instrumento Gestion por Competencias y el instrumento
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Desempefio laboral; los cuales fueron aplicados al total de la muestra de 20
trabajadores del area de exportacion de la empresa del rubro de Aduana.
Tabla 4.6

Resumen de procesamiento de casos.

N %
Casos Vélido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Como sefialan los autores antes mencionados que el valor minimo
aceptable para el alfa de Cronbach es 0,70. Por ello, de la Tabla 4.7, se concluye

que al ser 0,917 el nivel de confiabilidad es excelente para el presente estudio.

Tabla 4.7

Estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos
917 36

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
4.6.2. Prueba de Normalidad

4.6.2.1. Formulacion de Hipétesis
HO: Los datos tienen una distribucion normal
H1: Los datos no tienen una distribucion normal.
4.6.2.2. Eleccion del Nivel de Significacion (o)
Confianza = 95 %

Nivel de significancia (Alfa) es o= 0,05 (5 %)
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4.6.2.3. Prueba Estadistica
Considerando que la muestra de estudio es menor a 50, se ha
determinado el uso de la prueba de Shapiro - Wilk. Esta prueba segun
el “p-valor” (Sig.), permite conocer si usaremos una prueba
parameétrica 0 no paramétrica.
Tabla 4.8

Prueba de Normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico al Sig.
V1 .098 20 .200° 971 20 779
V2 138 20 .200° .959 20 520

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la Tabla 4.8 se observa que el p-valor en ambas variables es mayor a
0.05, por lo tanto, se acepta HO; es decir, los datos presentan distribucién normal.
Se aplicara la prueba paramétrica de correlacion de Pearson para verificar la
relacion entre las dos variables.

Figura 4.1

Linea de dispersion de los datos de la Variable Gestién por Competencias.

Grafico Q-Q normal de V1

Normal esperado

50 B0 70 B0 a0

Valor observado

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

; 67
/ -
—5 @’}L



Figura 4.2

Linea de dispersion de los datos de la Variable Desempefio Laboral.

Grafico Q-Q normal de V2

Normal esperado

&0 70 80 a0

Valor observado

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
En la figura 4.1y 4.2 los datos corresponden a una distribucion normal
por lo cual se aplicara la correlacion de Pearson.
Tabla 4.9

Escala de Coeficiente de Correlacion de Karl Pearson.

VALOR SIGNIFICADO

- 1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.70a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.04 a0.69 Correlacion negativa moderada
-0.20a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.10a-0.19 Correlacion negativa muy baja

- 0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01 a +0.19 Correlacion positiva muy baja
+0.2a+0.39 Correlacién positiva baja
+ 0.40 a +0.69 Correlacion positiva moderada
+0.70a0.89 Correlacion positiva alta
+0.90a0.99 Correlacion positiva muy alta

+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Segun informacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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En la Tabla 4.9 se observa los valores y significados de las correlaciones
de la prueba de Pearson a fin de determinar el tipo de relacion existente entre
las variables en estudio.

4.7. Aspectos éticos de investigacion

El presente trabajo de investigacion cumpli6 con respetar la
confiabilidad de la informacién brindada por los colaboradores que fueron
encuestados. Los datos brindados son reales y no fueron manipulados, con
el objetivo de no alterar los resultados debido a que esta investigacion
ayudard como modelo cientifico para futuros estudios, para las citas,
referencias y demas reglas de redaccion, se utiliz6 el estilo APA 7ma edicién
siendo ésta reconocida a nivel internacional y validadas para las ciencias
sociales y empresariales, dentro del marco ético de los profesionales de la

investigacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos
En el presente capitulo se dard a conocer los resultados de la
investigacion obtenidos a partir de las encuestas realizadas a los
colaboradores de la empresa Dogana SA Agentes Afianzados de Aduanas.
Tabla 5.1

Género de los colaboradores de una empresa del rubro de aduanas 2024.

GENERO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido FEMENINO 11 55.0 55.0 55.0
MASCULINO 9 45.0 45.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.1

Género de los colaboradores de una empresa del rubro de aduanas 2024.

GENERO

Porcentaje

FEMENINO MASCULINO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Enla Tabla 5.1 y Figura 5.1 se observa el total de colaboradores
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encuestados, la mayoria son de género femenino con el 55 % mientras que
el 45 % representa el género masculino.
Tabla 5.2

Edad de los colaboradores de una empresa del rubro de aduanas 2024.

EDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 20a30afios 12 60.0 60.0 60.0
31 a 40 afios 4 20.0 20.0 80.0
41 a 50 afios 3 15.0 15.0 95.0
51 a60afos 1 50 50 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 2.2

Edad de los colaboradores de una empresa del rubro de aduanas—2024.

EDAD1

Porcentaje

20 a 30 afios 31 a40 afos 41 a50 afios 51 a60 afios

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Enla Tabla 5.2 y Figura 5.2 se observa que, del total de colaboradores
encuestados, con respecto a sus edades, la mayoria oscila entre 20 a 30 afios
con 60 %, seguido de 31 a 40 afios con 20 %, de 41 a 50 afios con 15 % y de

51 a 60 afios con el 5 %.
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Tabla 5.3

Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension Competencias

Cardinales.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 9 45.0 45.0 45.0
MEDIO 8 40.0 40.0 85.0
ALTO 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.3
Variable Gestién por Competencias en relacion con la dimension Competencias

Cardinales.

V1D1AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Como se puede observar en la Figura 5.3 se muestra que el 55% da una
apreciacion favorable con respecto a las competencias cardinales, lo cual

significa que se ratifica la elaboracion del cuestionario aplicado a los 20
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colaboradores del area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas - 2024.

Tabla 5.4
Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension Competencias

Especificas Gerenciales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 4 20.0 20.0 20.0
MEDIO 10 50.0 50.0 70.0
ALTO 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura5.4
Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension Competencias

Especificas Gerenciales.

V1D2AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
La Figura 5.4 muestra los resultados de la variable Gestidén por
Competencias en el &rea de exportaciones de una empresa del rubro deaduanas

- 2024. Después de hacer la evaluacion a los 20 colaboradores de la
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organizacion, se determina que el 80% de los encuestados respondieron
positivamente a que existe una importancia alta con relacion a las competencias
especificas gerenciales.

Tabla 5.5
Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimension Competencias

Especificas por Areas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 5 25.0 25.0 25.0
MEDIO 11 55.0 55.0 80.0
ALTO 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.5
Variable Gestion por Competencias en relacion con la dimensién Competencias

Especificas por Areas.

V1D3AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Podemos observar que en la Figura 5.5 se muestra que el 75% da

una apreciacion favorable con respecto a las competencias especificas por
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areas, lo cual significa que se ratifica la elaboracion del cuestionario aplicado
a los 20 colaboradores del area de exportaciones de una empresa del rubro
de aduanas - 2024.

Tabla 5.6

Variable Desemperio Laboral en relacion con la dimensién Habilidades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 10 50.0 50.0 50.0
MEDIO 7 35.0 35.0 85.0
ALTO 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.6

Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension Habilidades.

V2D1AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS
Como se puede observar en la Figura 5.6 se muestra que el 50% da

una apreciacion favorable con respecto a las habilidades, lo cual significa
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que se ratifica la elaboracion del cuestionario aplicado a los 20 colaboradores
del area de exportaciones de una empresa del rubro de aduanas - 2024.
Tabla 5.7

Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension Comportamientos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 6 30.0 30.0 30.0
MEDIO 10 50.0 50.0 80.0
ALTO 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.7

Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension Comportamientos.

V2D2AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Podemos observar que en la Figura 5.7 se muestra que el 70% da
una apreciacion favorable con respecto a los comportamientos, lo cual

significa que se ratifica la elaboracion del cuestionario aplicado a los 20
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colaboradores del area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas—2024.
Tabla 5.8

Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension Metas y Resultados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 6 30.0 30.0 30.0
MEDIO 11 55.0 55.0 85.0
ALTO 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
Figura 5.8

Variable Desempefio Laboral en relacion con la dimension Metas y Resultados.

V2D3AGRU

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

La Figura 5.8 muestra los resultados de la variable Desempefio
Laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro deaduanas

- 2024. Luego de evaluar a 20 colaboradores de la organizacion, se
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determina que el 70% de los encuestados respondieron positivamente a que
existe una importancia alta con relaciona las metas y resultados.
5.2. Resultados inferenciales
5.2.1. Hipotesis General
Hi: Existe relacion positiva entre la gestion por competencias y el
desemperio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro
de aduanas, San Miguel, 2024.
HO: No existe relacién positiva entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en el area de exportaciones de una empresa del rubro
de aduanas, San Miguel, 2024.
Regla de significancia:

Para comprender la aceptacion de la hipotesis de estudio fue necesario
considerar que si el P valor o significancia bilateral es < a .05, entonces se admite
la hipétesis del investigador y se rechaza la HO.

Tabla 5.9
Prueba de Pearson para la relacién entre la Gestion por Competencias y

Desempefio Laboral.

Correlaciones
Gestién por Desempeiio
Competencias Laboral

V1 Correlaciéon de Pearson |1 .861™

Sig. (bilateral) <.001

N 20 20
V2 Correlacion de Pearson |.861" 1

Sig. (bilateral) <.001

N 20 20
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.
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En la Tabla 5.9 se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson
es de 0.861, lo que indica que existe una correlacion positiva alta entre la
Gestidon por Competencias y el Desempefio Laboral. Con ello, se comprobd la
hipotesis general planteada en la investigacion. Se observa el p valor (Sig. =
0.001) es menor que el nivel de significancia 0.05; por lo tanto, existeevidencia
estadistica para aceptar la hipotesis alternativa Hi y rechazar la hipétesis nula
HO.

5.2.2. Hipotesis Especifica l

Hii: Existe relacién positiva entre las competencias cardinales y las
habilidades en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024.

Ho1: No existe relacién positiva entre las competencias cardinales y las
habilidades en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024.

Regla de significancia:

Para comprender la aceptacion de la hipotesis de estudio fue necesario

considerar que si el P valor o significancia bilateral es < a .05, entonces se admite

la hipotesis del investigador y se rechaza la HO.
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Tabla 5.10

Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias Cardinales y las

Habilidades.
Correlaciones
Competencias
Cardinales Habilidades
V1D1 Correlacion de Pearson |1 527"
Sig. (bilateral) 017
N 20 20
V2D1 Correlacion de Pearson |.527" 1
Sig. (bilateral) .017
N 20 20
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la Tabla 5.10 se observa que el coeficiente de correlaciéon de Pearson
es de 0.527, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada entre
la Competencias Cardinales y las Habilidades. Con ello, se comprobd la
primera hipoétesis especifica planteada en la investigacion. Se observa el p
valor (Sig. = 0.001) es menor que el nivel de significancia 0.05; por lo tanto,
existe evidencia estadistica para aceptar la hipotesis alternativa Hiry rechazar
la hipétesis nula Hox.

5.2.3. Hipotesis Especifica 2

Hi2: Existe relacion positiva entre las competencias especificas
gerenciales y los comportamientos en el area de exportaciones de una
empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.

Ho2: No existe relacion positiva entre las competencias especificas
gerenciales y los comportamientos en el area de exportaciones de una

empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.
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Regla de significancia:

Para comprender la aceptacion de la hipotesis de estudio fue necesario
considerar que si el P valor o significancia bilateral es < a .05, entonces se admite
la hipétesis del investigador y se rechaza la HO.

Tabla 2
Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias Especificas

Gerenciales y el Comportamiento.

Correlaciones
Competencias
Especificas Gerenciales | Comportamientos

Vv1D2 | Correlacion de Pearson | 1 .819”

Sig. (bilateral) <.001

N 20 20
V2D2 | Correlacion de Pearson |.819™ 1

Sig. (bilateral) <.001

N 20 20
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

Enla Tabla 5.11 se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson
es de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta entre la
Competencias Especificas Gerenciales y los comportamientos. Con ello, se
comprobd la segunda hipotesis especifica planteada en la investigacion. Se
observa el p valor (Sig. = 0.001) es menor que el nivel de significancia 0.05;
por lo tanto, existe evidencia estadistica para aceptar la hipotesis alternativa
Hi2 y rechazar la hipotesis nula Hoz.

5.2.4. Hipoétesis Especifica3
His: Existe relacion positiva entre las competencias especificas

por areas y las metas y resultados, en el area de exportaciones de una
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empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.
Hos: No existe relacion positiva entre las competencias
especificas por areas y las metas y resultados, en el area de exportaciones
de una empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024.
Regla de significancia:

Para comprender la aceptacion de la hipotesis de estudio fue necesario
considerar que si el P valor o significancia bilateral es < a .05, entonces se admite
la hipotesis del investigador y se rechaza la HO.

Tabla 5.12
Prueba de Pearson para la relacion entre las Competencias Especificas por

Areas y las metas.

Correlaciones
Competencias Metas y
Especificas por Areas Resultados

V1D3 Correlacién de Pearson |1 .382

Sig. (bilateral) .096

N 20 20
V2D3 Correlacion de Pearson |.382 1

Sig. (bilateral) .096

N 20 20

Nota. Elaborado con base a los resultados del SPSS.

En la Tabla 5.12 se observa que el coeficiente de correlaciéon de Pearson es
de 0.382, lo que indica que existe una correlacion positiva baja entre la
Competencias Especificas por Areas y las Metas y Resultados. Con ello, se
comprobd la tercera hipodtesis especifica planteada en la investigacion. Se
observa el p valor (Sig. = 0.096) es mayor que el nivel de significancia 0.05; por

lo tanto, existe evidencia estadistica para no rechazar la hipétesis nula Hos.
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VI,

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

De los resultados inferenciales, se precisa que la contrastacion de las
hipotesis planteadas en la presente investigacion estid basada en las
respuestas de la muestra censal conformada por 20 colaboradores de la
empresa Dogana SA Agentes Afianzados de Aduanas, 2024.

Con respecto a la hipotesis general, los resultados nos indican que al
obtenerse una significancia de p=0.001, la cual es menor a 0.05, se rechaza
la hipétesis nula y se afirma la hipotesis general planteada. Adicionalmente,
al tener el nivel de correlacion de Pearson de 0.861, se concluye que es una
correlacion positiva alta. Estos resultados respaldan la hipotesis general del
estudio, que afirma que la gestién por competencias tiene relacién positiva
con el desempefio laboral; en el area de exportaciones de una empresa del
rubro de aduanas, San Miguel, 2024.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, los resultados nos indican que
al obtenerse una significancia de p=0.001, la cual es menor a 0.05, se
rechaza la hipotesis nula (Ho1) y se afirma la hipétesis especifica 1 planteada
en la investigacion. Adicionalmente, al ser el nivel de correlacion de Pearson
de 0.527, se concluye que es una correlacion positiva moderada. Estos
resultados respaldan la hipétesis especifica 1 del estudio, que afirma que las
competencias cardinales tienen relacion positiva con las habilidades; en el
area de exportaciones de una empresa del rubro de aduanas, San Miguel,
2024.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, los resultados nos indican que
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al obtenerse una significancia de p=0.001, la cual es menor a 0.05, se
rechaza la hipotesis nula (Hoz) y se afirma la hipétesis especifica 2 planteada
en la investigacion. Adicionalmente, al ser el nivel de correlacion de Pearson
de 0.819, se concluye que es una correlacion positiva alta. Estos resultados
respaldan la hipotesis especifica 2 del estudio, que afirma que las
competencias especificas gerenciales tienen relaciéon positiva con el
comportamiento; en el area de exportaciones de una empresa del rubro de
aduanas, San Miguel, 2024.

Con respecto a la hipétesis especifica 3, los resultados indican que al
obtenerse una significancia de p=0.096, la cual es mayor a 0.05, no se
rechaza la Hos planteada en la investigacion. Ademas, al ser el nivel de
correlaciéon de Pearson de 0.382, se concluye que es una correlacion positiva
baja. Estos resultados respaldan la hip6tesis nula del estudio, que afirma que
las competencias especificas por areas no tienen relacion positiva con las
metas y resultados; en el area de exportaciones de una empresa del rubro
de aduanas, San Miguel, 2024.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios

Segun la tesis elaborada por Condori (2020) “Gestidon por Competencias
y Desempeiio Laboral en los colaboradores de la empresa fabricaciones
Mecanicas S.A. Ate - 2020”; el objetivo principal fue demostrar la relaciéon
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecanicas S.A. De ello,
mediante la prueba de correlacion de Pearson se rechazo la hipétesis nula

aceptandose que existe una relacion entre la gestion por competencias y el
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desemperio laboral. Asimismo, ambas variables poseen una relacion de
0.841, la cual indica una relacion positiva alta. Por lo tanto, estos resultados
muestran una similitud de 0.861, con los obtenidos en nuestra investigacion.
Segun la tesis elaborada por Horna y Montes (2021) “Gestion por
Competencias en el Desempefio Laboral de los trabajadores de una
empresa de transportes, Lima, 2021”7, el objetivo principal fue demostrar
como influye la gestion por competencias en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de transportes. De ello, mediante la prueba de
Rho de Spearman se rechazé la hipétesis nula aceptandose que existe una
relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral.
Asimismo, ambas variables poseen una relacion de 0.708, la cual indica una
relacion positiva alta. Por lo tanto, estos resultados muestran una similitud
con los obtenidos en nuestra investigacion.

Segun la tesis elaborada por Espinoza y Montalvo (2021) “Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en el personal Administrativo de
la Zona Registral N° VIII- Sede Huancayo”, el objetivo principal fue analizar
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal
Administrativo de la Zona Registral. De ello, mediante la prueba de
correlacion de Pearson se demostré que existe una relacion entre la gestion
por competencias y el desempefo laboral. Asimismo, ambas variables
poseen una relacién de 0.769, la cual indica una relacién positiva alta. Por lo
tanto, estos resultados muestran una similitud con los obtenidos en nuestra

investigacion.
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Segun la tesis elaborada por Moya (2024 ) “Gestion por competencias y
desemperio laboral de una municipalidad distrital — Lambayeque” el objetivo
fue determinar la relacion entre la gestion por competencias y desempefio
laboral en una municipalidad distrital de Lambayeque. De ello, mediante la
prueba de Rho de Spearman se demostro que existe relacion entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral. Asimismo, ambas variables
poseen una relaciéon de 0.750, la cual indica una correlacion positiva
considerable. Por lo tanto, estos resultados muestran similitud con los
obtenidos en nuestra investigacion.

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo con los Reglamentos Vigentes

Las autoras del presente trabajo de investigacidon se responsabilizan por
la informacion emitida en cada linea expuesta en esta tesis, la cual tiene
concordancia con la Resolucién de Consejo Universitario N.° 260-2019-CU
del reglamento del Codigo de Etica de Investigacion de la Universidad
Nacional Del Callao. Destacando asi la transparencia, compromiso e
integridad de los principios éticos con los que contamos y que constituyen

los pilares fundamentales que sustentan la totalidad de esta investigacion.
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VII. CONCLUSIONES

1. Como primera conclusién, nuestro estudio finalizo en el cumplimiento del
objetivo general cuyo enunciado fue "Determinar la relaciébn que existe
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en el area de
exportaciones de una empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024";
que al término de nuestra investigacion se cumplié y demostro a través de
la prueba de correlacion de Pearson se obtuvo un p-valor de 0.001, y un
coeficiente de correlacion de 0.861, siendo esto una correlacion positiva
alta, que afirmo la relacion positiva entre la gestion por competencias y el
desempeiio laboral.

2. Como segunda conclusion, nuestro estudio finalizo en el cumplimiento del
objetivo especifico 1 cuyo enunciado fue "Determinar la relacién que
existe entre las competencias cardinales y las habilidades en el area de
exportaciones de una empresa del rubro de aduanas, San Miguel, 2024";
que al término de nuestra investigacion se cumplié y demostré a través de
la prueba de correlacion de Pearson, se obtuvo un p-valor de 0.001, yun
coeficiente de correlacion de 0.527 siendo esto una correlacion positiva
moderada que afirmo la relacion positiva entre las competencias
cardinales y las habilidades.

3. Como tercera conclusion, nuestro estudio finalizo en el cumplimiento del
objetivo especifico 2 cuyo enunciado fue "Determinar la relacion que
existe entre las competencias especificas gerenciales y los
comportamientos en el area de exportaciones de una empresa del rubro

de aduanas, San Miguel, 2024"; que al término de nuestra investigacion
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se cumplio y demostro a través de la prueba de correlacion de Pearson,
se obtuvo un p-valor de 0.001, y un coeficiente de correlacion de 0.819
siendo esto una correlacion positiva alta que afirmo la relacion positiva
entre las competencias especificas gerenciales y los comportamientos.

Como cuarta conclusion, nuestro estudio finalizo en verificar el objetivo
especifico 3 cuyo enunciado fue "Determinar la relacién que existe entre
las competencias especificas por areas y las metas y resultados, en el
area de exportaciones de una empresa del rubro de aduanas, San Miguel,
2024"; que al término de nuestra investigacion se demostré a través de la
prueba de correlacién de Pearson se obtuvo un p-valor de 0.096 , y un
coeficiente de correlacion 0.382, siendo esto una correlacion positiva baja
que afirma que no existe una relacion positiva entre las competencias

especificas por areas y las metas y resultados.
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VIill. RECOMENDACIONES

Respecto a las conclusiones obtenidas, se plantearon las siguientes
recomendaciones:

1. Se recomienda a la empresa del rubro Aduanas enfocarse en
fortalecer la gestion por competencias a través de capacitacion
continua, lo cual permitira identificar y potenciar las competencias y asi
medir la capacidad profesional y personal para cumplir con los
objetivos, mejorar los procesos operativos lo cual se vera reflejado en
el desempefio laboral.

2. Se recomienda a la empresa del rubro Aduanas delegar la seleccion
de personal al &rea de Recursos Humanos junto al soporte del Gerente
de Operaciones para que en conjunto se evalué las competencias
cardinales y habilidades del nuevo personal.

3. Se recomienda a la empresa del rubro Aduanas realice evaluacién de
las competencias especificas gerenciales y los comportamientos para
que se garantice un buen liderazgo y el manejo de conflictos frente a
situaciones adversas, con el fin de mejorar las relaciones laborales y
la conduccion del personal.

4. Se recomienda a la empresa del rubro Aduanas mejorar el manejo de
las competencias especificas por areas en los colaboradores para
lograr mejores resultados en las técnicas empleadas y en el
cumplimiento eficaz de sus funciones; esto generara que el

colaborador logre cumplir con su meta proyectada.
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- Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables - Indicadores Disefio Metodoldgico
Dimensiones
Problema General Objetivo General Hipétesis General VARIABLE 1 = TIPO:
Gestion por competencias Competencias cardinales
PG: ¢, Cudl es la relacion que existe |OG: Determinar la relacion que existe HG: Existe relacion positiva entre la o Identidad Laboral Basica
entre la gestion por competenciasy [entre la gestion por competencias y el gestion por competencias y el DIMENSIONES: o Compromiso
el desempefio laboral en el area de [desempefio laboral en el area de desempefio laboral en el area de o Adaptabilidad NIVEL:
exportaciones de una empresa del [exportaciones de una empresa del rubro  [exportaciones de una empresa del rubro | p, = Competencias
rubro de aduanas, San Miguel, de aduanas, San Miguel, 2024. de aduanas, San Miguel, 2024. cardinales Competencias especificas gerenciales )
20247 o Conducci6n de Personal Correlacional
» D2 = Competencias o Solucion e Innovacion METODO:
Problemas Especificos Obietivos Especificos L » especificas gerenciales o Visién Estratégica -
Hipotesis Especificas Hipotético - Deductivo
PE1: ¢ Cudl es la relacion OEL1: Determinar la relacién que D3 = Competencias Competencias especificas por area
que existe entre las existe entre las competencias HEL: Existe relacion positiva entre especificas por areas o Toma de decisiones DISENO:
competencias cardinales y cardinales y las habilidades en el las competencias cardinales y las o Trabajo en Equipo
las habilidades en el rea de area de exportaciones de una habilidades en el area de o Comunicacion )
exportaciones de una empresa del rubro de aduanas, exportaciones de una empresa del No Experimental- transversal
empresa del rubro de San Miguel, 2024. rubro de aduanas, San Miguel, Habilidades : -
aduanas, San Miguel, 2024? 2024. VARIABLE 2 = POBLACION:

o Conocimiento del puesto
Conocimiento del negocio

Desempefio Laboral o
o Capacidad de ejecucion
[e]

OE2: Determinar la relaciéon que

existe entre las competencias 20 colaboradores de la

PE2: ;Cual es la relacién que HE2: Existe relacion positiva entre

existe entre las competencias especificas gerenciales y los las competencias especificas DIMENSIONES: personalidad empresa del rubro de aduanas.
especificas gerenciales y los comportamientos en el area de gerenciales y los comportamientos N

comportamientos en el area de exportaciones de una empresa del en el area de exportaciones de una | Di1=Habilidades MUESTRA:

exportaciones de una empresa rubro de aduanas, San Miguel, 2024 empresa del rubro de aduanas, San Comportamientos

del rubro de aduanas, San ’ ! ' Miguel, 2024. D2 = Comportamientos Esta constituida por un

o Desempefio de la tarea

HE3: Existe relacién positiva entre | Ds=Metas y Resultados o Relaciones humanas ]
las competencias especificas por o Liderazgo TECNICAS E
areas y las metas y resultados, en INSTRUMENTO:
el area de exportaciones de una Metas y resultados

Miguel, 2024? OE3: Determinar la relacién que total de 20 colaboradores.

existe entre las competencias
especificas por areas y las
metas y resultados, en el area de

PE3: ¢ Cudl es la relacion
que existe entre las
competencias especificas

por areas y las metas y gﬁﬁ:{iﬂ%ge:d%eaﬁgg esrggresa empresa del rubro de aduanas, o Calidad de trabajo a) Encuestas
resultados, en el area de Miquel. 2024 ' San Miguel, 2024. o Reduccién de costos .
exportaciones de una guel, : o Enfoque en los resultados INSTRUMENTO:
empresa del rubro de . )

a) Cuestionarios

aduanas, San Miguel,2024?
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- Instrumentos validados

Cuestionario de Gestion por Competencias

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESTUDIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS Y
DESEMPENO LABORAL
INSTRUCCIONES: Después de evaluar cada

pregunta, marque la alternativa que vaya de acuerdo con su grado de conformidad

utilizando la siguiente escala que se le presenta:

1 2 K] 4
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Sexo: ...ennnn. Edad: ......

5

Siempre

GESTION POR COMPETENCIAS

[ 1] 2[3]4]5

I.COMPETENCIAS CARDINALES

1

Conoce usted la misién y visién de la empresa.

2

Considera usted que contribuye con el cumplimiento de los objetivos
de la empresa.

3 | Esta usted dispuesto a asumir nuevos desafios dentro de la empresa.

4 | Se siente usted comprometido con la solucién de problemas e
imprevistos que se presenten.
Considera usted que se adecua rapidamente a los cambios realizados

5 | por la empresa.

6 | Tiene usted disposicion para adaptarse a las nuevas situaciones de
Su entorno ya sea a corto, mediano o largo plazo.

II. COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES

Considera usted que su jefe promueve oportunidades de aprendizaje y

7 | crecimiento dentro de su area de trabajo.

8 | Considera usted que su jefe delega de forma objetiva las tareas y
obligaciones.
Considera usted que su jefe se enfoca en la solucién antes que los

9 | problemas.

10| Considera usted que su jefe tiene la capacidad de proponer ideas
innovadoras para la empresa.

11| Considera usted que su jefe ejecuta estrategias orientadas a
resultados.
Considera usted que su jefe detecta rapidamente nuevas

12| oportunidades de mejora.

lll. COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREAS

13| Considera usted que tiene autonomia para tomar decisiones.

14| Espera usted la orden de su jefe inmediato para realizar sus labores.

15| Considera usted que tiene facilidad de integrarse rapidamente con el
equipo de trabajo.

16| Considera usted que el trabajo en equipo permite que cumpla con las
metas asignadas.

17| Cree usted que existe una buena comunicacion entre usted y los
miembros de la empresa.

18| Cree usted que existe una correcta retroalimentacion entre usted y su

jefe.
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Cuestionario de Gestion por Competencias

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ESTUDIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS Y
DESEMPERNO LABORAL

utilizando la siguiente escala que se le presenta:

1 2 K] 4 5
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Sexo: ....oeennn.s Edad: ............

DESEMPENO LABORAL | 1]2]|3]4]5
I.HABILIDADES

1

Considera usted que las habilidades que tiene son las suficientes para
realizar sus funciones de manera optima.

2

Conace y tiene claro usted los objetivos a cumplir dentro de su area de
trabajo.

3 | Maneja usted la informacion suficiente en funcion al rubro de
trabajo donde desempenia.
4 | Le resulta interesante el rubro del negocio en el que trabaja.
Considera usted que logra cumplir con todos los objetivos
5 | planteados dentro del tiempo estimado.
6 | Considera usted que cumple con sus responsabilidades con
puntualidad y profesionalismo.
7 | Procura usted tener una actitud positiva ante los posibles
problemas que se pueda presentar en la ejecucion de sus tareas.
. COMPORTAMIENTO
Considera usted que busca soluciones creativas e innovadoras para un
8 | correcto desempefio de sustareas asignadas.
9 | Cree que los programas de capacitaciones que su organizacion brinda
contribuyen con su desempefio.
10 | Creeusted que existe colaboracién entre compafieros.
11| Considera usted que mantiene buena relacién y comunicacion con sus
compairieros de trabajo.
12| Considera usted que existe un lider para las diversas situaciones que se
presenta dentro de su area de trabajo.
Cree usted que los colaboradores de su organizacion tienen la
13| oportunidad de demostrar liderazgo.
. METASY RESULTADOS
14| Cuenta usted con todas las herramientas que le permitan desarrollar un
trabajo de calidad.
15| Considera usted que el ambiente donde se encuentra es el apropiado
paralaejecucion de sus actividades.
16| Consideraustedquetodosloscolaboradoresde su organizacionrealizan
eluso adecuado de las herramientas entregadas por laempresa parala
realizacion de sus labores diarias.
17| Realiza usted un comparativo del cumplimiento de sus objetivos con los
resultados que ha obtenido.
18| Con que frecuencia usted cumple con las tareas y/o las obligaciones en

el tiempo establecido.
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- Base de datos del SPSS - Encuestas
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- Validacién de expertos

VIIL

DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos v nombres del Informante: RAMIREZ SOVALBARRO YASMINA
1.2 Institucidn donde labora: FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTREATTV AS-UNAC

1.3 Nombre del instrumento de evaluaciin: Encuesta

1.4 Awtor del instrumento: Saenz Callapifia Maryolys Nicolls y Motta Coya Rosario Sebastiana.

1.5 Titule de la investigacién: “GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE
EXPORTACIONES DE UNA EMPRESA DEL RUBRO DE ADUAMNAS, SAN MIGUEL, 2024".

IX.  ASPECTOS DE LA VALIDACION

MM AR ES
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ovance de la
imvestigaciin

FS

L ORGANLE AU

EXise un
(Sl B e £
Lisgacn en los
[

[

. SUFICIENCIA

ek las
NSl IS e

cantsdad ¥
calidad

=

b INTENCHINALIDAD

Adevmado parm
camplir en los
ohjetivos
rizndos

T CONSISTENCLA
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msrindol Soos
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L OPINION DE APLICABILIDAD: Apleable ..ooooviiiiiiiiimieiieemieensiseessnesesnesns s

X PROMEDIO DE VALODRATTON: D3%0. 00 i ioissisessessosssssos snssensos sossassssssssases sasssns

XL LUGARY FECHA: Callao, 07 de mave del 224 e asssss s
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FIEMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DML _.004090891 Teléfono.. 902 534 443
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L. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del Informante: SALAZAR MONTENEGRO JAIME

1.2 Institucidn donde labora: FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS-UNAC

1.3 Nombre del instrumento de evaluacidn: Encucsta

1.4 Autor del instrumento: Sacnz Callapifia Maryolys Micolls y Motta Cuya Rosario Schastiana.

.5 Titulo de la investigacién: “GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE
EXPORTACIONES DE UNA EMPRESA DEL RUBRO DE ADUAMNAS, SAN MIGUEL, 2024™.

11 ASPECTOS DE LA VALIDACION

NDICADORES CRITERIUS DEFICIENTE BAla EEGLLAR BUENA MUY BUENA
LI I 06 |6l | D6 [ 51 [ Ji | 41 [ 46 | 51 | 5 | &l [ &6 | 71 | 70 | HI | 86 | 91 | %%
ST00 | 15 ) b [ 25 | M | 55 | 40 | A5 [ S0 | 55 [ 60 [ 65 | TR | TS | HO | WS | SO 95 | 10
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0 ConductEs
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Endos
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I OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable tiene coBerencia ..o e isimsmsnesmsnissssmesissssmesssssses

ML PROMEDIO DE VALORAUION: D8%0 0 inissinscssonsos cossemsossasssss oo sassensossasssnsos sasseas

V.  LUGARY FECHA: Callao, 07 de mayo del 20240 iinicns s i cnsmsnnin

.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

DNI: 09351134 Teléfono N° 990147787
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V. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del Informante: FARFAN FLORES MOISES OSWALDO

1.2 Institucidn domde labora: FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS-UNAC

1.3 Mombre del instrumento de cvaluacidn: Encuesta

1.4 Autor del instramento: Saenz Callapifia Maryolys Nicolls y Motta Cuya Resario Sebastiana.

1.5 Titule de 12 investigacién: “GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE
EXPORTACIONES DE UNA EMFRESA DEL RUBRO DE ADUANAS, SAN MIGUEL, 2024".
ASPECTOS DE LA VALIDACION
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111, OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable tiene coRerenci .......oooveceeoresiesnsiesesene e eseese s s

VI, PROMEDIO DE VALORATION: B8%. 0o ooivieieieeisiesemsineoscosssesem ess sesnsnessms s s seasassen

VIL  LUGARY FECHA: Callan, 07 de mavo del 2024

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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