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RESUMEN

La investigacion se realizé en la empresa consultora Solucion Inocua S.A. vy el
objetivo general fue determinar la relacion existente entre la gestion de
competencias basado en las dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer,
saber actuar y saber ser) y el desempefio de los profesionales de la empresa

consultora Solucion Inocua S.A.

La investigacion fue de tipo correlacional aplicada y de corte transversal, cuyo
disefio fue no experimental y de enfoque cualitativo, La poblacion estuvo
constituido por 45 profesionales de la empresa. La técnica fue la encuesta. El
cuestionario fue sometido a validez de contenido, utilizando juicio de expertos
sintetizando sus calificaciones mediante la prueba V de Aiken. Este tipo de
validez, fue complementado con la de constructo utilizando los anélisis AFE y

AFC evidenciando indicadores robustos.

Segun los resultados se concluye mediante la evidencia de Rho de Spearman
una correlacién significativa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de 71%, El modelo confirmatorio sefiala robustez en sus factores Gestion
por competencias en promedio 60.5% y desempefio 88% y define que la relacién

entre ambos es de 93%.

Palabras clave: Competencia, Rendimiento, Gestion, Etica.



ABSTRACT

The research was carried out at the consulting company Solucion Inocua S.A.
and the general objective was to determine the relationship between the
management of competencies based on the dimensions of knowledge (knowing
how to know, knowing how to do, knowing how to act and knowing how to be)
and the performance of the professionals of the consulting company Solucion

Inocua S.A.

The research was applied correlational and cross-sectional, whose design was
non-experimental and with a qualitative approach. The population consisted of
45 professionals from the company. The technique was the survey. The
questionnaire was subjected to content validity, using expert judgment,
synthesizing their qualifications using the Aiken V test. This type of validity was
complemented with that of the construct using the AFE and AFC analyzes,

evidencing robust indicators.

According to the results, a significant correlation between competency
management and job performance of 71% is concluded through the Spearman
Rho evidence.The confirmatory model indicates robustness in its factors
Competency Management on average 60.5% and performance 88% and defines
that the relationship between the two is 93%.

Keywords: Competence, Performance, Management, Ethics.
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l. INTRODUCCION

En el contexto global el mercado de hoy en dia presenta constantemente
escases de perfiles profesionales con talento especializado y muchas empresas
dependen integramente del talento humano para crecer y alcanzar sus metas,
pero no trabajan en retener, potenciar o incorporar al mejor talento y ante esta
situacion critica si no se determina alguna actuacion a corto plazo es posible que
la empresa pierda esos talentos y las pérdidas que se generan a la empresa son
muy perjudiciales no solo por la pérdida de los talentos si no por las pérdidas
econémicas que también generan y la asignacién de nuevos recursos para
comenzar un nuevo proceso de seleccion, evaluacion y reclutamiento.(Alles, M.
2008).

Avila, (2016), menciona que toda organizacion debe reconocer la necesidad de
tener colaboradores competentes que sostengan la implementacion y la

realizacion de las directivas asignadas.

En un dominio que todos los dias nos exige ser mejores, no solo para estar al
frente, sino s6lo para mantenerse, emergen muchos proyectos de innovacion.
Sin embargo, para que una empresa mejore debe también ser innovadora en sus
procesos internos de gestion principalmente en la gestion del talento y la gestion
por competencias surge como respuesta a ello, no solo debe hacerse una
seleccién por competencias ya sea porgue el cambio de fondo tiene que ver con

la gestion de estas.

La continua evaluacion del desempefio de los empleados permite potenciar
competencias como la creatividad, la aptitud verbal, la percepcion de
profundidad y el razonamiento inductivo. Modificar los comportamientos,
actitudes y desempeiio de los empleados permitira identificar deficiencias y
retroalimentar o redisefiar procesos de gestion que puedan estar fallando. La
gestion de competencias permite trazar con mas exactitud la ruta que debera

seguir un colaborador para llegar a los objetivos de la institucién.

La National Institute of Heatlh afirma que existe una relacioén indirecta entre las
competencias y desempefio, porque segun un trabajador incrementa sus

competencias, por lo general también mejore su desempefio. Las empresas en
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donde los colaboradores poseen grandes competencias son aquellas de las que
se pudiera esperar que posean un mejor desempefio. Pero a veces esto no es
sucede. Una persona puede tener comportamientos, habilidades vy
conocimientos necesarios, pero puede tener un bajo desempefio por diversos
motivos, como, cuestiones personales, desconcentracion, insatisfecho
laboralmente, reacio a los cambios organizacionales, desorganizacion, o la falta
de recursos. (Health, what relationship between performance and

competencies?, 2014)

El problema que presentan las empresas hoy en dia para su crecimiento no es
la falta de tecnologia, ni la falta de inversion, es la escases de gestionar los
talentos, factores como la falta de comunicacion, la falta de lideres preparados,
la falta de planificacion, la ausencia de objetivos Smart, la falta de compromiso,
la mediocridad en la habilidades personales, la falta de formacion vy
entrenamiento pueden complicar pretender alcanzar las metas sobre todo

cuando los roles directivos van en otra direccion.(Alles, 2008)

Cuando un profesional ejerce su profesion en su lugar de trabajo, las tareas que
debe desarrollar deben ser eficaces. Deben tener la capacidad de tomar accion;
Osea tiene que poseer competencias que le permitan trabajar en la organizacién

de forma correcta.

No poder conseguir el desempefio esperado, no tener la capacidad de mejorar
el desarrollo de los individuos y hacerlas avanzar, causar la gradual pérdida de
motivacién de las personas o el bajo indice de satisfaccion laboral, no conseguir
desarrollar un nexo que direccione al compromiso de los individuos con la
institucion, liderar una mala gestion de competencias es el principal motivo de la

baja productividad.

La gestion por competencias resulta ser necesario ya que el monitoreo permite
determinar personas con ventajas potenciales que existen al interior de la
empresa que desarrollan ventajas de competencias para el desempeiio correcto

de las tareas que ejecutan los colaboradores.

En estas circunstancias en las consultora Solucidon Inocua SA no existe una

adecuada gestion de competencias entendiendo que esto desempefia un rol



importante porque a través de esta se podria lograr modificar los
comportamientos y actitudes y de esta manera poder asegurar que los
profesionales tengan las caracteristicas idoneas de los requisitos propios que el
puesto lo exige si no por el desempefio desarrollado como resultado en el
cumplimiento de las tareas y para esto se debe analizar los objetivos
fundamentales de la organizacion entrelazando los procesos, la tecnologia y las
personas, no existira buenas tecnologias ni buenas innovaciones sin individuos
con capacidades de sacarles provecho; de igual manera no se puede disponer
de seres competitivos sin haber disefiado de forma organizada y que alcance el
desarrollo de un proceso cultural que motive la capacidad, aptitud, actitud,
motivacion de los individuos que integran la organizacion por lo tanto esta debe
tener una vision innovadora, desarrollar procesos novedosos, caso contrario,
sblo se estarian volviendo a repetir los mismos errores y no se lograria los

cambios necesario esperados.

Eduardo Bueno, indica que la competitividad de una organizacion dependera de
la solidez de las ventajas competitivas manejadas por la organizacion y de las
mejores destrezas generadas ademas protegidas, potenciadas y regeneradas.
(Bueno, 1997) y Martinez sefiala que con el panorama de la vida social del este
siglo, en donde las personas estan en constante movimiento y que ya se impuso
como una forma de vida, obliga a los profesionales a enfocarse en el “saber”,

“saber hacer”, “saber estar’ y “saber ser”. (Martines, 2009)

Entonces tiene mucha importancia practica y teérica poder resolver entendiendo
que las competencias podrian formalizar el desempefio de la persona y esto

podria permitir evaluar la relacion de ambas.

Entonces de acuerdo a lo expuesto anteriormente hacemos la siguiente
interrogante: ¢ Existe relacién entre la gestion de competencias basado en las
dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser)
con el desemperio, basado en las dimensiones del desempefio de la tarea en el
puesto y el civismo de los profesionales de la empresa consultora Solucién

Inocua S.A.?



Vacio de conocimiento

Se pudo identificar que no existen investigaciones realizadas en el sector de las
empresas consultoras teniendo en cuenta las deficiencias del &rea de recursos
humanos como la gestién de las competencias basado en las dimensiones del
saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y su relacion con el
desempefio, basado en las dimensiones del desempefio de la tarea en el puesto
y el civismo, se sabe que en una consultora sus profesionales son su mejor carta
de presentacion ante quienes solicitan sus servicios y son los pilares
fundamentales de la organizacién para que esta sea competitiva, rentable y

sostenible a largo plazo.

Objetivo General

El objetivo general del estudio es medir el nivel de la relacién existente entre la
gestion de competencias basado en las dimensiones del saber (saber conocer,
saber hacer, saber actuar y saber ser) y el desempefio de los profesionales de

la empresa consultora Solucién Inocua S.A.
Objetivos especificos:

- Establecer la relacién entre el saber conocer y el desempefio en los

profesionales de la empresa consultora Solucion Inocua S.A.

- Establecer la relacion entre el saber hacer y el desempefio de los profesionales
consultora Solucion Inocua S.A.

- Establecer la relacion entre el ser y estar y el desempeifio de los profesionales

consultora Solucion Inocua S.A.

- Establecer la relacion entre actuar con otros y el desempefio de los

profesionales consultora Solucién Inocua S.A.

- Establecer la relacion entre la gestibn por competencias basado en las
dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y
el desemperfio de la tarea de los profesionales de la consultora Solucion Inocua
S.A.



- Establecer la relacion entre la gestibn por competencias basado en las
dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y

el civismo de los profesionales de la consultora Solucién Inocua S.A.
Planteamiento de la hipétesis general.

Existe relacion entre la gestion de competencias basado en las dimensiones del
saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y el desempefio en

los profesionales de la empresa consultora Solucion Inocua S.A.
Planteamiento de las hipoétesis especificas.

- Existe relacion entre el saber conocer y el desempefio en los profesionales de

la empresa consultora Solucion Inocua S.A.

- Existe una relacion entre el saber hacer y el desempefio de los profesionales

consultora Solucién Inocua S.A.

- Existe una relacién entre el ser y estar y el desempefio de los profesionales

consultora Solucién Inocua S.A.

- Existe una relacién entre actuar con otros y el desempefio de los profesionales

consultora Solucién Inocua S.A.

- Existe una relacion entre la gestion por competencias basado en las
dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y
el desempefio de la tarea de los profesionales de la consultora Solucion Inocua
S.A.

- Existe una relacion entre la gestion por competencias basado en las
dimensiones del saber (saber conocer, saber hacer, saber actuar y saber ser) y

el civismo de los profesionales de la consultora Solucion Inocua S.A.

El propdsito fundamental de la investigacion por la relevancia la gestion
organizacional es establecer la probable relacion que puede existir entre la
gestion por competencias basada en sus dimensiones de saber conocer, saber
hacer, saber ser y estar y saber actuar con otros y el desempefio basado en sus
dimensiones de desempefio de la tarea y civismo, con el fin de encontrar

opciones viables que nos sirvan para mejorar la gestion de competencias y
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adecuarlo a las exigencias requeridas en beneficio de la empresa consultora

Solucion Inocua S.A.



[I. MARCO TEORICO

Antecedentes

La Directora de Servicios de Adecco Argentina & Uruguay, Carla Cantisani
sefalo lo siguiente: "Los nuevos mercados, la necesidad de ser competitivo, el
entorno global y la rentabilidad, sustentabilidad, eficiencia y productividad exige
hoy en dia a las organizaciones a avanzar a una gran velocidad que no pueden
detenerse en capacitar con anticipacion a sus colaboradores para trabajar sobre
esta exigencia y nivel de adaptacion permanente. Los altos ratios de renuncias,
personal desmotivado o las organizaciones que no pueden plantear sus
estrategias con total claridad, no permite lograr establecer las bases con sus

equipos". (Krizanovic, 2020)

Deloitte Consulting realizo un estudio en el 2018, “Compensaciones salariales,
perfiles y retos del area en la Regidn”, establecio que los grandes inconvenientes
que promueves una gran presion para las organizaciones en Latinoameérica es
el entorno cultural mixta, donde se relacionan valores nacionales y regionales
con practicas mundiales y locales. Con esta problematica se crea la necesidad
del area de recursos humanos modernizar sus procesos, sin perder la practica
humanistica. El gran problema para dar este primer paso, es la escasez de
habilidades por parte de los lideres de las organizaciones, para establecer el
area de recursos humanos como area estratégica en beneficio del desarrollo y

el incremento del rendimiento de la organizacién. (Consulting Deloitte, 2018)



Tabla 1:

Desglose de factores macroeconémicos

Indicadores Macroecondmicos (S)

Paises PIB(MM) Desempleo PEA Inflacion  Incremento SBAS 2018

Argentina 544,735 8% 60% 24.80% 20% 446
Brasil 1,798,622 13% 55% 2.95% 4% 288
Chile 247,025 7% 58% 2.30% 463
Colombia 282,357 9% 70% 4.09% 6% 273
Ecuador 97,802 5% 68% -0.09% 3% 386
México 1,046,925 3% 59% 7% 4% 142
Panama 59,000 6% 64% 2% 3% 555
Peru 195,299 7% 77% 4% 5% 262
Uruguay 52,420 8% 63% 6% 2% 467

Fuente: Deloitte Consulting (2018)

La condicion econdmica en cada pais representa un elemento importante e
influyente en los procesos que las empresas implementan. Los elementos
econdémicos con mayor importancia son: el PBI, la inflacion, el desempleo y la
PEA.

Tabla 2:

Desglose de salarios

Promedios salarios bases mensuales (S$)

, . Subgerentes Analistas . Asistentes

Paises Directores Gerentes . . Analistas -
Supervisores senior Auxiliares

Argentina 12,203 7,937 3,297 1,890 1,335
Brasil 11,315 6,092 2,648 1,958 1,212 603
Chile 16,113 8,465 4,672 2,506 1,480 924
Colombia 11,215 4,046 2,347 1,367 1,045 320
Ecuador 9,366 4,279 2,043 1,095 965 679
México 10,612 4,735 3,258 1,756 1,184 857
Panama 11,514 5,613 2,803 2,202 155 1,253
Peru 8,159 3,501 164 1,191
Uruguay 9,442 611 3,039 1,895 1,655 1,140

Fuente: Deloitte Consulting (2018)

La remuneracion es un medio que incentiva y equilibra el esfuerzo hecho por las
personas con el valor que otorga a su empresa, resultado de su propio

desempeiio.



Fernandez, B. (2011) plantea en su tesis doctoral el “Modelo de las

Competencias Gerenciales al Personal Directivo de Tecnologia del Sector de

Finanzas basado en una vision de Instituciones Inteligentes” establece lo

siguiente:

Los valores centrados en el desarrollo de la empresa y de los
colaboradores, como procesos de monitoreo, revision y seguimiento de
los cambios teniendo en cuenta los factores ya preexistentes como:
cultural, desarrollo organizacional, nuevas tecnologias, las finanzas y el
clima organizacional. Monitorear la comprension del aprendizaje en la
organizacion y la capacidad de auto organizacion, promueve disefar
empresas innovadoras. Esto lleva a superar debilidades del sistema de
competencias gerenciales como: procesos innecesarios lentos y
burocraticos, la escasa planificacion estratégica e ineficiente, la ausencia
de inteligencia organizacional y la falta de capacidad de aprendizaje
empresarial.

Las disciplinas de aprendizaje e inteligencia empresarial, se enmarca en
la actuacion de gerenciar y la representatividad general del sistema en el
pensamiento de los individuos y la relacion, pueden mejorar la confianza
y la propia seguridad que existe entre el personal e incentiva a valorar no
solo la excelencia de las personas, en cuanto a los conocimientos y el
aprendizaje que tienen para saber hacer exactamente lo que deben hacer,
deben aprender a conocer su entorno, lo que otros hacen e interpretarlo,

de manera de mejorar sus propias debilidades.

Avila, M. (2016), En su trabajo de investigacion “Implementacion de la gestion

por competencias en una entidad financiera”. Universidad Central. A. Bogota,

sefala lo siguiente:

La estructura clave que se desarroll6 como parte del proceso, pero
también se ofrecié directivas en cuanto a lo que es y quiere ser la
organizacion, establece el compromiso con el personal y las metas claves,
orientados a la gestion por competencias constituye el principio de su
exito, con el compromiso de todo el equipo de la organizacion.

El desarrollo de gestionar por competencias tiene una variable
cuantitativa, que se establece con los datos adquiridos mediante la
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Gil, (2007) en su tesis de maestria: “La Evaluacion de Competencias Laborales’

evaluacion de competencias. Contiene ademas una Variable cualitativa
gue se aprecia en el personal de la empresa quienes conforman una parte
de la operacién. Quienes manifiestan su motivacién para realizar sus
actividades cotidianas y para ejecutar un plan estratégico que oriente a

que las destrezas se desarrollen.

Z

en la universidad Nacional de Educacion a distancia Madrid — Espafia, concluyo

que:

La evaluacion de competencias es un proceso de recopilacion de
informacion acerca de las habilidades adquiridas por un trabajador y
comparado con su perfil de competencias requeridas para cubrir una
vacante dentro de la organizacion, de tal manera que pueda llegarse a un
juicio de valor sobre el ajuste al propio perfil.

El propdsito de evaluar las competencias establece la utilidad enmarcada
en los procesos internos de las empresas que se desenvuelven como un
eje principal de las reglas disefiadas en la gestion de los recursos
humanos.

Para evaluar las competencias de los colaboradores se pueden utilizar
algunas técnicas como: Estrategias constituidas para analisis de la propia
experiencia, Metodologias basadas en aspectos y experiencias de las
personas, Metodologias que se basan en las valoraciones. Estas
metodologias de evaluacién son complejas y emite juicio de valor que
suele adaptarse a los propios aspectos y al propio mérito de los individuos
evaluados. La realizacion de las evaluaciones al interior de las empresas,
asumen el rol de evaluadores de sus propios colaboradores, la relacién
entre los colaboradores y los evaluadores pueden condicionar la
objetividad del proceso. Aminorar este problema podra ser posible cuando
se sistematicen los procedimientos de evaluacién y se aplican para

recolectar datos y pruebas en los que se basa los juicios de valor.

En el estudio “Gestion por competencias y la aplicacion del coaching

organizacional, estrategias internas para la empresa” desarrollado por Chavez,

(2012) establecio lo siguiente:
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- Al desarrollar estudios del comportamiento humano asociado a su
desempefio, ha confirmado que el éxito de una organizacion se basa en
las actitudes de la persona. La base tedrica empleada en el presente
estudio de la variable gestién por competencias fue detallada por David
Mc Clelland, en donde indica que las organizaciones que aprendieron a
valorar y desarrollar las competencias de sus trabajadores podran estar
con ventajas competitivas para afrontar los desafios del macro y micro
entorno. Esto con el proposito de establecer alternativas de
fortalecimiento del talento de cada miembro de la empresa y obtener altos
rendimientos que se reflejen en los resultados y alcanzar objetivos”.
(Chavez, 2012)

En el Perl existen ciertas publicaciones respecto de la gestidon por competencias,
la gestion del talento en las organizaciones privadas, Segun la CEO de Kreab
Peru Gisella Benavente, para disminuir la falta de igualdad y equilibrar las
oportunidades una nacion requiere emplear al maximo el talento y el talento
humano necesario, esto lo hace competitivo. “Hace muchos afos, las naciones
del norte de Europa eran los méas pobres. Ellos desarrollaron sus sistemas de
educacién y salud publica y cuando gran parte de parte de su pueblo es
econdémicamente activa, es mas productiva y permite garantizar una buena

educacién y sistema de salud gratuito, teniendo un circulo virtuoso”.

Con el objetivo de incrementar las tasas de empleabilidad de la poblacién
econdmicamente activa (PEA), el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE) aprob6 una serie de directivas que se implementaran en el pais
orientado a fortalecer las competencias laborales. “Estos lineamientos forman
parte del Plan Nacional de Competitividad y Productividad, pues apuntan a
mejorar las capacidades de las personas para insertarse en el mercado laboral”,
declaro el vocero de ese ministerio, Luis Hiraoka, al Diario ElI Peruano.
(Dominguez, 2020)

Hiraoka informd que estos lineamientos consideran el fortalecimiento de cuatro
competencias con las que todo ciudadano debe contar. Una de ellas es la
socioemocional, que considera las habilidades y aptitudes como Ila

responsabilidad, trabajo en equipo, proactividad, el manejo del estrés, regulacién
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de emociones y el tema de liderazgo. Otra competencia es la cognitiva,
relacionada con la comprension escrita y lectora, técnicas de aprendizaje y
razonamiento légico-mateméatico. Se enfocara en los jovenes y adultos que no
terminaron la secundaria. Mencioné, ademas, el aspecto digital, cuyo objetivo es
preparar a la poblacién en el manejo basico de una hoja de célculo, administrar
un correo electronico y otros temas esenciales. La cuarta competencia es la
integracion al mercado laboral, para que las personas contratadas conozcan sus
derechos laborales. “Estas son las cuatro competencias que trabajaremos. Para
alcanzar nuestro objetivo disefiamos un plan de capacitacién para los gobiernos
regionales y formadores”, dijo. La Oficina para el Control y Desarrollo econémico
(OCDE) en el Peru sostiene que invertir en el desarrollo de competencias para
la empleabilidad debe ser uno de los pilares de la estrategia de la politica para
alcanzar el crecimiento y desarrollo econémico. (Dominguez, 2020)

Al respecto Casma, Z (2015), en su tesis de grado de magister “Gestion del
talento humano por competencias en el desempefo laboral de la empresa

Ferrosistemas” determino que:

- El planeamiento estratégico de los Recursos humanos mejora el
reclutamiento, motiva una mejor seleccidon e incorporacion de nuevos
talentos mejor evaluados y que cada elemento productivo debe
desenvolverse de forma eficaz haciendo uso de roles claves de desarrollo
de los colaboradores con el objetivo de lograr las competencias

requeridas y realizar actividades de forma eficiente.

Capurro, (2019), en el desarrollo de la investigacion: “Gestidon por competencias
y su relacion con el desempefio de los trabajadores de la empresa

Representaciones Castillo de la ciudad de Arequipa” sefiala lo siguiente:

- Si la empresa aplica estratégicamente la gestion por competencias esta
tendra influencia directa sobre el desempefio laboral de sus trabajadores
y de esa forma podrd aprovecharse eficientemente todas las
competencias que tienen para la mejora constante de los procesos,

- Existe una débil relacion entre la descripcion de puestos dentro de la
organizacion con la eficiencia del colaborador, es decir que la

organizacion debe actualizarse permanentemente con describir los
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requisitos de cada puesto en la organizaciéon con el objetivo de atraer y
seleccionar al mejor talento y el buen desemperfio de sus funciones. La
organizacion debe buscar canales adecuados de atraccion y debe
seleccionar de acuerdo a los requisitos descritos para cada puesto, elegir
al talento indicado aprovechando las competencias necesarias y de la
misma manera obtener un 6ptimo desempernio.

Si existe una relacion entre la formacion y capacitacion con la eficiencia
para esto la organizacién debe tener en consideraciéon que la formacién
de los empleados le permite mejorar el rendimiento de los mismos segun
las funciones asignadas en el puesto, es decir que al contar con un
empleado capacitado permite le permite ser competitiva en el mercado

laboral.

Mancillo, M. (2014), en la investigacién “Modelo de gestion por competencias

para la optimizacion del rendimiento del personal en los gobiernos autonomos

del sur de Manabi” sefiala lo siguiente:

El manejo estratégico de las competencias en una organizacion son una
herramienta fundamental que mejora la gestion del talento humano,
logrando establecer objetivamente a los trabajadores en los puestos

correspondientes de acuerdo a su perfil.

Cuesta, A. (2011), en su investigacién desarrollada a ocho organizaciones en

Cuba enfocdndose en las competencias como estrategia de recursos humanos,

“Método de Gestion por competencias aplicando la normativa de Cuba aplicada

a la gestion del capital Humano”, sefiala lo siguiente:

La administracion de los trabajadores requiere de un método de gestion
por competencias que corresponda a la politica de la empresa establecida
en una linea razonable entre los diferentes niveles de competencia dentro
de la empresa ya sea por el cargo que desempefa y el proceso que
desarrolla.

La metodologia de gestion aplicada comienza con el compromiso de la
direccion estratégica, comprendida por la planificacion vinculada al control
de la gestion, con estos elementos ya identificados se espera encontrar

las brechas y el establecimiento del aprendizaje permanente que
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establece la norma cubana, constituyendo esta dinamica la principal

retroalimentacion a la metodologia y la mejora continua.

Figura 1:

Estrategias de gestidon por competencias

1. Estrategia 2. Procesos clave
organizacional de trabajo
[COﬂ\pO'tﬂimi (-’.0.’11;1!!0!1!.‘13!
organizacionales) \ / de procesos)
Control de
Gostién
Estratégica

(CaW)

3. Perfiles de cargo
0 puestos de trabajo

(competencias
laborales)

Fuente: Cuesta. A, (2011 p.78)

Gonzales, M. (2000), en su investigacion “De la gestion por competencias a la

gestién por competencias individuales, hacia un nuevo modelo de gestion de

personas en la era del conocimiento”, plantea que:

La gestidon de competencias es una nueva estructura teérica que se quiere
desarrollar para conocer no solo los resultados que se obtienen sobre la
base total con ventaja competitiva pero también para comprender cual es
la particularidad de los factores que las generan; planteando que estan
formadas por tres principales grupos como las actitudes, recursos y
capacidades que se convierten en elementos importantes a tener en
cuenta en las empresas que se desarrollan en entornos altamente
competitivos y complejos.

Conocer las competencias y evaluarlas como un proceso de seleccion y
reclutamiento podria tener como resultado un mayor esfuerzo al que
estaria disponible a hacerse responsable en la mayoria de las
organizaciones en un interés de mejora continua; porque la seleccién en

base a competencias compromete a actuar en la fase del analisis y
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descripcion de cada puesto, pero también en la propia evaluacion de los

candidatos.

Amigot, P & Martinez, L. (2013), en su estudio “Gestion por competencias,

modelo empresarial y sus efectos subjetivos. Una mirada desde la Psicologia

Social Critica”, sefialan lo siguiente:

La fortaleza vital de cada persona es mostrada principalmente durante el
proceso de produccion, con técnicas de control que no se obtienen de la
coercion exterior sino de una fuerte subjetivacion por las condiciones
laborales.

Las personas en diversas ocasiones se ven envueltos en una
incertidumbre que se basa en tener y querer autorealizarse, por necesidad
propia, esforzarse de forma autoaprendizaje como competentes y
administrando su propia subjetividad, con la exigencia implicita de
realizarlo transformando en suyos cada objetivo de la organizacion, y que
estas variables y reaccionan a légicas mayores econémicamente que
pueden no poseer atencion a la relacion con la sociedad y que esta fuera
de cualquier objetivo individual, es necesario ensefiar dicha controversia
parecida a la que permite salir de una relacion de doble-vinculo: encontrar
un lugar de exterioridad y ampliar el andlisis y que permita entender el

proceso.

Moreno, J. et al. (2004), en el estudio “La gestion por competencias como

herramienta para la direccion estratégica de los recursos humanos en la

sociedad del conocimiento”, sefalan lo siguiente:

El saber conocer se basa en un factor que establece diferencia entre las
sociedades con desarrollo y otras. Entonces, las organizaciones, con el
propoésito de continuar siendo competentes en un medio incierto y
complejo, las obliga a gestionar el activo intangible, y poner en ejecucion
acciones orientadas a la creacion, la puesta en general, el intercambio y
la puesta en practica de los saberes fundamentales y buscar los mejores

resultados de la empresa.
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Figura 2:

Componentes de la competencia personal

Conocimientos
(SABER)

Habilidades
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER Y ESTAR)

Intereses (QUERER)
Personalidad (SER)

Fuente: Moreno, J. et al. (2004)

Ademas, sefialan que una competencia no son los conocimientos, las
habilidades o las actitudes aisladas, es la integracion y armonizacion de
los saberes (saber), destrezas (saber hacer) y actitud (saber ser y estar)
qgue son necesarias en los colaboradores de una empresa para que éste
funcione de manera adecuada una funcion laboral especifica.

Con una nueva orientacién y aparicion de una nueva propuesta en la
gestion estratégica de la organizacion, en la que el capital humano
desempefia un rol fundamental en el alcance de las metas de la
organizaciéon y la gestion de las competencias se consolida como un
modelo de gestion fundamental para optimizar el factor humano, ya que
puede gestionar el capital humano con un alto grado de conocimiento y
andlisis, alineando la gestion diaria con el aprendizaje permanente y los
objetivos personales con los objetivos organizacionales.

Los beneficios que se pueden generar bajo la gestibn de competencias
son: Mejora el clima laboral, facilita tomar decisiones, favorece el trabajo
en equipo, contribuye a la mejora de resultados, incrementa la motivacion

personal y se puede conseguir la existencia de un lenguaje comun.

Torres, M. & Huaman, A. (2012), en su estudio titulado “Las competencias

laborales como variable vinculada al aprendizaje organizacional en instituciones

educativas”, demostraron que:

Los resultados de la investigacion comprobaron que existe la correlacion
significativa con ambas variables analizadas, esto indica que las dos

variables son necesarias para gestionar una entidad educativa, ambas
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pueden confirmar la necesidad de vincular ambas variables en toda
institucion educativa que tenga el objetivo de alcanzar altos niveles de
calidad.

- Existe correlacion significativa y positiva en ambas variables de estudio,
del mismo modo se afirma que las damas tuvieron mejores resultados en
el aprendizaje que los varones, entonces se puede afirmar que el
aprendizaje organizacional ocurre cuando los integrantes de la
organizaciobn experimentan un conflcto y cuestionado por el

comportamiento mismo de la institucion.

Carter, L (2012) en su investigacion titulada “El vinculo entre la competencia de
relaciones interpersonales y su desempefio de los trabajadores” investiga el
vinculo entre la competencia de relacién interpersonal (IRC) y su desempefio de
los trabajadores. Propone que la competencia de relacion interpersonal
incrementa el intercambio dentro de la organizacion de las relaciones laborales
entre los trabajadores y jefes de la empresa. Investiga las caracteristicas de
motivacién de la satisfaccion en el puesto, la disminucién de la rotacion de
trabajadores y las politicas organizacionales orientados a una mejor percepcion
que apoyen un buen desempefio de los individuos en sus tareas laborales.
(Carter, 2012)

Las competencias

Chomsky, acufid el término competencia para explicar el conocimiento
inconsciente que los hablantes tienen de su idioma. (Chomski, 1965) Este
conocimiento inconsciente se refiere a lo que alguien sabe sobre el lenguaje, la

representacion mental del lenguaje. (Fromkin, 1983)

El concepto competencia se refiere a aquellas propiedades de la personalidad,
como resultado de actitudes que producen un manejo exitoso en un puesto en la
organizacién. Los puestos laborales tienen distintas propiedades en las distintas
organizaciones laborales. Se estima que en la administracion por competencias
se debe considerar: Capacidad y desarrollo, carrera profesional y seleccion del

ingenio humano. (Alles, M. 2006)

17



Alles, M. (2006), sefala que existe en diferentes medios, aun en los académicos,
una intensa discusion sobre aquellos términos que aun sean similares, tiene

significados distintos: la competencia laboral y la competencia conductual.

En la medida que se analiza los niveles jerarquicos en la organizacion, las
competencias se pueden modificar de acuerdo al nivel en el que son necesarias.
La capacidad de aprender su contenido es diferente si se observa a los
colaboradores con distintas experiencias, que puede ser un profesional inexperto

0 un directivo experimentado de la empresa. (Alles, M. 2006)

Contrariamente y en ese sentido, el pensamiento estratégico es necesario en los
jovenes, los futuros lideres de la organizacién, este no sera un requisito

necesario cuando se debe analizar al lider de la organizacion. (Alles, M. 2006)

De esta forma como las empresas son dindmicas y los individuos cambian en
estas, de igual manera ocurre con las ventajas de competencia. La perspectiva
de una competencia no es una perspectiva estética, cambia segun el puesto en

una institucion y cambia en los individuos que lo tienen. (Alles, M. 2006)

Figura 3:

Estructura de una competencia

5

Conocimient 2o §L s
¥ LONOCIMIENTOS Manaﬁll
Habilidades } d-e—

Actitudes J

Valores / Cultura desarrollar

Fuente: M. Alles (2008)

Orti, A. (2004) determino que cada una de las dimensiones y las situaciones

como variables independientes en los proyectos de emprendimiento son:
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Riesgo e Incertidumbre: considerada como la capacidad para actuar
productivamente en diferentes escenarios. Comprobada a través de la

“Capacidad de asumir riesgos”.
Preguntamos: “Yo PUEDO laborar de forma productiva en situaciones”,
-En las que no pueda tener la seguridad de que habra éxito.

- En las que no conozco mis probabilidades de éxito o fracaso antes de decidir

una accion.

- En las que considero como de alto riesgo.

- En las que otros comparieros consideran inseguras.

- En las que hubo fracasos anteriores.

- En las que tengo consciencia de que me falta experiencia para resolver.
- En las que no cuento con toda la informacion necesaria.

Innovacion: Habilidad para poder crear ideas y productos nuevos. Esta se mide

a través de la “Capacidad de crear”.

Plantea la cuestion: Puedo,

- Encontrar muchas alternativas de solucion a un problema.

- Ver los problemas como oportunidades.

- Bosco experimentar diferentes maneras de realizar las cosas.
- Promover varias ideas sobre un aspecto especifico.

- Contar con mucha creatividad.

- Ser suspicaz ante lo que no conocemos.

- Facilidad de adaptacion.

Desarrollar servicios: Habilidad en brindar servicios. Medici6bn a través de la

“Capacidad de organizar, planificar, ejecutar y controlar”.
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Puedo,

- Indicar la agenda de actividades diarias.

- Definir de manera clara los objetivos a corto y largo plazo.

- Establecer fechas limites.

- Dividir proyectos grandes en varias actividades para facilitar su ejecucion.

- Planificar de manera diaria mis actividades que me aproximen a mis objetivos.
- Medir el avance del logro de objetivos semanales.

- Observar las metas positivamente para estar motivado.

- Proveerme de informacion y tener formacién suficiente desarrollar mis

actividades diarias.

- Supervisar constantemente el resultado de mis acciones para ver si se

aproximan a los objetivos establecidos.

- Modificar mis acciones cuando los resultados no se acerquen a las metas

establecidas.

Comunicacioén: Habilidad Para comunicarse de manera asertiva. Medida a través

de la “Capacidad de comunicarse”.

Puedo,

- Expreso de forma clara mis ideas a los demas.

- Comunicarme facilmente con quienes tiene personalidad distinta a la mia.
- Mostrarme razonable ante lo que opinen de los demas.

- Facilitar la libre expresion de los demas.

- Adaptarme a las diferentes formas de comunicacion.

- Interesarme por lo que los demas opinen.

- Mantener siempre el sentido del humor.
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- Mantener mi opinidn ante quienes opinen de manera distinta.
- Ser paciente ante individuos que no saben expresarse.
- Escuchar a los otros.

Liderazgo: Habilidad para apoyar positivamente a las personas. Medido a través
de la “Capacidad de liderar”.

Yo Puedo,

- Asumir la responsabilidad de un equipo.

- Dar opinidn positiva y constructiva.

- Ser coherente en mi forma de actuar.

- Exponer las mejores cualidades de otras personas.
- Ser transparente y sincero.

- Dar confianza a quien que se lo merecen

- Delegar responsabilidades sin tener angustia.

- Motivar a los individuos a aprovechar su potencial humano.
- Mantener al dia a los demas de sus progresos.

- Pensar de forma independiente.

- Asignar tareas facilmente.

- Dar siempre una oportunidad a los demas.

Conexion en redes sociales: Capacidad de establecer relaciones personales.

Comprende la “Capacidad para crear y mantener vinculos personales”.
Yo PUEDO,

- Puedo contar con la familia para desarrollar proyectos.

- Acudo continuamente a trabajar con mis amigos mas intimos.

- Es comodo desarrollar proyectos con mis compafieros.
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- Es productivo convocar a mis comparfieros en el desarrollo de proyectos

comunes.

Encontrar de nuevos mercados de oportunidades: Habilidad para transformar

conflictos en oportunidades. Medir la “Capacidad de detectar otras alternativas”.
Yo,

- Suelo entender lo que se necesita hacer.

- Me Sensibilizo a necesidades de otro.

- Imagino algunas actividades como nuevas oportunidades.

- Analizo un acontecimiento de manera exhaustiva.

- Convierto una situacion dificil en un desafio por resolver.

Desarrollar y mantener de un medio creativo: La gestion de medios innovadores.

Dimensionado con la “Capacidad para conseguir resultados como equipo”.
Yo,

- Presto permanente atencion al cambio de mi entorno.

- Consigo que otros mejoren la manera de realizar las tareas.

- Soy adaptable permanentemente al cambio.

- Estoy atento a las opiniones de mis comparieros.

- Mantengo atencion al resultado de procesos modificados.

- Propongo permanentemente diversas maneras de realizar las cosas.

- Acepto a quienes puedan tener mejores ideas.

- Soy bastante activo en mi vida diaria.

Gestidon por competencias

La frase “gestion por competencias” se refiere a administrar los recursos

humanos por competencias.
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Esta novedosa herramienta de recursos humanos no es solo un modismo para
quienes trabajan en esta area, sin0 que permanecen establecidas como un

iInstrumento competitivo en los negocios.

Spencer & Spencer, (1993) en su obra “Competence at Work”, resaltan la
necesidad de las competencias en una organizacion y se enfocan en identificar
las propiedades individuales, se pueden hacer la medicién y desarrollo y con un
adecuado andlisis colaborador-vacante, se puede predecir un adecuado manejo
y construir una cultura de satisfaccion en el trabajo sin discriminacion. De
acuerdo a sus experiencias, el centrarse en competencias es mas adecuado,
mas independiente y méas eficaz. Sin embargo, las competencias otorgan una
comunicacion y procedimientos en general que pueden integrarse todas las
funciones y servicios de la gestion de talento, evaluacion de control, desarrollo
de crecimiento laboral y la sucesion, el desarrollo y el salario, contribuyendo que

las personas y las organizaciones sean mas eficientes.

La ventaja que tiene este modelo de gestibn de Competencias es que es posible
alinear la gestion de los Recursos Humanos a la estrategia de la empresa. Las
vacantes se crean a partir de las competencias que se requieren para una mejor

gestion.

La autora Lévy-Leboyer (1997). En su estudio Gestion de las Competencias,
establece a las competencias como “exhibicion de destrezas que muchos
individuos pueden dominar unas mas que otras, esto las hace mas practicos en
una determinada situacion. Estas actitudes son observadas en el
desenvolvimiento diario en el trabajo y en permanente evaluacion, y lo
desarrollan de forma integral, las aptitudes, cuestiones de personalidad y
conocimientos ganados”. (Levy-Leboyer, 2000)
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Tabla 3:

Tendencias actuales

Globalizacian
Tecnologia
Infarmacian

Conocimianto

Tendencias actuales del Servicios Gestion del talento humano

mundo moderno Enfasis en el cliente

Calidad
Productividad
Competitividad

Fuente: Gestion del Talento Humano. Chiavenato, A. (2009)

La Oficina Internacional del Trabajo (OIT) a través de los autores Irigoni y Vargas
(2002) en un estudio realizado denominado, Gestion por competencias: Relacion
entre la valoracion del desempefio, la formacion y el desarrollo, definen a la
Competencia laboral como: Un desarrollo social de conocimientos importantes
y practicos para un buen desempefio en situaciones reales de labores que se
gana a través de la ensefianza, asi como también mediante el proceso de
aprender por experiencias en situaciones especificas en el puesto.” que
continuamente hace referencia en el traslado de saberes. El modelo de
demanda de lo que rodea define la construccion de las competencias, es decir
gue las dimensiones se habilitan para corresponder de manera satisfactoria. Y

con referencia a, las dimensiones a mezclar por cada situacion seran:

“Saber conocer: Grupo de conocimientos técnicos y de administracion
involucrados con los comportamientos involucrados con la competencia del
individuo. Tienen la posibilidad de ser de caracteristica técnica (orientados a la
ejecucion de tareas) y de caracter social (enfocado en las relaciones

interpersonales)”.

“Saber Hacer o actuar: Grupo de capacidades innatas y fruto de la vivencia y el
aprendizaje que confieren situar en practica los conocimientos que se tienen.

Permite dialogar sobre la capacidad técnica, social y cognitiva”.

“Saber actuar con otros: Habilidades de indole social, enfocada en el manejo de

los vinculos interpersonales”.
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“Saber ser y estar: Grupo de capacidades personales, actitudes, valores y
motivaciones segun con las principales caracteristicas del entorno

organizacional y/o social (cultura, normas)”.

Martinez (2009) sefiala que ya no es suficiente que cada persona acumule una
gran cantidad de conocimientos a la que podra acceder luego ilimitadamente, el
aprendizaje a lo largo de su vida como aprender a hacer, aprender a conocer,
aprender a actuar y aprender a ser y como resultados de esa formacion la
persona se desenvolvera en base a técnicas del saber, metodologia de saber

hacer, participativa de ser y estar y personales de saber ser.

Figura 4:

Reloj de arena y generadoras de la gran transformacion
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Fuente: Martinez, P (2009)

25



Grados de competencia

Para comprender las competencias, es necesario establecer diferentes estratos

jerarquicos. En estos casos, la competencia y los diferentes grados en que se

presentan y se define mediante conceptos explicativos (Alles M. , 2006).

Figura 5:

Descripcion de una competencia

Las competencias resultan de la combinacion de:

1 Conocimientos| s, pecesarios pero
A Habilidades no aseguran los
resultados superiores

Actitudes Intangibles

mooeo oeL 1cesers  Motivaciones (20 N€cesarios y
aseguran el resultado
Valores

A mayor complejidad del puesto, mayor
importancia de las intangibles

Fuente: M. Alles (2008)

Segun Boterf (2001) los requerimientos de competencias no estan por si mismas

estas son el efecto de una desigualdad entre las competencias necesarias y las

competencias reales. Entonces, se requiere alinear la relacibn de las

competencias solicitadas para reconocer la obligacion de estas. (Le Boterf 2001:

265).
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Figura 6:

Plan de formacion de basada en competencias

Proyectos v Cambios . Problemas  Evoluciones
Procesos Qhaiw\ pctuales  profesionales e

Competencias Competencias
requeridas reales

A

Necesidades de competencias y
demandas de formacion

|
{
h 4
Pliego de condiciones de
las acciones de formacion = plan de formucion
|
\ 4
Programus formativos |<
|
1]
l Evaluacion de

- . lo adquindo
Realizacion de acciones de
formacion y evaluacion de lo
adquirido

y Evaluacidn de
('u'ml‘ruw:h'm y puestn on competencins
prictica de competencias

I

v

¢ mmactos

Fuente: (LeBoterf, 2001)

Desempefio Laboral

Robins, T. (2013), define el desempefio en el trabajo como las actitudes en que

los colaboradores realizan las obligaciones incluidas en la descripciéon del puesto

de trabajo en la organizacion. Actualmente se conocen tres diferentes conductas

gque componen el desempefio laboral:

Desempefio de la tarea: Hace referencia al cuidado de las responsabilidades

que aportan a la obtencion de un producto o servicio, 0 a la realizacion
actividades administrativas. Esto incluye a la mayoriade las tareas

una representacion habitual de puestos.

Civismo: Se orienta a las acciones que aportan al medio psicolégico

la empresa, como ofrecer asistencia a los demés, no obstante, esta no

de

en

de

se
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solicite, sustentar los objetivos de la organizacion, el trato a los compafieros
con respeto, crear sugerencias constructivas y expresarse positivamente acerca

del lugar de trabajo.

Falta de productividad: Aca incluimos las acciones que ocasionan dafos de
forma permanente a la institucién. Dichas conductas son los robos, dafar la
propiedad de la organizacion, tener comportamientos agresivos hacia los

compafieros y ausentarse de forma injustificada y con frecuencia.

Landy & Conte (2005), define el desempeiio como el modoen que los
colaboradores realizan sus funciones en sus puestos laborales. Se mide en las
inspecciones de la produccién tomando en cuenta los factores como los factores

de liderazgo, habilidad y eficiencia.

Para Chiavenato, I. (2000) el desempefio es la conducta del trabajador a ser
evaluado con el propésito de alcanzar objetivos definidos. El desempefio
del puesto es estacional, puede variar de individuo a individuo y suele depender
de la influencia de muchos elementos condicionales. Lo que representan los
reconocimientos y las percepciones de que los reconocimientos puedan
depender del mérito y determina el esfuerzo individual que el trabajador esta
dispuesto a realizar y que el esfuerzo individual puede depender de las aquellas

habilidades y destrezas individuales y de su apreciacion del rol que desempeiia.

Robbins, T. (2013), establece que el desempefio laboral esta conformado por las

siguientes las dimensiones:

Capacidad laboral: Se evidencia en las actitudes que realiza un trabajador en
una empresa expresada a través de sus propias experiencias, conocimientos,

habilidades o inteligencia que se evidencia en su puesto laboral.

Desenvolvimiento: Capacidad de comprometernos en la construccion de las
aptitudes y destrezas que un colaborador mejora a través de la comunicarse de
manera concreta y abierta; llevando a los colaboradores a conocerse a su propia

persona condiciendo al bienestar social y mejora personal.

Eficacia: Es la forma de realizar las acciones correctas, o sea; acciones del

ambito de trabajo que se debe desarrollar con el propdsito de que la empresa
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pueda lograr llegar a sus objetivos. El ser eficaz permite evaluar el desempefio

de cada individuo.

Perfil del trabajador: Tiene que ver con el comportamiento y caracteristicas
propias del trabajador en su puesto de trabajo, su comportamiento puede estar

condicionado a su edad, su género y lealtad con la empresa.

Evaluacion del Desempefio Laboral

Alles, M. (2008), seinala lo siguiente: “El analisis del desenvolvimiento o de la
gestion de un individuo es una herramienta para administrar a los colaboradores.
Entre los mas importantes alcances podemos sefalar el desarrollo individual y
profesional de colaboradores, la mejora constante de resultados de la empresa

y aprovechar adecuadamente los recursos humanos”.

Alles, M. (2008), también sefiala que las mediciones de desempefio son

beneficiosos e imprescindible por lo siguiente:

- Toma de decisiones para la promocidn o remuneracion.
- Juntar y revisar las evaluaciones de los superiores y operarios sobre las

actitudes del empleado y su relacién con la labor.

Los seres humanos requieren del feedback; a partir de saber codmo realizan sus

tareas, saber si deberian cambiar su actitud.

Una medicion de desempefio debe ejecutarse relacionando siempre a lo exigido
por el puesto. Podremos decir que un individuo rinde bien o mal en relacién en
el puesto que tiene en la organizacion. Contrastando el perfil de un puesto con
el de la persona evaluada se promueve una relacion entre ambos, la

conformacion persona-puesto. Alles, M. (2008),

Para Alles, M. (2008) los problemas generales en la evaluacion de desempefio
son: La falta de normas; Razones subjetivas o irrealistas; Carencia de
entendimiento entre evaluador y evaluado; Fallas del evaluador; Carencia de

retroalimentacion; falta de comunicacién asertiva.

Alles, M. (2008), establece que para evitar estos problemas en la evaluacion de

desempeiio se debe realizar lo siguiente:
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Emplear un correcto método de evaluacién, que estara conformado por un

cuestionario y un instructivo.

Capacitar al evaluador. Varias organizaciones solo entregan el cuestionario y el
instructivo, esto no es suficiente. Una buena herramienta puede fallar si el
evaluado no tiene una adecuada capacitacion y monitoreada sobre como

emplearla.
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. METODOLOGIA

Definimos a la metodologia de la investigacibn como una materia que reune
procesos y técnicas que deben ejecutarse para desarrollar una investigacion, es
decir, la correspondencia tipo y disefio, la busqueda de elementos en las que se
miden el fendbmeno por conocer, el instrumento que permite esa medicion, la
confiabilidad y validez del recurso de medicion y en todos los componentes
tedricos — empiricos, tener en cuenta sus bases éticas.

Una caracteristica de este componente es, detallar los procesos seguidos en la

investigacion para cumplir su principio fundamental de repetibilidad.
3.1 Tipo y disefio de investigacién

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefalan que “la investigacion no
experimental se podria definir como el estudio que se desarrolla sin dirigir
deliberadamente las variables. En la investigacion no experimental es ver
fendmenos tal como suceden de forma natural para luego analizarlos” (p. 149).
El tipo de investigacion fue definida como correlacional porque, el interés es de
estudiar la relacion entre la gestion por competencias y el desempeiio laboral.
El disefio de la investigacion fue determinado como no experimental, transversal.
No experimental, ya que no se manipulan las variables, pero, se observa la
originalidad de los hechos o fenémenos (Montano, 2019).

En este sentido, (Bautista, 2013, pag. 213) sefialaron en la seccion transversal:
"El disefio de esta investigacion transversal puede reunir datos en un solo
momento. Es decir, describe variables y analiza incidencia e interrelacion de los
momentos. Es como tomar fotografias de lo que esta sucediendo”. El esquema

de la Figura 7, muestra ese tipo de disefio:

Figura 7:

Correlacion de variables

Ox

Ov
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Dénde:
M: Muestra de estudios o unidades de analisis.
Ox: Observacion de la variable “Uso educativo de TIC”

Oy: Observacion a la variable “aprendizaje significativo’

r: Es el coeficiente de correlacion
3.2. Variables y operacionalizaciéon

3.2.1. Variable 1. Gestion por competencias

3.2.1.1 Definicién conceptual

Alles, M. (2008) define a la gestion de competencias como la facultad potencial
y la facultad aplicada a las personas. La facultad para las labores o para tomar
decisiones, ser capaz de emplear el pensamiento discrecional en la resolucion
de problemas que hace posible lograr los objetivos. La gestion del personal por
competencias es la forma de obtener éxito, agrega valor a la estrategia del

negocio.

3.2.1.2 Definicién operacional

Determina la transformacion de datos cualitativos en datos cuantitativos de los
indicadores, entonces decimos que la dimension es medida por indicadores que
tienen cinco escalas de Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3) Casi

nunca (2) Nunca (1).
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Tabla 4:

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion por competencias

item (Analisis

Valoracién final -

Variable 1 Dimensiones Indicadores factorial Valoracién
’ Rango
exploratorio)
Siempre Muy malo (15 — 27)
Saber Detectar nuevas 122 )
conocer oportunidades Qa3| Malo (28 — 40)
siempre
Saber ser Liderazgo 3-4 A veces Regular (41 — 53)
Gestion por Organizacién
competencias Saber hacer o 6-10 Casinunca Bueno (54 - 66)
Comunicacion
Capacidad de
relacionarse con
otros
Saber actuar 11-15 Nunca Muy bueno (67 — 79)

Trabajo en equipo

Nota: elaboracion propia

3.2.2. Variable 2: Desempefio laboral

3.2.2.1. Definicion conceptual

Robins, T. (2013), define el desempefio laboral como las acciones en que los

colaboradores realizan las obligaciones incluidas en la descripcién del puesto de

trabajo en la organizacion.

3.2.2.2. Definicién operacional

Las estrategias cognitivas y metacognitivas,

los diagramas,

los mapas

conceptuales, los dibujos, las capas de informacion, la reflexién, el recuerdo, la

definicidn, el dialogo, etc. se utilizan junto con los estandares de ensefianza para

mejorar u optimizar el proceso de informacién educativa. Utiliza escala Likert:

siempre (5), casi siempre (4), a veces (3) casi nunca (2) nunca (1).
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Tabla 5:

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

item (Analisis
Variable 2 Dimensiones Indicadores factorial Valoracion Rango
exploratorio)

Siempre Muy malo (19 — 34)

Capacidad
o 1-2
Desempefio de  laboral Casi
la tarea siempre Malo (35 —50)
Desempefio Eficacia 3-8 A veces Regular (51 — 66)
laboral
Desenvolvimiento 9-14 Casinunca Bueno (67 —82)
Civismo
Perfil del Muy bueno (83 —
trabajador 15-19 Nunca 98)

Nota: Elaboracion propia

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: 45 empleados de la empresa consultora Solucién Inocua. El muestreo
fue no probabilistico, 0 muestra direccional, porque el investigador determiné la
selecciéon (Hernandez & Mendoza, 2018, pag. 215). Acorde a la situacion actual
de pandemia por Covid-19, se decidié tomar como unidades de investigacion a

toda la poblacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnicas

La tecnologia es el procedimiento seguido en un campo de investigacion dado.
La técnica utilizada en este trabajo fue el censo caracterizado por considerar a

la poblacion comportandose similar a la muestra (Ramos, 2018).

3.4.2. Instrumentos

El instrumento utilizado en este trabajo fueron dos cuestionarios que permitié la
recoleccién de los datos para cada variable. Teniendo 15 items para Gestién por

competencias y 19 items para Desempefio.
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Tabla 6:

Ficha técnica del cuestionario: Gestién por competencias

Ficha Técnica

Autor: Javier Urrelo Cardenas. Matriz de Gestion por competencias.
Nombre del Instrumento: Gestidon por competencias

Forma de empleo: Individual

Encuestados: Personal de la consultora Solucién Inocua S.A.
Duracion de la encuesta: 30 minutos.

Objetivo del Instrumento empleado: Medir el nivel de la gestién por
competencias de la consultora Solucién Inocua.

Utilidad Diagnostica: Empleo de estrategias para la gestion de las
competencias.

Cantidad de items: Esta prueba consta de 44 items
Puntuacion: Se definio escala de tipo ordinal con los siguientes niveles:

Nunca: 1

Casi nunca: 2

A veces: 3

Casi siempre: 4

Siempre: 5
Método de Aplicacion: Se programaron encuesta de 15 items utilizando el
software formulario en Google para tomar la encuesta via online. Se envia
el link a cada colaborador para luego ser llenado. Pasado un tiempo de 30
minutos de concluida la encuesta los resultados son almacenados en el

propio sistema de Google sin sufrir la alteracion de ningun dato.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla: 7

Ficha técnica del cuestionario de Desempefio laboral.

Ficha Técnica

Autor: Javier Urrelo Cardenas (adaptado de Ballester (2018).

Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre desempefio laboral.

Forma de empleo: Individual

Encuestados: Profesionales de la empresa consultora Solucién Inocua SA
Duracion de la encuesta: 20 minutos.

Objetivo del Instrumento empleado: Medir el grado de desempefio laboral
de los profesionales de la consultora Solucion Inocua SA

Utilidad Diagnéstica: fines de investigacion socio-laboral.
Cantidad de items: Esta prueba consta de 21 items

Puntuacion: Se definid, escala de tipo ordinal con los siguientes niveles:
Nunca: 1 Casi nunca: 2 A veces: 3 Casi siempre: 4 Siempre: 5
Método de Aplicacion: Se programaron la encuesta del9 items utilizando el
software Formulario en Google para tomar la encuesta via online. Se envia el
link al grupo de estudiantes para luego este ser llenado por cada uno de ellos.

Pasado un tiempo de 20 minutos las encuestas son recibidas por internet.

Nota: Elaboracién propia.

3.4.3 Validez y confiabilidad

La validez es el grado en que un instrumento conmensura la variable que se
desea estudiar. Esto es alcanzado cuando es demostrado que el instrumento
puede reflejar el contenido abstracto mediante sus indicadores empiricos

(Moreno, 2017). La validacibn  en un instrumento de medicién se realiza

mediante la validez de contenido, de criterio o de constructo.

Se utilizé la validez de contenido por juicio de expertos y la validez de constructo.
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3.4.3.1 Validez de contenido

La validez de contenido puede definirse como el juicio l6gico que tiene el experto
cuando se pretende medir la correspondencia entre la consulta y la respuesta
del encuestado, respecto a integrantes del concepto o dimension de una variable

identificadora de un fenémeno. (Hernandez et. al. 2010)

En el trabajo, se solicitaron el apoyo de jueces expertos, que identificaron la
validez de los items, mostrados en los anexos, tanto para la variable Gestion por
competencias y para la variable desempenfo respectivamente se evidencia en la
opinion de los expertos respecto al contenido del instrumento concluyendo que

el 100% de ellos estan de acuerdo que cumple las condiciones para su empleo.

3.4.3.2. Validez de constructo

El constructo es una caracteristica o fendmeno disponible de ser medido en un
elemento o acontecimiento. El instrumento, estd conformado por variables
integradas con dimensiones e indicadores. El contenido de lo que se quiere
conocer se define en los indicadores agrupados en el constructo para definir la
variable, siendo necesario evaluar correspondencia entre concepto tedrico y

comprension de la realidad por las unidades muestrales. (Hernandez et. al. 2010)

Se requieren convergencia de los indicadores mediante el analisis factorial
exploratorio — AFE y su correspondiente evaluaciéon mediante el analisis factorial

confirmatorio — AFC.

3.4.3.3. Analisis factorial exploratorio - AFE

Esta técnica estadistica explora dimensiones subyacentes, constructos o
variables latentes de las variables observadas, mediante reduccién y asociacion.
Se usan para determinar su estructura interna, necesaria para desarrollar su

validacion y adaptacion de instrumentos de medida.

En el trabajo, se analizaron respuesta de 45 unidades muestrales. Las variables
“Gestion por competencias” y “Desempefio laboral” estuvieron conformados por
39 items, fijando en el primero, 4 dimensiones y en el segundo 2. En ambos, se
aplicé como método de extraccion, “Minimos cuadrados no ponderados”, con

rotacion “Varimax” y “normalizaciéon de Kaiser”, carga en el factor de 0.30. Se
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obtuvo como respuesta en el primero, Un ajuste regular KMO=0.730, X?=321.65,
gl=91 y sig.= 0.000 y en el segundo también un ajuste regular KMO=0.752,
X?=541.03, gl=120 y sig.= 0.000.

Tabla 8:

AFE Gestion por competencias

Matriz de factor rotado?

Factor

SAT3 ,879

SAT2 , 796

5SS ,625

SAC2 ,598

SAT4 ,569

SHC1 ,921

SHO3 ,879

SHC3 , 715

SNl ,493

SHO5 ,654

SHC5 ,584

SCD2 374

SAC3 , 786
SCD4 447

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.2

a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 9:

AFE Desempefio laboral

Matriz de factor rotado?

Factor
1 2

CPT3 ,946

CPT2 ,801

CD4 , 769

DTC2 , 769

CD3 ,671

DTES ,657

DTE4 ,581

CPT1 ,568

DTE1 ,533

CD2 ,458

DTC1 ,354

CD5

DTE2 ,838
DTE3 , 711
CD6 ,463
CPT4 -,439

Método de extraccion: cuadrados minimos no
ponderados.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion
Kaiser.?

a. La rotacién ha convergido en 3 iteraciones.

Nota: Elaboracién propia

Enla Tabla 9 y Tabla 10, se muestran las saturaciones de los items, respecto de
los factores, manteniendo las cargas en dimensiones similares, pero, de

estructuras diferentes.

3.4.3.4. Andlisis factorial confirmatorio - AFC

Es una técnica que, determina el numero de factores obtenidos en

correspondencia con sus cargas y similitud con la teoria previa acerca de datos.
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Tiene como hipotesis que determinados factores estan asociados con un
subconjunto de las variables. EI AFC genera un nivel de confianza para poder

aceptar o rechazar dicha hipétesis.

Como resultado de la evaluacion de los modelos de cada variable se
consideraron, lo mostrado en la Tabla 8.
Tabla 10:

Medida de ajuste encontrado por aplicacion del AFC en las variables Gestién por
Competencias y Desempefio

Ajuste

Variables  absoluto Ajuste incremental Ajuste de Parsimonia
RMR GFI AGFI NFI PRATIO PNFI

Gestio

competencias  0-11 0.938 0.909 0.892 0.78 0.696

0 )

oo e 0.056 0.975 0.966 0.967 0.848 0.819

Nota: Elaboracién propia

En la Tabla 11, se muestran los indices obtenidos mediante correlaciones
policoricas y los diferentes tipos de ajuste que evidencian un buen ajuste de los
modelos con la teoria de soporte que definieron variables y constructos,

mostrados en las Figuras 6y 7:

Figura 8:

Andlisis de ruta de la variable Gestion por Competencias

Nota: Elaboracion propia
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Figura 9:

Andlisis de ruta de la variable Desempefio.

&

RO HLLEOE®E

Nota: Elaboracion propia

3.4.35. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad esta referido al nivel de confianza del instrumento, y el
procedimiento de medicion se refiere a la capacidad de aplicar el mismo
resultado dos veces o mas al mismo grupo de objetos en las mismas
condiciones. Se utilizd la confiabilidad “Alfa de Cronbach” a variables y

constructos.
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Tabla 11:

Resultados de la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach

Variable/ Dimension Numero de elementos Coeficiente de confiabilidad
Gestidon por competencias 14 .946

Saber conocer 2 .803

Saber ser 2 .894

Saber hacer 5 787

Saber actuar 5 .897
Desempefio laboral 19 .884

Desempefio en la tarea 8 .890

Civismo 11 .851

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 12 se observa que, los coeficientes Alfa de Cronbach tienen valores
altos, evidenciado que los constructos definen el concepto teorico de las

variables.

3.5. Procedimientos

Teniendo disponible los cuestionarios y realizado la validez de contenido, se
solicitaron los permisos respectivos de la institucion con el proposito de realizar
la recopilacion de datos en hora y dia acordados.

Dada la coyuntura por el confinamiento social, fue necesario recoger informacién

con el formulario Google.

3.6. Método de analisis de datos

Se aplicaron técnicas estadisticas para describir la informacién obtenida, asi
mismo, contrastar hipétesis mediante el estadistico Rho de Spearman, por
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disponer de datos cualitativos. Se utilizaron los programas de office y
estadisticos como SPSS V26 y AMOS V24

3.7. Aspectos éticos

En el desarrollo de la investigacion se respetd la propiedad intelectual de la
bibliografia utilizada sea de nivel nacional e internacional. Asi mismo, se
aplicaron los principios estadisticos a partir de la consideracion que, se conoce

la empirea de un fenbmeno con datos reales y no fabricados.

3.8. Aspectos administrativos

Recursos humanos: Asesor con conocimientos en investigacion cientifica y de

estadistica, personal encuestador y de recoleccion de datos.

Recursos materiales de trabajo: Recursos Informaticos, laptop, hoja de célculo,

software de procesamiento estadistico SPSS, ademas de Utiles de escritorio.
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v RESULTADOS

El estudio empirico de la investigacion se realizé considerando descripcion

de datos y contraste o evidencia de las hipotesis. Este ultimo utilizando dos

modelos, ecuacion lineal multiple y ecuaciones estructurales.

4.1 Descripcion de datos

4.1.1 Variable Gestién por competencias

Grafico 4. 1-A

Estadisticos de la V1 GC

Grafico 4.1-B

Histograma de la V1 GC
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Grafico 4. 1-C

Histograma de la dimensién SC

Frecuencia

Saber Conocer

Sebar Conocer

Grafico 4.1-D

Histograma de la dimension SC

Fracusnca

Saber Ser
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Grafico 4. 1-E Grafico 4.1-F

Histograma de la dimension SH Histograma de la dimension SA

Saber Conocer

Frecuencia

Frecusncia

Saber Ser

Nota: Elaborado en SPSS26

En el Gréafico 4.1 — A, se evidencia que, los datos de la variable independiente
“SLearn” se encuentran concentradas en el rango de [58.89 — 79.15] con una
moda de s de 69 que representa el 5.3% de la distribucion, con asimetria
negativa o sesgada a la izquierda y curtosis positiva, leptocurtica o superior a
una distribucion ideal, Gréfico 4.1 — Ay Grafico 4.1 - B
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4.1.2. Variable Desempefio laboral

Grafico 4. 2-A Grafico 4.2-B
Histograma de la dimension SH Histograma de la dimension SA
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 4. 2-C Grafico 4.2-D

Histograma de la dimension DT Histograma de la variable Civismo

Desempeno de la tarea

Frecuencla

15 X P4 nu =

Desempefio de la tarea
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4.1.2 Asociacién de variables

4.1.2.1. Prueba de hipétesis
Grafico 4.1.2-A

Asociacion V1 — V2

Grafico 4.1.2-B

Significacion de asociacion

Tabla cruzada Kcompetencias*Kdesempefio Laboral

Retuento

fcompelkias ! 1 g

Significacidn
asintdtica

Valor df (hilateral)
Chi-cuadrado de 81,727% i 000
Pearson
Razdn de verosimilitud 16,316 [} 012
Asociacidn lineal por 10,198 1 001
lineal
I de casos validos 46

a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que &.
El recuento minimo esperado es .02,

Nota: Elaborado en SPSS26

En el Grafico 4.1.2 A, se evidencia que existe una asociacion directa y positiva

entre la primera variable gestion por competencias con la segunda variable, el

desemperio laboral, es decir, una buena gestién por competencias, promueve un

buen desempefio laboral por parte de los colaboradores.

En el Gréfico 4.1.2 B, se evidencia el cumplimiento de la hipétesis de

investigacibn que determina asociacidon entre variables independiente y

dependiente mostrada por el valor de Significacién asintética que evidencia

estadisticamente significativa.

4.1.2.2. Prueba de hipétesis especifica 1

Grafico 4.1.3-A

Asociacion GC — DT

Grafico 4.1.3-B

Significacion de asociacion

Tabla cruzada Kcompetencias®Kdesempenio de fa tarea
Recuenis

desempeiio 3= [a tara

oal

4

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn
asintdtica
Walor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 56,4347 6 ,000
Fearson
Razdn de verosimilituc 21,354 [i} ooz
Asociacion lineal por 14 596 1 iii]
lineal
M de casos validos 46

Nota: Elaborado en SPSS26
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En el Gréfico 4.1.3 A, se evidencia que existe una asociacion directa y positiva
entre la primera variable gestiéon por competencias con la segunda variable, el
desempefio laboral, es decir, una buena gestién por competencias, promueve un

buen desempefio de la tarea en el puesto por parte de los colaboradores.

En el Grafico 4.1.3 B, se evidencia el cumplimiento de la hipotesis de
investigacion que determina asociacion entre variables independiente vy
dependiente mostrada por el valor de Significacion asintética que evidencia

estadisticamente significativa.

4.1.2.3. Prueba de hipoétesis especifica 2
Grafico 4.1.4-A Grafico 4.1.4-B

Asociacion GC — Civismo Significacion de asociacion

Tabla cruzada Kcompetencias*Kcivismo Synne

R;(J;—F'- vl il NHIECIEL
ouREals dR 20,505 [ 0oz
‘wson

PROIN e smpusitnn) 12948 e 0ae

¥eompetentias 1 . ) 0 0 1 Asccacdn ingalpor =180 1 ooz

e 1anos valinos 1.

13 2 19 2 12 canlizs (83,3%) nan esperadoun recuenio marcr que
5 F racLanta rynimn ssparsan s 07

.
w
[
e
o

Nota: Elaborado en SPSS26

En el Gréfico 4.1.4 A, se evidencia que existe una asociacion directa y positiva
entre la primera variable gestiébn por competencias con la segunda variable, el
desempefio laboral, es decir, una buena gestion por competencias, promueve el

civismo por parte de los colaboradores.

En el Grafico 4.1.4 B, se evidencia el cumplimiento de la hipotesis de
investigacion que determina asociacion entre variables independiente vy
dependiente mostrada por el valor de Significacion asintética que evidencia

estadisticamente significativa.
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4.1.5. Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad de la variable Gestion por Competencias (GC)
Tabla 12:
Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk P<50

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
KSaber Conocer ,570 21 ,000
KSaber Hacer ,634 42 ,000
KSaber Ser ,630 4 ,001
KSaber Actuar ,600 7 ,000

Nota: Elaborado en SPSS26
Como se puede observar en la tabla 12, la estadistica de la variable (GC) no

tiene una distribucion normal, porque la significancia es menor de 0.05

Tabla 13:
Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk P<50

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Kdesempeiio de a 630 4 001
tarea
Kcivismo , 750 3 ,000

Nota: Elaborado en SPSS26
Como se puede observar en la tabla 13, la estadistica de la variable (DL)

no tiene una distribucién normal, porque la significancia es menor de .05
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4.2. Evidencia de la hipo6tesis

4.2.1. Rho Spearman

En la prueba de Rho de Spearman se evidencia que al evaluar la muestra de 50

trabajadores de la empresa consultora Solucién Inocua se determind lo

siguiente:

En el grafico 4.2.1-A se determind un coeficiente de correlaciéon moderada alta

Rho Spearman 71% la cual indica que existe relacién positiva y un nivel de

significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa de las variables

Gestion por competencias y Desempefio.
Grafico 4.2.1-A:

Correlacion Gestion por competencias - Desempefo

Desempefio
Tcompetencias Laboral
Rho de Tcompetencias Coeficiente de correlacion 1,000 , 713"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de correlacion 713 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-B se determind un coeficiente de correlacion moderada alta

Rho Spearman 53% la cual indica que existe relacion positiva y un nivel de

significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa entre Saber conocer

y Desempefio.
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Grafico 4.2.1-B:

Correlacion Saber conocer — Desempefio

Saber Conocer = Desempefio Laboral

Rho de Saber Coeficiente de correlacion 1,000 ,534™
Spearman Conocer Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,534" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-C se determiné un coeficiente de correlacion moderada alta
Rho Spearman 69% la cual indica que existe relacion positiva y un nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa entre Saber Hacer y

Desempefio.
Grafico 4.2.1-C:
Correlacion Saber Hacer — Desempefio

Correlaciones

Desemperfio Laboral  Saber Hacer

Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,693
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Saber Hacer Coeficiente de correlacion ,693" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-D se determind un coeficiente de correlacién moderada alta

Rho Spearman 54% la cual indica que existe relacién positiva y un nivel de
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significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa entre Saber Ser y

Desempefio.

Gréafico 4.2.1-D:

Correlacion Saber Ser — Desempefio

Desempefio Saber
Laboral Ser
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,536"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Saber Ser Coeficiente de correlacion ,636™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-E se determind un coeficiente de correlacion moderada alta

Rho Spearman 83% la cual indica que existe relacién positiva y un nivel de

significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa entre Saber Ser y

Desempefio.

Gréafico 4.2.1-E:

Correlacion Saber Actuar — Desempefio

Desempefio Saber

Laboral Actuar
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,833"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Saber Coeficiente de correlacion 833" 1,000

Actuar Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-F se determind un coeficiente de correlacion moderada alta

Rho Spearman 72% la cual indica que existe relacion positiva y un nivel de
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significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa de las variables

Gestion por competencias y Desempeiio de la tarea.

Gréafico 4.2.1-F:

Correlacion Gestion por competencias — Desempefio de la tarea

Desempefio

Tcompetencias de la tarea

Rho de Tcompetencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,718™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Desempefio de la Coeficiente de correlacion , 718" 1,000

tarea Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26

En el grafico 4.2.1-G se determind un coeficiente de correlacion moderada alta
Rho Spearman 67% la cual indica que existe relacién positiva y un nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 altamente significativa de las variables

Gestion por competencias y Civismo.

Gréfico 4.2.1-G:

Correlacion Gestion por competencias - Civismo

Tcompetencias Civismo

Rho de Tcompetencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,668™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Civismo Coeficiente de correlacion ,668 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Nota: Elaborado en SPSS26
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4.2.2. Modelo de ecuacion estructural

Figura 10:

Resultado confirmatorio del analisis AMOS (Gestibn por competencias y
desempeiio)

-~

[ Saber Gonpoer

71

Saber Ser }4—@

Desempeno de I= tarea

Civismo

Nota: Elaborado en AMOS

Como se puede apreciar en la figura 9 se define la confirmacion de la hipo6tesis
general es decir que existe una relacidbn entre la variable gestion por
competencias y la variable desempefio. EI modelo sefiala robustez en sus
factores Gestidn por competencias en promedio 60.5% y desempefio 88% y
define que la relacién entre ambos es de 93%. Se empled extraccién de minimos
cuadrados no ponderados determinando como ajustes absolutos RMR
estandarizado de 0.514, ajuste experimental GFl, AGFI, NFI en promedio de 0.99
y ajuste de parsimonia PRATIO y PNFI de 0.530 en promedio definiendo un
modelo solido que confirma la hipotesis principal encontrada en el modelo de
RHO Spearman segun Escobedo et. al (2016).
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V. DISCUSION

En el estudio, se propuso como objetivo, determinar la relacion entre la gestion
por competencias basado en las dimensiones del saber (saber conocer, saber
hacer, saber actuar y saber ser) con el desempefio, basado en las dimensiones
del desempefio de la tarea en el puesto y el civismo de los profesionales de la
empresa consultora Solucién Inocua S.A. evaluando 45 colaboradores de la

consultora.

Para evidenciar el objetivo, se utilizaron las pruebas de RHO de Spearman y el

modelo de ecuaciones estructurales.

En la prueba de RHO de Spearman el coeficiente de determinacion RHO de
Spearman 71% el cual evidencia un moderado nivel de relacién entre las dos
variables en estudio la Gestidon por competencias y el Desempefio, por lo tanto,

el ajuste del modelo es bueno.

La correlacion no paramétrica de la hipétesis especifica entre el factor Saber
conocer y la variable Desempefio fue de 53% el cual evidencia un moderado

nivel de relacion.

La correlacion no paramétrica de la hipotesis especifica entre el factor Saber
Hacer y la variable Desempefio fue de 72% el cual evidencia un moderado nivel

de relacion.

La correlacion no paramétrica de la hipétesis especifica entre el factor Saber Ser
y la variable Desempefio fue de 54% el cual evidencia un moderado nivel de

relacion.

La correlacion no paramétrica de la hipotesis especifica entre el factor Saber
Actuar y la variable Desempefio fue de 83% el cual evidencia un buen nivel de

relacion.

La correlacién no paramétrica de la hipotesis especifica entre la variable Gestion
por competencias y el factor Desemperio de la tarea fue de 72% el cual evidencia

un moderado nivel de relacion.
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La correlacidén no paramétrica de la hipotesis especifica entre la variable Gestion
por competencia y el factor Civismo fue de 67% el cual evidencia un moderado

nivel de relacion.

Con el modelo de ecuaciones estructurales se comprobo el resultado con
indicadores robustos de RMR, 0.514, GFI, AGFI, NFI, PRATIO, PNFI con
promedio 0.806.

Ecuacion de regresion lineal multiple, Modelo de ecuaciones estructurales y

Modelo de mediacién simplificado de Hayes.

Por evidencias de la correlacion, la Gestion por competencias basado en el saber
segun sefala Martinez (2009) que ya no es suficiente que cada persona acumule
una gran cantidad de conocimientos a la que podra acceder luego
ilimitadamente como el aprendizaje a lo largo de su vida como aprender a hacer
, aprender a conocer, aprender a actuar y aprender a ser y como resultados de
esa formacion la basara en técnicas del saber, metodologica de saber hacer ,
participativa de ser y estar y personales de saber ser, aprovechar ese saber en
las oportunidades que se le presenten sobre todo en el &mbito laboral y debera
actualizarse y profundizar ese saber con el proposito de adaptarse a un entornos
en constante cambio entonces con el planteamiento de la hipétesis esto se ve
reflejado en la relacion con el desempefio demostrando que existe un buen nivel

de relacién entre ambas variables.

De acuerdo con Valverde, O. (2001), sefala que la competencia profesional es
aquella capacidad de ejecutar con habilidad una tarea en de trabajo haciendo
uso de su conocimiento, habilidad, destreza y entendimiento necesario para
alcanzar sus metas propias de sus actividades. La labor competencial involucra
poner en accion los atributos de los profesionales y es la base con finalidad de
tener el criterio necesario para dar solucidbn ante acontecimientos de
contingencia y ante situaciones dificiles que se generan durante la ejecucion de
su labor profesional” es decir que las competencias tienen relacion directa con
los resultados de su trabajo o el propio desempefio desarrollado durante la

ejecucion del mismo.
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Por lo tanto, por las evidencias encontradas, se acepta la hipétesis de
investigacion que establece la relacion directa y positiva entre la gestion por

competencias (GC) y el desempefio (D).

Resultados similares se encuentra en el trabajo de Sanchez, M. (2017), en su
investigacion “Gestidon de competencias basado en la seleccion de personal,
formacion y compensacion y desempefio en el trabajo de los colaboradores del
poder judicial de Tacna” sefialo que existe una correlacion directa entre los
indices de Gestion por competencias y el desempefio laboral de dicha institucion
encontro que existe un 42,9% de probabilidad que la gestion por competencias;

tiene una relacion directa en el desempefio laboral del personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se estableci6 que la gestion por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio de los profesionales de la consultora
Solucion Inocua S.A. evidenciando un RHO de Spearman de 71% lo cual refleja
una asociacion alta entre las variables de Gestion por competencias y

Desempeiio.

Segunda: Se determind que el saber conocer se relaciona significativamente
con el desempefio de los profesionales de la consultora Solucién Inocua SA con

un RHO de Spearman de 53% reflejando una alta asociacion entre ambas.

Tercera: Se determind que el saber Hacer se relaciona significativamente con el
desempefio de los profesionales de la consultora Solucién Inocua SA con un

RHO de Spearman de 72% reflejando una alta asociacion entre ambas.

Cuarta: Se determiné que el saber ser se relaciona significativamente con el
desempefio de los profesionales de la consultora Solucién Inocua SA con un

RHO de Spearman de 54% reflejando una alta asociacién entre ambas.

Quinta: Se determind que el saber actuar se relaciona significativamente con el
desempefio de los profesionales de la consultora Solucién Inocua SA con un

RHO de Spearman de 83% reflejando una alta asociacion entre ambas.

Sexta: Se determin6 que la gestion por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio de la tarea de los profesionales de la
consultora Solucién Inocua SA con un RHO de Spearman de 72% reflejando una

alta asociacion entre ambas.

Séptima: Se determind que la gestibn por competencias se relaciona
significativamente con el civismo de los profesionales de la consultora Solucién
Inocua SA con un RHO de Spearman de 67% reflejando una alta asociacion

entre ambas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el area de Recursos Humanos de la consultora
Solucién Inocua SA incluya planes estratégicos de la gestion de las
competencias y la evaluacion del desempefio de los profesionales en el plan

general estratégico de la empresa para el 2021.

Segunda: Se recomienda que la empresa destine recursos al area de Recursos
Humanos para hacer un seguimiento mas minucioso para la identificacion,
reforzamiento y aprovechamiento de las competencias de los profesionales de

la consultora Soluciéon Inocua.

Tercera: Se recomienda que el area de Recursos Humanos de la consultora
Solucién Inocua SA determine indicadores para la evaluacién del desempefio de

los profesionales.

Cuarta: Se recomienda la aplicacion del instrumento desarrollado de forma
semestral para la mejora continua del personal capacitando en el uso de esta

con la finalidad de tener respuestas irresponsables e invalidas.
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Anexol:

FECHA:
NOMBRE:

Le presentamos una lista de interrogantes acerca de las Competencias de los colaboradores. Debera leer
cada pregunta y marcar (X) una opcidn que crea usted lo describa, debe elegir solo una opcion:

Cuestionario de la Variable Competencias laborales

SCl6
SCI7
SCI8
SCI9
SCI10
SCI11

SCDO12
SCDO13

SCDO14
SCDO15
SCDO16

SHO17

SHO18

SHO19

SHO20

SHO21

SHO22

SHC23

SHC24

SHC25
SHC26

SHC27
SHC28

Dimensién: Saber Conocer

Innovacion

Encuentro varias soluciones a un problema.

Me planteo los problemas como desafios.
Experimento nuevas formas de hacer las cosas.
Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto.
Soy muy intuitivo.

Me adapto a las circunstancias con facilidad.
Detectar de nuevas oportunidades de mercado
Me doy cuenta de lo que se necesita hacer.

Soy sensible ante las necesidades de los demas.
Me imagino cualquier actividad como una oportunidad
de negocio.

Analizo un mercado de forma exhaustiva.
Convierto una dificultad en un reto para resolver.

Dimension: Saber hacer
Organizacion

Defino claramente las metas a corto y largo plazo.
Divido los proyectos grandes en tareas para facilitar
su realizacion.

Planifico diariamente las actividades que me
acerquen a mis metas.

Contemplo las metas desde un punto de vista positivo
para mantenerme motivado.

Consigo la informacién y la formacién necesaria para
el desarrollo de mis actividades diarias.

Modifico mis actuaciones en el caso de que los
resultados no se adecuen a las metas prefijadas.
Comunicacion

Expreso claramente mis ideas ante los demas.

Me comunico facilmente con individuos con
personalidad diferente a la mia.

Me muestro razonable ante las opiniones de los
demas.

Facilito a los demas a que se expresen libremente.
Me adapto a los estilos comunicacionales de mis
interlocutores.

Escuchar lo que otros tienen que decir.

Nunca

N e

Nunca

Rara

N N N N NN

2

2
Rara

A veces

w w w w w w

A veces

Casi

siempre

e R L

H

4

Siempre

v o0 L1 L1 L1 »

A menudo Siempre
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Nunca Rara A A Siempre

Dimensidén: Saber ser vez | veces | menudo P
Liderazgo

SSL29 | puedo asumir la direccién de un grupo. 1 2 3 4 >

SSL30 | Brindo a las personas opiniones constructivas. 1 2 3 4 5

SSL31 | Extraigo las mejores cualidades de las personas. 1 2 3 4 5

SSL32 | Soy claro y sincero con otras personas. 1 2 3 4 5

$SL33 Delego responsabilidades sin sentirme 1 ) 3 4 5
preocupado.

55134 Motlvo_a las personas para que aprovechen su 1 ) 3 4 5
potencial humano.

SSL35 Mantengo siempre informados a los demas de sus 1 ) 3 4 5
progresos.
Asumir Riesgos e Incertidumbre

SSAR36 Soy productivo en situaciones en las que no tenga 1 ) 3 4 5
certeza de que tendré éxito.
Soy mas productivo en situaciones en las que no

SSAR37 | conozca mis posibilidades de éxito/fracaso antes 1 2 3 4 5
de decidirme a actuar.

SSAR3S Trabajo proo_luctlvamente en situaciones en las 1 ) 3 4 5
gue yo considero como arriesgadas.

SSAR39 Trabajo exitosamente en situaciones en las que 1 ) 3 4 5
otras personas consideran arriesgadas.
Tengo resultados positivos en situaciones en las

SSAR40 | que no dispongo de toda la informacion que yo 1 2 3 4 5
estimo suficiente.

. ., Rara A A .
Dimensién: Saber actuar con otros Nunca Siempre
vez | veces | menudo

Capacidad de conexién en redes sociales

SACCAL Cuento con mi familia para el desarrollo de mis 1 ) 3 4 5
proyectos.

SACCA2 Trabajo de manera activa con mis amistades mas 1 ) 3 4 5
cercanas.

SACC43 | Desarrollo proyectos con los colegas. 1 2 3 4 5

SACCA4 Involucro a mis colegas en el disefio de proyectos 1 ) 3 4 5
generales.
Trabajo en equipo

SATEAS Doy permanente atencion al cambio de mi 1 ) 3 4 5
entorno.

SATE46 | Me adapto continuamente a los cambios. 1 2 3 4 5

SATEA7 Estoy predispuesto a eS(_:uch_qr opiniones de los 1 ) 3 4 5
trabajadores de la organizacion.

SATEAS Prppongo de manera permanente nuevos 1 ) 3 4 5
métodos de realizar las labores.

SATE49 ﬁ](lzzpto que otros tengan alguna idea mejor que la 1 ) 3 4 5
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FECHA:

NOMBRE:

Le presentamos una lista de interrogantes acerca del desempefio de los colaboradores. Debera
leer cada pregunta y marcar (X) una opcién que crea Ud. lo describa, debe elegir solo una

opcioén:

Cuestionario de la Variable Desempefio laboral

Dimension: Desempefio de la tarea
Capacidad Laboral Nunca Rara A A Siempre
vez |veces| menudo

Me siento satisfecho cuando adquiero

DTCL1 | nuevas experiencias en mi puesto 1 2 3 4 5
laboral.

DTCL2 | Las labores que desarrollo me permiten 1 2 3 4 5
aprender y desarrollarme.
Hay planificacion y organizacion en las

DTCL3 | labores a desarrollar durante la semana 1 2 3 4 5
0 mes
Considero que hay responsabilidad, en

DTCL4 | las labores que desarrollan mis 1 2 3 4 5
comparfieros de trabajo

DTCLS Me ad_apto bien a las nuevas 1 ) 3 4 5
situaciones.
Dimension Desempefio de la tarea

. . R A A .
Eficacia Nunca| o@ Siempre
vez |veces| menudo

DTEL2 Depo proponer nuevas ideas para 1 ) 3 4 5
mejorar los procesos

DTE13 I,30§eo la capacidad de aprovechar 1 ) 3 4 5
Optimamente los recursos

pTE14 | Habitualmente encuentro soluciones 1 2 3 4 5
novedosas e innovadoras.

DTE1S | Mis compaiieros de trabajo se enfocan 1 2 3 a 5
en cumplir con sus metas.

DTE16 Cum_pllmos los objetivos a tiempo en mi 1 ) 3 4 5
seccion.
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Dimensién: Civismo

L Rara A A .
Desenvolvimiento Nunca Siempre
vez veces | menudo

D6 Sle_m_pre doy lo mejor en cualquier 1 5 3 4 5
actividad que realice
El nivel de convivencia y comparierismo

CD7 |es aceptable entre los miembros de la 1 2 3 4 5
organizacion
Las formas de comunicarse y el acceso

CD8 |de informacion se ejercen 1 2 3 4 5
adecuadamente en la organizacion.

cpg | Tengo la capacidad de relacionarme con 1 2 3 4 5
mis colegas (empatia, tacto, simpatia)

cpio | Mantengo mirendimiento habitual aun en 1 2 3 4 5
situaciones adversas o conflictivas.

cp11 | Me desenvuelvo con caracter firme en 1 2 3 4 5
alguna situacion de presion.
Dimension: Civismo

. . R A A .
Perfil del trabajador Nunca| or¢ Siempre
vez | veces | menudo

cpT17 | Creo que experiencia influye en las 1 2 3 4 5
labores designadas por mi jefe.

CPT1S Me siento involucrado con el resultado de 1 5 3 4 5
la empresa.
Se tiene una buena colaboracién de parte

CPT19 | de los colegas, cuando se presentan 1 2 3 4 5
problemas en el trabajo

cpT20 | L& empresa es opcion favorable para 1 2 3 4 5
lograr tener una vida laboral de calidad.

CPT21 | Voluntariedad en el trabajo en equipo. 1 2 3 4 5
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Anexo 2: Estadisticas de fiabilidad

Gestion por competencias Desempefio
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de
Cranbach Cronbach
haszada en hasada en
elementos elementos
Alfa de estandarizad [ de Alfa de estandarizad I de
Cronbach 0s glementos Cronbach 0s glementos
a2 B840 14 892 810 16

Anexo 3: Varianza total explicada Variable Gestién por competencias

Varianza total explicada

Altovalorss initales Sumas da cargas uadrado de ta aatracelon umas 0= cargas @ cuavado de | aclor
Fact Tota! % 0o 1arnzs S acumulado Yotz % da vananza % goumaiadn Total % de yaranza % acumuta
1 4885 34,692 34862 4540 32426 32,426 Ims .53 21,533
3 2373 16,845 51840 2,098 14956 47,382 2,520 18,000 35533
1692 12,085 i3 926 1,238 884t 56,222 1,643 12,090 51,623
4 1037 7,405 1IN 685 4892 61,115 1,328 9492 81115
5 05 6,467 77.758
6 623 4451 §2,249
578 13 86,380
8 482 3,440 89414
) 392 2,797 92610
0 340 2427 05,043
{ 259 1,848 96 8%0
210 1,501 08391
13 122 875 99,266
" 103 734 100,000
Métada de sxtraccion. cuadrados minemas no ponderados
Anexo 4: Varianza total explicada variable Desempefio
Varianza total explicada
Adllovalores Iniciahes SUMas de targas o cuadradoe da la 2draccolor Sumas 02 tangas sl cua 10 dg 13 i
. Total % de vananza % acumulaad Total % 05 Y8 % acumulado Total S de varanza % Jmutad
1 7,918 404855 45,496 47,196 47196 5304 33147 a7
2 1473 9.203 50,689 1,003 6,266 53462 3,250 20315 53462
A 1,47 7.795 66,494
4 1,219 7817 7a i
836 5852 79,962
f 6449 4 055 84,017
573 31560 87 5497
] 430 e 90,590
| 376 2343 92949
10 273 1.704 04,658
11 249 1553 26,211
1 216 1349 a7 560
1 152 949 98,509
" 108 563 98,192
15 095 5% 99,783
16 035 297 100,000

Matodo de extraccion: cuadrados minimos no ponderacos

68



Anexo 5: Grafico de dispersion
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Anexo 6: Regresion de la variable Gestion por competencias.

Resumen del modeloh

Errar
R cuadrado estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacian
1 Gag® 471 414 10,227

a. Predictores: (Constante), Saber Actuar, Saher Hacer, Saher
Conocer, Saber Ser

b Wariahle dependiente: Sujetos

Anexo 7: Andlisis de varianza de la variable Gestion por competencias

ANOVA?
Suma de Media
Madelo cuadrados al cuadratica F Sia.
1 Regresian 3818127 4 954 782 9128 .ooo®
Residuo 4288373 41 104,584
Total 8107 500 45
a. Variable dependiente: Sujetos
h. Predictores: (Constante), Saber Actuar, Saber Hacer, Saher Conocer, Saber Ser




Anexo 8: Andlisis de residuos

Estadisticas de residuos®

Desy.
Minirmo Maximo Media Desviacian
YWalor pronosticado a7 35,69 23,50 9212 46
Desy Valor pronosticado -1,9256 1,323 aon 1,000 46
Error estandar de valor 1,772 5,483 3,234 965 46
pronosticaco
Valor pronosticado 472 38 56 23,76 9,399 4G
corregido
Residuo -20,871 20,816 ,aon 9,762 46
Desy. Residuo -2.04 2,045 ,aoo 455 4G
Residuo estud. -2138 2,084 -012 1,014 46
Residuo eliminado =26 277 21,721 - 264 11,063 46
Residuo eliminado -2,241 2177 -014 1,034 46
estud.
Distancia Mahal. a72 11,654 3,813 2,874 46
Distancia de Cook ,ooo 351 028 054 46
Yalor de influencia Joos 266 087 064 46
centraco
a. Variable dependiente; Sujetos
Anexo 9: Regresion de la variable Desempefio
Resumen del modeloh
Error
R cuadrado estandar de
Maodela R R cuadrado ajustado la estimacidn
1 2347 055 011 13,350
a. Predictores: (Constante), Civismo, Desempefio de la tarea
b Wariable dependiente: Sujetos




Anexo 10: Andlisis de varianza de la variable desempefio

ANOVA®
Suma de Media
Maodelo cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresian 443714 2 221,857 1,245 298P
Residuo TEE3,786 43 178,228
Total 8107500 45
a. Variahle dependiente: Sujetos
b. Predictores: (Constante), Civismo, Desempefio de la tarea

Anexo 11: Andlisis de residuos

Estadisticas de residuos”
Desy.
Minirmo Maximo Media Desviacian I
YWalor pronosticado 17,95 32149 23,50 3140 46
Desy Valor pronosticado -1,766 2,768 aon 1,000 46
Error estandar de valor 2,023 6,377 3,253 1,032 46
pronosticaco
Valor pronosticado 16,58 33,14 23,54 3,335 4G
corregido
Residuo -22714 20,854 ,aon 13,050 46
Desy. Residuo -1,701 1,662 ,aoo 478 4G
Residuo estud. -1,764 1,619 -ooz2 1,006 46
Residuo eliminado -24 550 22,391 -042 13,8349 46
Residuo eliminado -1,814 1,651 -0oz2 1,016 46
estud.
Distancia Mahal. 055 9, 280 1,857 1,882 46
Distancia de Cook ,ooo 084 020 022 46
Valor de influencia 001 206 043 044 46
centraco
a. Variable dependiente; Sujetos




Anexo 12: Tabla cruzada

Recuento

Kdesempefo Lakboral
2 3 4

Tabla cruzada Kcompetencias*Kdesempefio Laboral

f Tuotal
Kcompetencias 1 1 0 ] 0 1
2 0 3 16 ¥ 26
3 1] ] 8 11 19
Total 1 3 24 18 46
Anexo 13: Prueba de Chi cuadrado.
Pruebas de chi-cuadrado
Significacidn
asintdtica
Walar df (hilateral)
Chi-cuadrado de g1,727 B 000
Fearson
Razon de verosimilitud 16,316 ] 012
Asociacion lineal par 10,198 1 001
lineal
M de casos validos 46

a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menaor gue .
El recuento minimo esperado es .02,

72



ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VALLEIO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionales de
ia consultora Seolucion Inocua SA

OBJETIVO:
Establecer ia relacion entre la gestion por competencias y el
desempenio laboral de los profesionales de Ia consultora Selucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestion por competencias

DIRIGIDO A:
Profesionales de la consultora Solucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Daniel Guzman Rojas

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro
VALORACION:

Muy aito Medio Bajo Muy bajo

Firma del evaluador
DNI: 70475694
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VALLEiOo

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionales de
Ia consulitera Solucion Inocua SA

OBJETIVO:
Establecer la relacion entre la gestion por competencias y el
desempeno laboral de los profesionales de Ia consultora Solucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Desempefio

DIRIGIDO A:
Profesionales de la consultora Sclucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Daniel Guzman Rojas

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro

VALORACION:

Muy alto Ao X Medio Bajo Muy bajo

Firma del evaluador
DNI: 70475684
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VaLirio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempefio de los profesionales de
la consultora Solucion Inocua SA

OBJETIVO:
Establecer la relacion entre Ia gestion por competencias y el
desempeno Iaboral de los profesionales de la consultora Solucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Gestion por competencias

DIRIGIDO A:
Profesionales de Ia consultora Sclucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Rosa Ruiz Ahuanari
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Maestro
VALORACION:

Muy alto Medio Bajo Muy bajo

Alto: X

Firma del evaluador
DNI: 41002143
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VAaLLsio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionales de
Ia consulitera Solucion Inocua SA

OBJETIVO:
Establecer la relacion entre la gestion por competencias y el
desempeno laboral de los profesionales de Ia consultora Solucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Desempefio

DIRIGIDO A:
Profesionales de la consultora Scolucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Rosa Ruiz Ahuanari
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

NMaestro
VALORACION:

Muy alto Medio Bajo Muy bajo

Alto: X

Firma del evaluador
DNI: 41002143
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VaLieio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempenio de los profesionales de
Ia consultora Selucion Inocua SA

OBJETIVO:
Establecer la relacion entre la gestion por competencias y el
desemperio laboral de los profesionales de Ia consultora Selucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Gestion por competencias

DIRIGIDO A:
Profesionales de la consultora Solucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Patricia Judith Guzman Rojas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Maestro
VALORACION:

Muy alto Alto: X Medio

Firma del evaluador
DNI: 23015506



ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VaLirio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionales de
Ia consultora Solucion Inocua SA

OBJETIVO:

Establecer la relacion entre la gestion por competencias y el
desempeno laboral de los profesionales de la consultora Selucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Desempefio

DIRIGIDO A:

Profesionaies de la consultora Solucion Inocua SA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Patricia Judith Guzman Rojas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Maestro
VALORACION:

Muy alto Medio Bajo Muy bajo

Alto: X

Firma del evaluador
DNI: 23015506
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ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Varirio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionaies de
la consultora Selucion Inocua SA

OBJETIVO:

Establecer Ia relacion entre ia gestion por competencias y el
desempenfio Iaboral de los profesionales de Ia consultora Solucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestion de competencias
DIRIGIDO A:
Profesionales de ia consultora Solucion Inocua SA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Edith Karin Chia Arauco
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestre
VALORACION:

Muy aito Medio Bajo Muy bajo

Alto: X

Firma del evaluador
DNI: 100234443
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ﬁ UNIVERSIDAD Cisan VaLinio

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Gestion por competencias y desempeno de los profesionales de
la consultora Selucion inocua SA

OBJETIVO:
Establecer Ia relacion entre ia gestion por competencias y el
desempenio iaboral de los profesionales de Ia consultora Solucion
Inocua SA

VARIABLE QUE EVALUA:
Gestion de competencias
DIRIGIDO A:
Profesionaies de Ia consulitora Solucion Inocua SA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Edith Karin Chia Arauco
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestre
VALORACION:

Muy aito Medio Bajo Muy bajo

Alto: X

Firma del evaluador
DNI: 100234443
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Relevancia! Pertenencia? Claridad3 Aplicable
Ne DIMENSIONES / items
MD | D | A | MApMD [ D| A | MAQMD [ D|A|MAYSi] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 1: Saber conocer X X X | X
1 Encuentro varias soluciones a un problema. X X XX
2 Me planteo los problemas como desafios. X X XX
3 Experimento nuevas formas de hacer las cosas. X X XX
4 Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto. X X XX
S Soy muy intuitivo. X X XX
6 Me adapto a las circunstancias con facilidad. X X XX
7 Me doy cuenta de lo que se necesita hacer. X X XX
8 Soy sensible ante las necesidades de los demas. X X XX
9 Me imagino cualquier actividad como una oportunidad de negocio. X X XX
10 | Analizo un mercado de forma exhaustiva. X X X | X
11 Convierto una dificultad en un reto para resolver. X X X X
Relevancial Pertenencia? Claridad? Aplicable
Ne DIMENSIONES / items
MD | D | A | MARMD [ D| A | MAJMD | D|A| MAYSi] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 2: Saber Hacer X X XX
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1 Defino claramente las metas a corto y largo plazo. X X XX
2 Divido los proyectos grandes en tareas para facilitar su realizacion. X X XX
3 Planifico diariamente las actividades que me acerquen a mis metas. X X XX
4 Contemplo las metas desde un punto de vista positivo para mantenerme motivado. X X XX
S Consigo la informacion y la formacién necesaria para el desarrollo de mis actividades diarias. X X XX
6 Modjfico mis actuaciones en el caso de que los resultados no se adecuen a las metas X X x | x
prefijadas.
Expreso claramente mis ideas ante los demas. X X X X
8 Me comunico facilmente con individuos con personalidad diferente a la mia. X X XX
9 Me muestro razonable ante las opiniones de los demas. X X XX
10 Facilito a los demas a que se expresen libremente. X X XX
11 Me adapto a los estilos comunicacionales de mis interlocutores. X X XX
12 Escuchar lo que otros tienen que decir. X X XX
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo  A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
Relevancia® Pertenencia? Claridad? Aplicable
Ne DIMENSIONES / items
MD | D | A | MARMD [ DA | MAQMD | D|A|MAL Si] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 3: Saber Ser X X X | X
1 | Puedo asumir la direccién de un grupo. X X XX
2 | Brindo a las personas opiniones constructivas. X X XX
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3 | Extraigo las mejores cualidades de las personas. X X XX
4 | Soy claro y sincero con otras personas. X X XX
5 | Delego responsabilidades sin sentirme preocupado. X X XX
6 | Motivo a las personas para que aprovechen su potencial humano. X X XX
7 | Mantengo siempre informados a los demas de sus progresos. X X XX
Soy productivo en situaciones en las que no tenga certeza de que
8 o X X XX
tendré éxito.
9 Soy mas productivo en situaciones en las que no conozca mis X X « | %
posibilidades de éxito/fracaso antes de decidirme a actuar.
Trabajo productivamente en situaciones en las que yo considero como
10 _ X X XX
arriesgadas.
Trabajo exitosamente en situaciones en las que otras personas
11 ' ' X X XX
consideran arriesgadas.
12 Tengo resultados positivos en situaciones en las que no dispongo de X « | x
X
toda la informacion que yo estimo suficiente.
Relevancial | Pertenencia? Claridad? Aplicable
No DIMENSIONES / items
MO [ Df A | MApMD | DA MAQ MDD A|MAL S| Despuésde corregir | No
DIMENSION 4: Saber actuar X X XX
1 | Cuento con mi familia para el desarrollo de mis proyectos. X X XX
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2 | Trabajo activamente con mis amigos mas intimos. X X XX

3 | Desarrollo proyectos con mis comparieros. X X XX

4 | Involucro a mis comparieros en el desarrollo de proyectos comunes. X X XX

5 | Doy permanente atencion a los cambios de mi entorno. X X XX

6 | Soy flexible para adaptarme continuamente a los cambios. X X XX

7 | Estoy abierto a las opiniones de mis colaboradores. X X XX

8 | Propongo continuamente nuevas formas de hacer las cosas. X X XX

9 | Acepto que los demas puedan tener mejores ideas que las mias. X X XX

Apellidos. Nombres  Daniel Guzman Rojas Grado Maestro DNI: 70475694
Validador Especialidad  Economia

SJL, 22 de Setiembre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - ;
MD | D A MApMD [ DA MAEMD | D|A]NMA]SE I]espues de corregir

DIMENSION 1: Desempefio de la tarea X X XX
1 | Me siento satisfecho con los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo X X XX
2 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarse X X XX

Se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante la
3| P y organiza op X X X | x

semana o mes

Considero que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian mis
4 N . X X X 1X

compafieros de trabajo
5 | Me adapto bien a las nuevas situaciones. X X XX
6 | Debo proponer nuevas ideas para mejorar los procesos X X XX
7 | Capacidad de aprovechamiento éptimo de los recursos X X XX

Habitualmente encuentro soluciones nuevas y originales a la vez que aporto
8 _ , yorie aueap X X X | x

nuevas perspectivas al mismo
9 | Mis compafieros de trabajo se enfatizan en el cumplimiento de objetivos X X XX
10| Se cumplen las metas oportunamente en mi drea de trabajo X X XX

} Relevanciat Pertenencia? Claridad?® Aplicable
N° DIMENSIONES / items : p, ,
M| D [ A | MAPMD [ DA | MAQMD | D|A|MAYSi]| Despuésde corregir

DIMENSION 2: Civismo X X X | X
1 | Siempre doy lo mejor en cualquier actividad que realice X X X 1X
2 Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre los compaiieros de la X

organizacion
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3 Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se ejercen X X % Ix
adecuadamente en la organizacion.
Tengo la capacidad de relacién con los demas compafieros (empatia, tacto,
4 | CnBOTECEP P (emp X X X | x
simpatia)
5 | Mantengo mi rendimiento habitual aun en situaciones adversas o conflictivas. X X X1X
6 | Actlo con desenvolturay firmeza en las situaciones de tensién X X X1X
7 | Considero que la edad influye en las tareas asignadas por mi superior X X X I X
8 | Me siento comprometido con el éxito de la organizacion X X XX
Existe colaboracion por parte de tus compaferos, cuando tienes un problema en el
9 , porP P P X X x | x
trabajo
10 | La empresa es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral X X XX
11 | Voluntariedad en el trabajo en equipo. X X XX
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo  A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
Apellidos. Nombres  Guzman Rojas, Daniel Grado Maestro DNI: 70475694
Validador Especialidad ~ Economia

SJL, 22 de Setiembre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A

=
—

MD

D

A

MA

MD

D

A

=
-_—

wn
=

Después de corregir

No

D

MENSION 1: Saber conocer

Encuentro varias soluciones a un problema.

Me planteo los problemas como desafios.

Experimento nuevas formas de hacer las cosas.

Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto.

Soy muy intuitivo.

Me adapto a las circunstancias con facilidad.

Me doy cuenta de lo que se necesita hacer.

Soy sensible ante las necesidades de los demas.

OO NO OB W NP

Me imagino cualquier actividad como una oportunidad de negocio.

10

Analizo un mercado de forma exhaustiva.

11

Convierto una dificultad en un reto para resolver.

XXX XX XXX XXX | X

XX XXX XXX XX XX

XXX XX XXX XXX | X

XXX XX XXX XX | XX

ND

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A MA

MD

D

A

MD

D

A

MA

«

Después de corregir

No

DIMENSION 2: Saber Hacer

Defino claramente las metas a corto y largo plazo.

Divido los proyectos grandes en tareas para facilitar su realizacion.

Planifico diariamente las actividades que me acerquen a mis metas.

Contemplo las metas desde un punto de vista positivo para mantenerme motivado.

Consigo la informacion y la formacién necesaria para el desarrollo de mis actividades diarias.

OO WNPF

Modifico mis actuaciones en el caso de que los resultados no se adecuen a las metas prefijadas.

XX X| X| X| X

X | X X| X X[ X|X

XX | X X[ X X[ X
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7 | Expreso claramente mis ideas ante los demas. X X x I X
8 | Me comunico facilmente con individuos con personalidad diferente a la mia. X X XX
9 | Me muestro razonable ante las opiniones de los demas. X X XX
10| Facilito a los demés a que se expresen libremente. X X XX
11| me adapto a los estilos comunicacionales de mis interlocutores. X X XX
12| escucharlo que otros tienen que decir. X X X1X
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
" DIMENSIONES / items Relevancia! Pertenencia2 Claridad? | Apllcable.
MD | D | A | MAQMD [ D| A | MAQMD | D|A|MAQSi] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 3: Saber Ser X X X | X
1 | Puedo asumir la direccion de un grupo. X X XX
2 | Brindo a las personas opiniones constructivas. X X XX
3 | Extraigo las mejores cualidades de las personas. X X X1X
4 | Soy claroy sincero con otras personas. X X XX
5 | Delego responsabilidades sin sentirme preocupado. X X X1X
6 | Motivo a las personas para que aprovechen su potencial humano. X X X1X
7 | Mantengo siempre informados a los demas de sus progresos. X X XX
8 | Soy productivo en situaciones en las que no tenga certeza de que tendré éxito. X X XX
Soy mas productivo en situaciones en las que no conozca mis posibilidades de
9|, - X X X1X
éxito/fracaso antes de decidirme a actuar.
10| Trabajo productivamente en situaciones en las que yo considero como arriesgadas. X X XX
11 Tra'bajo exitosamente en situaciones en las que otras personas consideran X X x | x
arriesgadas.
12 Tengo reflljltados positi.vos en f,i'fuaciones en las que no dispongo de toda la X x % | x
informacidn que yo estimo suficiente.
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; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - :
MO [ D] A | MAPMD [ D| A | MARMD [D|A|MAR Si I]espues de corregir

DIMENSION 4: Saber actuar X X XX

1 | Cuento con mi familia para el desarrollo de mis proyectos. X X XX

2 | Trabajo activamente con mis amigos mas intimos. X X XX

3 | Desarrollo proyectos con mis compafieros. X X XX

4 | Involucro a mis compafieros en el desarrollo de proyectos comunes. X X XX

5 | Doy permanente atencion a los cambios de mi entorno. X X XX

6 | Soy flexible para adaptarme continuamente a los cambios. X X XX

7 | Estoy abierto a las opiniones de mis colaboradores. X X X1X

8 | Propongo continuamente nuevas formas de hacer las cosas. X X XX

9 | Acepto que los demds puedan tener mejores ideas que las mias. X X XX
Apellidos. Nombres ~ Edith Karin Chia Arauco Grado Maestro DNI: 100234443
Validador Especialidad ~ Administracion

SJL,...18 de octubre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - ;
MD | D A MApMD [ DA MAEMD | D|A]NMA]SE I]espues de corregir

DIMENSION 1: Desempefio de la tarea X X XX
1 | Me siento satisfecho con los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo X X XX
2 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarse X X XX

Se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante la
3| P y organiza op X X X | x

semana o mes

Considero que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian mis
4 N . X X X 1X

compafieros de trabajo
5 | Me adapto bien a las nuevas situaciones. X X XX
6 | Debo proponer nuevas ideas para mejorar los procesos X X XX
7 | Capacidad de aprovechamiento éptimo de los recursos X X XX

Habitualmente encuentro soluciones nuevas y originales a la vez que aporto
8 _ , yorie aueap X X X | x

nuevas perspectivas al mismo
9 | Mis compafieros de trabajo se enfatizan en el cumplimiento de objetivos X X XX
10| Se cumplen las metas oportunamente en mi drea de trabajo X X XX

} Relevanciat Pertenencia? Claridad?® Aplicable
N° DIMENSIONES / items : p, ,
M| D [ A | MAPMD [ DA | MAQMD | D|A|MAYSi]| Despuésde corregir

DIMENSION 2: Civismo X X X | X
1 | Siempre doy lo mejor en cualquier actividad que realice X X X 1X
2 Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre los compaiieros de la X

organizacion
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3 Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se ejercen X X % Ix
adecuadamente en la organizacion.
Tengo la capacidad de relacién con los demas compafieros (empatia, tacto,
4 | Teneolacap p (emp X X X | X
simpatia)
5 | Mantengo mi rendimiento habitual aun en situaciones adversas o conflictivas. X X X1X
6 | Actlo con desenvolturay firmeza en las situaciones de tensién X X X1X
7 | Considero que la edad influye en las tareas asignadas por mi superior X X X I X
8 | Me siento comprometido con el éxito de la organizacion X X XX
Existe colaboracion por parte de tus compaferos, cuando tienes un problema en el
9 , porP P P X X x | x
trabajo
10 | La empresa es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral X X XX
11 | Voluntariedad en el trabajo en equipo. X X XX
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo  A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
Apellidos. Nombres ~ Edith Karin Chia Arauco Grado Maestro DNI: 100234443
Validador Especialidad ~ Administracion

SJL, 10 de Octubre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A

=
—

MD

D

A

MA

MD

D

A

=
-_—

wn
=

Después de corregir

No

D

MENSION 1: Saber conocer

Encuentro varias soluciones a un problema.

Me planteo los problemas como desafios.

Experimento nuevas formas de hacer las cosas.

Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto.

Soy muy intuitivo.

Me adapto a las circunstancias con facilidad.

Me doy cuenta de lo que se necesita hacer.

Soy sensible ante las necesidades de los demas.

OO NO OB W NP

Me imagino cualquier actividad como una oportunidad de negocio.

10

Analizo un mercado de forma exhaustiva.

11

Convierto una dificultad en un reto para resolver.

XXX XX XXX XXX | X

XX XXX XXX XX XX

XXX XX XXX XXX | X

XXX XX XXX XX | XX

ND

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A MA

MD

D

A

MD

D

A

MA

«

Después de corregir

No

DIMENSION 2: Saber Hacer

Defino claramente las metas a corto y largo plazo.

Divido los proyectos grandes en tareas para facilitar su realizacion.

Planifico diariamente las actividades que me acerquen a mis metas.

Contemplo las metas desde un punto de vista positivo para mantenerme motivado.

Consigo la informacion y la formacién necesaria para el desarrollo de mis actividades diarias.

OO WNPF

Modifico mis actuaciones en el caso de que los resultados no se adecuen a las metas prefijadas.

XX X| X| X| X

X | X X| X X[ X|X

XX | X X[ X X[ X
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7 | Expreso claramente mis ideas ante los demas. X X x I X
8 | Me comunico facilmente con individuos con personalidad diferente a la mia. X X XX
9 | Me muestro razonable ante las opiniones de los demas. X X XX
10| Facilito a los demés a que se expresen libremente. X X XX
11| me adapto a los estilos comunicacionales de mis interlocutores. X X XX
12| escucharlo que otros tienen que decir. X X X1X
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
" DIMENSIONES / items Relevancia! Pertenencia2 Claridad? | Apllcable.
MD | D | A | MAQMD [ D| A | MAQMD | D|A|MAQSi] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 3: Saber Ser X X X | X
1 | Puedo asumir la direccion de un grupo. X X XX
2 | Brindo a las personas opiniones constructivas. X X XX
3 | Extraigo las mejores cualidades de las personas. X X X1X
4 | Soy claroy sincero con otras personas. X X XX
5 | Delego responsabilidades sin sentirme preocupado. X X X1X
6 | Motivo a las personas para que aprovechen su potencial humano. X X X1X
7 | Mantengo siempre informados a los demas de sus progresos. X X XX
8 | Soy productivo en situaciones en las que no tenga certeza de que tendré éxito. X X XX
Soy mas productivo en situaciones en las que no conozca mis posibilidades de
9|, - X X X1X
éxito/fracaso antes de decidirme a actuar.
10| Trabajo productivamente en situaciones en las que yo considero como arriesgadas. X X XX
11 Tra'bajo exitosamente en situaciones en las que otras personas consideran X X x | x
arriesgadas.
12 Tengo reflljltados positi.vos en f,i'fuaciones en las que no dispongo de toda la X x % | x
informacidn que yo estimo suficiente.
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; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - :
MO [ D] A | MAPMD [ D| A | MARMD [D|A|MAR Si Después de corregir
DIMENSION 4: Saber actuar X X XX
1 | Cuento con mi familia para el desarrollo de mis proyectos. X X XX
2 | Trabajo activamente con mis amigos mas intimos. X X XX
3 | Desarrollo proyectos con mis compafieros. X X XX
4 | Involucro a mis compafieros en el desarrollo de proyectos comunes. X X XX
5 | Doy permanente atencion a los cambios de mi entorno. X X XX
6 | Soy flexible para adaptarme continuamente a los cambios. X X XX
7 | Estoy abierto a las opiniones de mis colaboradores. X X X1X
8 | Propongo continuamente nuevas formas de hacer las cosas. X X XX
9 | Acepto que los demds puedan tener mejores ideas que las mias. X X XX
Apellidos. Nombres  Rosa Ruiz Ahuanari Grado Maestro DNI: 41002143
Validador Especialidad  Markeling y gestion comercial

SJL, 10 de octubre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - ;
MD | D A MApMD [ DA MAEMD | D|A]NMA]SE I]espues de corregir

DIMENSION 1: Desempefio de la tarea X X XX
1 | Me siento satisfecho con los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo X X XX
2 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarse X X XX

Se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante la
3| P y organiza op X X X | x

semana o mes

Considero que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian mis
4 N . X X X 1X

compafieros de trabajo
5 | Me adapto bien a las nuevas situaciones. X X XX
6 | Debo proponer nuevas ideas para mejorar los procesos X X XX
7 | Capacidad de aprovechamiento éptimo de los recursos X X XX

Habitualmente encuentro soluciones nuevas y originales a la vez que aporto
8 _ , yorie aueap X X X | x

nuevas perspectivas al mismo
9 | Mis compafieros de trabajo se enfatizan en el cumplimiento de objetivos X X XX
10| Se cumplen las metas oportunamente en mi drea de trabajo X X XX

} Relevanciat Pertenencia? Claridad?® Aplicable
N° DIMENSIONES / items : p, ,
M| D [ A | MAPMD [ DA | MAQMD | D|A|MAYSi]| Despuésde corregir

DIMENSION 2: Civismo X X X | X
1 | Siempre doy lo mejor en cualquier actividad que realice X X X 1X
2 Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre los compaiieros de la X

organizacion
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3 Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se ejercen X X % Ix
adecuadamente en la organizacion.
Tengo la capacidad de relacion con los demas compafieros (empatia, tacto,
4 | CnBOTECEP P (emp X X X | x
simpatia)
5 | Mantengo mi rendimiento habitual aun en situaciones adversas o conflictivas. X X X1X
6 | Actlo con desenvolturay firmeza en las situaciones de tensién X X X1X
7 | Considero que la edad influye en las tareas asignadas por mi superior X X X I X
8 | Me siento comprometido con el éxito de la organizacion X X XX
Existe colaboracion por parte de tus compaferos, cuando tienes un problema en el
9 , porP P P X X x | x
trabajo
10 | La empresa es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral X X XX
11 | Voluntariedad en el trabajo en equipo. X X XX
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo  A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
Apellidos. Nombres  Rosa Ruiz Ahuanari Grado Maestro DNI: 41002143
Validador Especialidad ~ Marketing y Gestion comercial

SJL, 10 de Octubre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A

=
—

MD

D

A

MA

MD

D

A

=
-_—

wn
=

Después de corregir

No

D

MENSION 1: Saber conocer

Encuentro varias soluciones a un problema.

Me planteo los problemas como desafios.

Experimento nuevas formas de hacer las cosas.

Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto.

Soy muy intuitivo.

Me adapto a las circunstancias con facilidad.

Me doy cuenta de lo que se necesita hacer.

Soy sensible ante las necesidades de los demas.

OO NO OB W NP

Me imagino cualquier actividad como una oportunidad de negocio.

10

Analizo un mercado de forma exhaustiva.

11

Convierto una dificultad en un reto para resolver.

XXX XX XXX XXX | X

XX XXX XXX XX XX

XXX XX XXX XXX | X

XXX XX XXX XX | XX

ND

DIMENSIONES / items

Relevanciat

Pertenencia?

Claridad?

Aplicable

MD

D

A MA

MD

D

A

MD

D

A

MA

«

Después de corregir

No

DIMENSION 2: Saber Hacer

Defino claramente las metas a corto y largo plazo.

Divido los proyectos grandes en tareas para facilitar su realizacion.

Planifico diariamente las actividades que me acerquen a mis metas.

Contemplo las metas desde un punto de vista positivo para mantenerme motivado.

Consigo la informacion y la formacién necesaria para el desarrollo de mis actividades diarias.

OO WNPF

Modifico mis actuaciones en el caso de que los resultados no se adecuen a las metas prefijadas.

XX X| X| X| X

X | X X| X X[ X|X

XX | X X[ X X[ X

97




7 | Expreso claramente mis ideas ante los demas. X X x I X
8 | Me comunico facilmente con individuos con personalidad diferente a la mia. X X XX
9 | Me muestro razonable ante las opiniones de los demas. X X XX
10| Facilito a los demés a que se expresen libremente. X X XX
11| me adapto a los estilos comunicacionales de mis interlocutores. X X XX
12| escucharlo que otros tienen que decir. X X X1X
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
" DIMENSIONES / items Relevancia! Pertenencia2 Claridad? | Apllcable.
MD | D | A | MAQMD [ D| A | MAQMD | D|A|MAQSi] Despuésdecorregir | No
DIMENSION 3: Saber Ser X X X | X
1 | Puedo asumir la direccion de un grupo. X X XX
2 | Brindo a las personas opiniones constructivas. X X XX
3 | Extraigo las mejores cualidades de las personas. X X X1X
4 | Soy claroy sincero con otras personas. X X XX
5 | Delego responsabilidades sin sentirme preocupado. X X X1X
6 | Motivo a las personas para que aprovechen su potencial humano. X X X1X
7 | Mantengo siempre informados a los demas de sus progresos. X X XX
8 | Soy productivo en situaciones en las que no tenga certeza de que tendré éxito. X X XX
Soy mas productivo en situaciones en las que no conozca mis posibilidades de
9|, - X X X1X
éxito/fracaso antes de decidirme a actuar.
10| Trabajo productivamente en situaciones en las que yo considero como arriesgadas. X X XX
11 Tra'bajo exitosamente en situaciones en las que otras personas consideran X X x | x
arriesgadas.
12 Tengo reflljltados positi.vos en f,i'fuaciones en las que no dispongo de toda la X x % | x
informacidn que yo estimo suficiente.
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; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - :
MO [ D] A | MAPMD [ D| A | MARMD [D|A|MAR Si Después de corregir
DIMENSION 4: Saber actuar X X XX
1 | Cuento con mi familia para el desarrollo de mis proyectos. X X XX
2 | Trabajo activamente con mis amigos mas intimos. X X XX
3 | Desarrollo proyectos con mis compafieros. X X XX
4 | Involucro a mis compafieros en el desarrollo de proyectos comunes. X X XX
5 | Doy permanente atencion a los cambios de mi entorno. X X XX
6 | Soy flexible para adaptarme continuamente a los cambios. X X XX
7 | Estoy abierto a las opiniones de mis colaboradores. X X X1X
8 | Propongo continuamente nuevas formas de hacer las cosas. X X XX
9 | Acepto que los demds puedan tener mejores ideas que las mias. X X XX
Apellidos. Nombres  Guzman Rojas, Patricia Judith Grado Maestro DNI: 23015506
Validador Especialidad  Markeling y gestion comercial

SJL, 22 de octubre de 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

; Relevancial Pertenencia? Claridad?® Aplicable
Ne DIMENSIONES / items : - ;
MD | D A MApMD [ DA MAEMD | D|A]NMA]SE I]espues de corregir No

DIMENSION 1: Desempefio de la tarea X X XX
1 | Me siento satisfecho con los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo X X XX
2 | Las actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarse X X XX

Se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante la
3| P y organiza op X X X | x

semana o mes

Considero que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian mis
4 N . X X X 1X

compafieros de trabajo
5 | Me adapto bien a las nuevas situaciones. X X XX
6 | Debo proponer nuevas ideas para mejorar los procesos X X XX
7 | Capacidad de aprovechamiento éptimo de los recursos X X XX

Habitualmente encuentro soluciones nuevas y originales a la vez que aporto
8 _ , yorie aueap X X X | x

nuevas perspectivas al mismo
9 | Mis compafieros de trabajo se enfatizan en el cumplimiento de objetivos X X XX
10| Se cumplen las metas oportunamente en mi drea de trabajo X X XX

} Relevanciat Pertenencia? laridad?® Aplicable
N° DIMENSIONES / items : p, ,
MD | D | A | MAQMD [ D| A | MAJMD |D|A|MAQSi] Despuésdecorregir | No

DIMENSION 2: Civismo X X X | X
1 | Siempre doy lo mejor en cualquier actividad que realice X X X 1X
2 Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre los compaiieros de la X

organizacion
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3 Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se ejercen X X % Ix
adecuadamente en la organizacion.
Tengo la capacidad de relacion con los demas compafieros (empatia, tacto,
4 | CnBOTECEP P (emp X X X | x
simpatia)
5 | Mantengo mi rendimiento habitual aun en situaciones adversas o conflictivas. X X X1X
6 | Actlo con desenvolturay firmeza en las situaciones de tensién X X X1X
7 | Considero que la edad influye en las tareas asignadas por mi superior X X X I X
8 | Me siento comprometido con el éxito de la organizacion X X XX
Existe colaboracion por parte de tus compaferos, cuando tienes un problema en el
9 , porP P P X X x | x
trabajo
10 | La empresa es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral X X XX
11 | Voluntariedad en el trabajo en equipo. X X XX
MD: Muy en desacuerdo  D: Desacuerdo  A: De acuerdo MA: Muy de acuerdo
Apellidos. Nombres ~ Patricia Judith Guzman R. Grado Maestro DNI: 23015506
Validador Especialidad: Marketing y Gestion Comercial

SJL, 22 de Octubre de 2020.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION | INDICADORES | ITEM
. L . Determinar la relacion entre la L,
éeE)élstn? r;':ﬁgg:ggseafog:st;gg gestion de competencias ¢ Existe relacion significativa entre Innovacion 6
dimensi%nes del saber (saber basado en las dimensiones del | la gestién de competencias La Oficina | ional del Saber -
conocer. saber hacer. saber saber (saber conocer, saber basado en las dimensiones del T S _ 'C(')E ntt;:-rnalt:lo(;lal e conocer | Deteccion de
actuar ’saber ser) cc;n ol hacer, saber actuar y saber saber (saber conocer, saber hacer, rabajo I( )_a {?ves elos nuevas, 5
Y = ser) con el desempefio, basado | saber actuar y saber ser) con el autores Irigoni y argas La variable oportunidades
desempefio, basado en las ; - = (2002) en un estudio
. : ' ~ en las dimensiones del desempefio, basado en las . : Gestion por
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