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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA
Motors, Tarapoto — 2022. La investigacion fue tipo aplicada, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra fue de 44
colaboradores, el tipo de muestreo fue no probabilistico, debido a que se trabajé con
el total de la poblacién. La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario, la confiabilidad de la variable gestion por competencias
fue de 0.990 y la variable de desemperio laboral de 0.987. Concluyendo que existe
relacion significativa entre la gestiébn por competencias y el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022, ya que al tener
una distribucion de datos no normales se utilizé el estadistico de Rho de Spearman
que alcanzé un coeficiente de 0, 961 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.05).

Palabras Clave: Gestion, evaluacidén, competencias
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
management by competencies and the work performance of employees in the
company SORSA Motors, Tarapoto - 2022. The research was applied type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose population
and sample was of 44 collaborators. The data collection technique was the survey
and the questionnaire as instrument. Concluding that there is a significant relationship
between competency management and the job performance of employees in the
company SORSA Motors, Tarapoto - 2022, since the statistical analysis of
Spearman'’s Rho reached a coefficient of 0.961 (very high positive correlation) and a
p value equal to 0.000 (p-value < 0.05).

Key words: Management, evaluation, competencies.
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|. INTRODUCCION

A nivel internacional, a partir del siglo XX la sociedad ha experimentado cambios
significativos en diferentes campos, no solo dentro de la actividad social, sino que
también ha significado un impacto grande sobre las actividades comerciales, en la
cual, la calidad empezé a tener una preponderancia significativa para el publico
quienes son mas exigentes a partir de ese tiempo, lo que ha conllevado a
incrementar los esfuerzos organizacionales para la generacion de productos o
servicios de gran calidad que satisfagan las exigencias del publico que cada vez es
mas sofisticado.

En funcién a ello, las empresas han desarrollado diversas investigaciones
para crear estrategias funcionales que ayuden a mejorar la calidad de las
prestaciones a través del fortalecimiento de los principales participantes del proceso
integrado. De acuerdo con Herrera (2020) sefiala que los trabajadores son los
recursos mas importantes que poseen las organizaciones con la capacidad de
realizar las mejoras respectivas necesarias para incrementar el nivel de
competitividad, sin embargo, en Espafia diversas empresas y organizaciones estan
prestando poco interés a la gestién de estas competencias y habilidades para el
mejoramiento continuo, lo cual no solamente esta desvirtuando la motivacion, sino
que ha ido provocando bajos niveles de productividad que han afectado
significativamente la rentabilidad y la viabilidad empresarial. Por otro lado, las
situaciones de estrés y ansiedad de los trabajadores son otros factores que
dificultan el buen rendimiento.

A nivel nacional segun informacién brindada por el Comercio (2021),
menciona que la competencia a la que se enfrentan las empresas peruanas es muy
alta debido a que coexisten dentro de un espacio pequefio, exigiendo la integracion
de competencias en sus colaboradores para poder sobresalir dentro del mercado.
Lamentablemente, una gran cantidad de ellas no toman en cuenta esta necesidad
como algo sumamente importante, viéndose reflejado en los bajos niveles de
satisfaccion y la falta de capacidad de los trabajadores para poder cumplir con sus
responsabilidades de acuerdo con las exigencias de productividad plasmadas.
Segun Paredes et al. (2022) un problema persistente dentro de este aspecto es la
falta de calidad al momento de atender al cliente, debido a que las empresas
designa al personal que no esta debidamente capacitado y no cuenta con las



habilidades necesarias para estar en contacto con el publico, es decir, no se
gestionan las competencias laborales de manera acertada de acuerdo con sus
orientaciones laborales, por lo que su productividad tiende a ser negativa y genera
perjuicio hacia la organizacion e incomodidad al publico.

Sobre ello, se destaca que, a pesar de los diferentes objetivos
organizacionales, no se debe perder el enfoque hacia la satisfaccion del publico
debido a que son los principales aportantes la rentabilidad a través de las compras.
Por lo tanto, el fortalecimiento de las competencias laborales debe ser continuo a
fin de garantizar un buen desempeiio.

En la empresa SORSA Motors, Tarapoto existen grandes inconvenientes
para ofrecer a los clientes una calidad en los servicios, debido a que el personal
carece de las habilidades y capacidades que se necesitan para interactuar con los
clientes externos razon por lo cual muchos de ellos prefieren optar por otra empresa
para realizar sus adquisiciones, lo expuesto deja entrever que carece de una
atencion personalizada y humanizada hacia el publico objetivo. Con poco
compromiso del colaborador con la empresa y con comportamientos no adecuados.
Sobre las competencias especificas gerenciales, se resalta que el ente en estudio
Nno posee una estrategia de postventa por lo que experimenta una fuga desmedida
de posibles clientes fieles perjudicando su crecimiento y posicionamiento en el
mercado, sin un pensamiento estratégico que favorezca el cumplimiento de las
metas propuestas, ademas, se evidencia que no existe un adecuado liderazgo que
genere cambios positivos para la empresa fomentando una débil orientacion al
cliente. En cuanto a las competencias especificas por areas, el personal es poco
comprometido con los objetivos organizacionales, no muestra iniciativa y presenta
una débil comunicacién entre compafieros de trabajo.

En concordancia con lo expuesto, se tiene como problema general: ¢ Cual
es la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022? y como problemas
especificos: (a) ¢Cudl es la relacibn entre las competencias cardinales y el
desemperio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto
— 20227 (b) ¢ Cual es la relacion entre las competencias especificas gerenciales y
el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 202272 (c) ¢ Cual es la relacion entre las competencias especificas por



areas y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 20227

La investigacion se justificd bajo los siguientes criterios: Desde la perspectiva
tedrica se justificd en los siguientes autores, para la variable gestion por
competencias se citd como autora principal a Alles (2015) y para la variable calidad
de los servicios ofertados se considerd la teoria propuesta por Suaquita & Pefia
(2019). Como justificacidn practica, se hizo posible la identificacion de las
debilidades empresariales que necesitan una solucion pronta mediante la gestion
de las competencias, de tal manera que se mejore los servicios que se ofrecen al
cliente y como justificacion social, el presente estudio brindé informacién que
permitira a la empresa ser mas competitiva, mejorando su accion e implantando
estrategias. Ademas, sera una fuente de informacion para otras investigaciones
brindando un bosquejo clave respecto a las variables de estudio para los
interesados; y, por ultimo, como justificacion metodoldgica, se usaron cuestionarios
validos para la obtencién de la data respectiva, la misma que se puede emplear en
otros estudios. Asimismo, el presente estudio se sustenta en las precisiones de
Hernandez et al (2014) y del Concytec (2018), asegurando la calidad de la
investigacion.

En base a descrito, es necesario plantear como objetivo general: Determinar
la relacion entre la gestibn por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022, y como objetivos
especificos: O1: Describir la relacion entre las competencias cardinales y el
desempeiio laboral de los colaboradores. O2: Describir la relacion entre las
competencias especificas gerenciales y el desempefio laboral de los
colaboradores. O3: Describir la relacién entre las competencias especificas por
areas y el desempefio laboral de los colaboradores.

Finalmente, se da a conocer la hipétesis general: Hi: Existe relacion
significativa entre la gestibn por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022. Ho: No existe
relacion significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022, y como
hipotesis especificas: (a) H1: Existe relacion significativa entre las competencias
cardinales y el desemperio laboral de los colaboradores. (b) H2: Existe relacidon



significativa entre las competencias especificas gerenciales y el desempefio laboral
de los colaboradores. (c) H3: Existe relacion significativa entre las competencias

especificas por areas y el desempefio laboral de los colaboradores.



. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes, para el nivel local, se citaron a Torres et al. (2020),
en su articulo propusieron determinar la relacion entre la motivacion y desempefio
laboral bajo un enfoque metodoldgico basico no experimental que abarcé a 58
trabajadores como poblacién y muestra, encuestados por medio del cuestionario,
concluyendo que el nivel de motivacién dentro de la organizacién es bajo, el cual
fue distribuido de 64% de los encuestados a diferencia de 34% de ellas que
manifestaron presentar una motivacion considerable para realizar las
responsabilidades asignadas; se determind también que los colaboradores no
presentan los recursos para poder desempefarse de forma eficiente y al mismo
tiempo la organizacidbn no prestar los recursos tangibles e intangibles que se
requieren para incrementar el nivel de motivacion, es decir, no presenta el interés
correspondiente por mejorar este aspecto fundamental para fortalecer el

crecimiento.

Para Tenazoa (2021), en su estudio determiné la relacion entre el trabajo
remoto y desempefio laboral mediante un disefio metodologico de tipo basica no
experimental que abarc6 a 130 trabajadores como poblacién y una muestra de 67,
encuestados por medio del cuestionario. Concluyé que, se destacd una relaciéon
moderada debido a que el resultado de Spearman fue de 0.604 con el cual se
determind la dependencia que presenta el desempefio hacia la realizacién del
trabajo de manera remota; asimismo los datos descriptivos lograron determinar que
el nivel del trabajo remoto corresponde a una denominacion regular con una
apreciacion del 50.7% de encuestados, de igual manera el nivel de desempefio
corresponde a la misma denominacion con el 55.2%; por otro lado, el coeficiente
Spearman obtuvo 0.598, el cual se afirmo la correlacion respectiva.

Asimismo, Pacherrez y Marrugo (2020) propusieron y validaron un modelo
de gestiébn por competencias para mejorar el desempefio laboral, mediante un
estudio no experimental que abarco a 46 trabajadores como poblacién y muestra,
encuestados por medio del cuestionario. Concluyeron que, respecto a los
resultados descriptivos, se determind que el desempefio es bajo en 77.8% el cual
es un porcentaje preocupante debido a que representa la falta de eficiencia de los

colaboradores para poner en marcha las actividades encomendadas; asimismo, se



destacé que el desemperio de los trabajadores de la entidad necesita ser mejorado
a través de la integracion de estrategias representativas como la integracion de un
modelo de gestion centrado en las necesidades de los colaboradores, de modo que
sus competencias sean mejoradas significativamente para presentar los requisitos
necesarios que ayudaran a lograr mejores resultados al mismo tiempo que hara
posible el logro de los objetivos institucionales sostenido en el mejoramiento de las
habilidades y las competencias cognitivas.

Para el &mbito a nivel nacional se citdo a Zela et al. (2021), propusieron
determinar la relacion entre desempefio laboral y calidad de servicio en 3
municipios bajo un disefio no experimental que abarcé a 80 trabajadores como
poblacién y muestra, encuestados por medio del cuestionario. Concluyd que,
concerniente al analisis del nivel de desempefio de las municipalidades analizadas,
se destacoO que todas pertenecen a un nivel regular, ademas, en cuanto al analisis
de la dimension desarrollo de tareas, solamente los colaboradores de la
municipalidad de Puno obtuvieron un resultado alto; se encontré también que
muchas veces los conflictos internos generan distorsiones en el comportamiento de
los trabajadores el cual afecta considerablemente el clima interno y la satisfaccion
dentro del puesto laboral; por otro lado, respecto a la apreciacion de los usuarios
sobre la calidad del servicio brindado, se destacd que pertenece a un nivel alto
resaltando que los elementos representativos son la confiabilidad y la capacidad de
respuesta brindada por parte de la municipalidad.

Para Urbano (2018) en su estudio evalu6 el impacto del clima organizacional
para la optimizacion del desempeiio laboral, mediante un estudio no experimental
gue abarco6 a 53 trabajadores como poblacién y muestra, encuestados por medio
del cuestionario. Concluyeron que, existe correlacion directa y significativa respecto
al clima organizacional y el desempefio laboral, en funcion a ello, se destaco la
importancia de mejorar los elementos que corresponden a la responsabilidad
organizacional para el mejoramiento del clima interno teniendo en cuenta que esto
permitira fortalecer las capacidades para lograr un mayor desempefio que
beneficiara de forma individual y también colectiva.

Por consiguiente, Castillo (2021), en su estudio propuso un modelo de
gestion por competencias para la parte administrativa a fin de mejorar la gestion del

talento humano bajo un enfoque no experimental que abarcé a 56 personas como



poblacion y muestra, encuestados por medio del cuestionario. Concluy6 que, de
acuerdo al 56.4% de encuestados, casi siempre se llevan a cabo las actividades
pertinentes por parte de la institucion para dirigir al personal de manera adecuada,;
se determin6 también que existe una relacion positiva respecto a la integracion de
un modelo de gestion en funcion a competencias con el desarrollo de la
organizacion; asimismo se destaco la preponderancia de la participacion del area
de gestién para la determinacion de las actividades pertinentes que ayuden a
levantamiento de informacion para la conformacion de un modelo relevante que
ayude a atraer al personal idoneo para realizar las actividades que la organizacion

necesita en busca de su desarrollo.

En el ambito internacional Gaspar (2021), analizaron la gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral mediante un disefio no
experimental que abarcé a 45 trabajadores como poblacién y muestra, encuestados
por medio del cuestionario. Concluy6 que, la gestion de los trabajadores es un
proceso muy importante y fundamental dentro de la actividad organizacional debido
a que principalmente esta orientada a la administracion de las capacidades
laborales y la integraciobn de estrategias para fortalecer el bienestar laboral
enfocada en mejorar los resultados de desempefio y el nivel de gestion dentro de
este ambito, mayores seran las capacidades de los trabajadores para ejercer sus
funciones de acuerdo al nivel de exigencia establecido, al mismo tiempo permitira
mejorar el nivel de compromiso para alcanzar aquellos objetivos propuestos en
concordancia con la mision y vision estipulada que guian las actividades integrales

de la organizacion.

Ademas, Bohoérquez et al. (2020), propusieron hacer un analisis de la
motivacion y desempefio laboral en un municipio mediante un disefio basico no
experimental que abarcé a 64 trabajadores como poblacién y muestra, encuestados
por medio del cuestionario. Concluyeron que, el 25% de trabajadores que fueron
sometidos a la encuesta, mencionaron encontrarse en un punto medio respecto a
su nivel de satisfaccion, quienes al mismo tiempo mencionaron que basicamente
necesitan cubrir aquellas necesidades fisiolégicas a través del desarrollo de sus
actividades y la recepcion de una remuneracion por parte de la municipalidad; es

decir, no presentan mayores exigencias para poder incrementar su nivel de



desempefio, sin embargo, al encontrarse dentro de una connotacion media, se
requiere de actividades estratégicas por parte de la entidad para incrementar estas
percepciones y generar mayores resultados que beneficiaran a todo los grupos de

interés que se relacionan con el érgano publico.

Sobre ello, Mendieta et al (2020), propusieron un modelo de gestion por
competencias para el capital humano a través de un estudio basico no experimental
gue abarco a 137 funcionarios como poblacién y muestra, encuestados por medio
del cuestionario. Concluyeron que, concerniente al analisis de los beneficios que
obtienen los trabajadores, al 66.7% le permite incrementar su nivel de status, al
61.9% de generar mejoras en su autoestima. En cuanto a los beneficios percibidos
por parte de las organizaciones respecto a la integracion de un modelo de gestidon
en base a competencias, el 81% de ellas logran mejorar la calidad de sus
prestaciones hacia los clientes, e incrementar su nivel de ventas, mientras que
también genera mayores empleos en ese 9.1%; en funcién a ello, se destaco que,
a medida que del hospital logre mejorar la eficiencia en la gestién de su personal e
integre procedimientos de capacitacién informacion cognitiva, lograra contar con
personal capacitado con la predisposicién en las competencias necesarias para
brindar un servicio adecuado hacia los usuarios, de decir, se requiere de un alto

nivel de compromiso y participacion por parte del area de gestion.

En lo relacionado a la variable gestion por competencias, Alles (2015), indica
gue es uno de los mecanismos donde se logra ver el desempeiio de cada uno de
los miembros que conforma el grupo de trabajo, por medio de sus habilidades y
conocimientos en las tareas dadas por el organismo en funcion al desarrollo de las
actividades que tienden a ejecutar. Desde otra 6ptica Lora et al. (2020), menciona
gue, las competencias han demostrado tener efectividad dentro de los organismos,
ya que permiten conocer la eficiencia de los trabajadores que cumplen funciones
dentro de ella, posterior a ello por medio de este mecanismo se lograr tener

mayores resultados en funcion a las metas que se establecen.

En cambio, Fonseca et al. (2020), deducen que, la gran parte de los
organismos han adaptado medidas para promover el desarrollo de sus actividades
programadas, con el Unico fin de poder ver una mejora y un mejor crecimiento en

su economia; por ende, han llevado a cabo lineamientos que permiten medir la

8



capacidad de cada colaborador dentro de su area de trabajo a fin de lograr tener
un mejor resultado. Siguiendo Galarza et al. (2020), hacen referencia que, las
competencias son una de las principales razones por el cual muchas empresas han
logrado tener éxito dentro del mercado, debido a que es una fuente que mide la
forma en la que el personal se desenvuelve para lograr cumplir con sus metas que

la organizacion lo establezca.

En este sentido, Ramirez (2020), indica que, la gestidbn es uno de los
procesos que ha logrado tener un resultado favorable para las entidades, ya que
por medio de ello se planean todas aquellas actividades que los entes deseen
desarrollar dentro de un plazo estimado. En tanto, Negrén et al. (2020), mencionan
que, a lo largo de los periodos diversas organizaciones tanto publicas como
privadas han implementado cambios dentro de su estructura de trabajo, debido a
los constantes problemas que se venian dando por la falta de desempefio de sus
colaboradores, lo cual ha proporcionado que se tengan como resultado dificultades

para poder tener un mayor crecimiento econémico.

Por lo tanto, Sdnchez et al (2020), menciona que las competencias ayudan
a la organizacion a poder elegir a los colaboradores que mejores funciones efectian
(p. 77), por otro lado, para Ferndndez (2020), indica que, la seleccion del personal
dentro de una organizacion busca que el perfil del trabajador cumpla con los
requisitos necesarios para desempefiar sus funciones. En tanto diversas entidades
han desarrollado estrategias con el fin de poder mejorar su situacién en la que se
encuentran (Aguilera et al., 2019). En esa misma linea, segun Alonso et al. (2019),
indican que, la gestion por competencia ha logrado tener un mayor impacto dentro
del ambito laboral, de modo que diversos miembros sean visto en la obligacion de
poner un mayor empefio en las tareas que se desarrollan dentro del contexto de la
organizacién; permitiendo que se mejoren en gran aspecto el desarrollo de las

actividades que estan siendo realizadas.

En tanto, Oliva y Echevarria (2019) profundizan la competencia laboral debe
diferenciarse por el cumplimiento de indicadores que ayuden a que las practicas
laborales se efectivicen y asi poder cumplir con los objetivos. En linea a Cejas et
al. (2022) menciona que se debe evaluar las ventajas y desventajas como también



la implementacion de nuevas estrategias para mejorar la institucion, permitiendo
fortalecer las competencias de los colaboradores en todas las areas de trabajo.

En relacién con Rios (2022) las fases de las competencias son cuatro, donde
los primeros tienen que ver con los procesos cognitivos y aprendizajes de los
colaboradores y los ultimo con el comportamiento de cada uno de ellos. En cuanto
a los niveles de competencias, Ramirez (2022) sefiala que existen tres niveles de
competencias: a) organizacionales, b) de procesos de trabajo y c) laborales.

Las dimensiones son expuestas por la autora Alles (2015), siendo estas:
Dimensién competencias cardinales: Estas competencias hacen mencién a la
organizaciéon como tal, sobre todo la visién, misién, valores y ventaja competitiva
que los diferencia los deméas. Dimensidn competencias especificas gerenciales:
trata sobre los colaboradores o las funciones que realizan de acuerdo con el cargo
gerencial o directivo que ocupan y como se desenvuelven a nivel laboral. Dimensién
competencias especificas por areas: trata sobre las funciones que los trabajadores
de linea realizan de acuerdo al cargo o puesto que ocupan y como se desenvuelven
a nivel laboral.

Respecto al desempefio laboral, segin Chiavenato (2017), es la
productividad que desarrollan los colaboradores en funcién al crecimiento de una
organizacion, para ello, la empresa debe brindar todas las herramientas necesarias
para que el colaborador pueda cumplir con las metas, actividades, tareas y
objetivos de manera eficaz, empleando y manejando los recursos eficientemente.

De igual manera, se sostiene que, para que una organizacion pueda cumplir
con las funciones y procesos tanto internos como externos en relacion a los
objetivos, debe contar con las condiciones adecuadas, la infraestructura y el
ambiente en la que los colaboradores laboran diariamente deben encontrarse en
un buen estado (Carro y Gonza, 2013 como se cita en Martinez et al., 2021).
Asimismo, para que se cumplan las metas deben existir estrategias, procesos,
técnicas, indicadores y mecanismos ya planificados, que tengan el propésito y la
finalidad de obtener buenos resultados, para luego, informar al colaborador,
capacitarlo y asi poder dar inicio a los proyectos instaurados por la organizacion
(Baumgarten, 2016 como se cita en Jiménez, 2022). Ademas, se menciona que una
organizacion logra alanzar un nivel maximo de desempefio, se debe a diversos

factores, dentro de las cuales sobre sale a una contante supervision, teniendo el
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control y manejo de todos los procesos que se estan ejecutando, que se cumplan
estrictamente las normas establecidas por la empresa, como también todas las
actividades delegadas (Alvarez, 2010 como se cita en Arteaga, 2019).

Segun Bravo (2018) menciona que cumplir eficientemente con las tereas o
actividades laborales dentro de una organizacion, se debe seguir paso a paso los
lineamientos y procedimientos que estan relacionados con la organizacion, las
areas deben estar divididas correctamente, las funciones tienen que estar
distribuidas especificamente por grupos de trabajo, asegurando el seguimiento de
las actividades, logrando identificar y tener los avances de los resultados que se
van desarrollando en funcion a los objetivos.

También, Alfaro y Gomez (2016) conceptualizan que el desempefio laboral,
va en conjunto al cumplimiento de metas que tiene instaurada una organizacion, de
ello dependera si se obtendra un buen nivel de desempefio que se logra mediante
el compromiso y la productividad que muestran los colaboradores, asimismo,
indican que, estan relacionados por presupuestos fijos, netamente para el
cumplimiento de los objetivos, como también, por los indicadores operativos, que
cumple la funcién de realizar evaluaciones y supervisiones diarias a todas sus
operaciones, considerando, el tiempo para cumplir con las metas o tareas laborales
diarias, verificar si el objetivo se podra lograr en el tiempo establecido, con una
fecha o periodo limite, evitando asi, conflictos o retrasos al cumplimiento de los
objetivos.

En cambio, Mejia (2016), sustenta que el desempefio laboral depende de
cada colaborador, de como desarrolla sus actividades diarias, el nivel de capacidad
gue pueda tener, los conocimientos que posee en funcién al area establecida,
segun las tareas a desarrollar, y lo mas importante el tiempo y la calidad que se
obtiene en los resultados, porque un colaborador asume su responsabilidad con
todo el compromiso, conociendo sus funciones, perspectivas y obligaciones con las
gue cuenta la entidad.

Asimismo, Cejudo y Michel (2016) sostienen que muchas veces depende de
como el colaborador se identifica con la organizacion, cuan satisfecho se encuentra,
de cémo va adquiriendo conocimientos y capacidades dentro de la misma,
beneficiando a la organizacion. Para ello, las metas deben estar ya planificados al

inicio del afo, tiene que estar estructuradas sin presentar falencias, asegurando
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que se ejecuten eficientemente, porque con el tiempo perjudicaré el crecimiento de
la organizacion, afectando todo el avance y el proceso que se ha venido
desarrollando con anterioridad y con ello el uso de los recursos habran sido
empleados en vano.

Para Bravo (2018), se basa principalmente en el colaborador, de como se
encuentra el espacio en que labora y desarrolla sus actividades, las condiciones en
la que se encuentra el area de trabajo, asi como también, centrarse en las
condiciones personales en la que se pueda encontrar el trabajador, muchas veces
el avance de los objetivos depende de como se encuentra emocionalmente el
trabajador. Las capacitaciones deben ser constantes, informar al colaborador sobre
los programas que aplica la organizacion para hacer que los objetivos se
desarrollen eficientemente en relacion a los resultados esperados.

Segun Alfaro y Gémez (2016) para que una organizacion asegure el éxito,
debe contar con grupos de trabajo que cumplan con el nivel de conocimiento, con
los requisitos que piden para cubrir un puesto, deben contar con capacidades
sobresalientes, de acuerdo a las tareas encomendadas, pero en la actualidad,
muchas de las organizaciones no quieren asumir la responsabilidad que conlleva a
obtener todos estos resultados, como el uso adecuado en la inversion de los
recursos financieros disponibles, por ejemplo en las capacitaciones que tiene por
finalidad fortalecer los conocimientos y el nivel de competencia de los mismos,
dando a entender que los objetivos se cumplen en funcion a las capacitaciones que
van adquiriendo los trabajadores, que estan direccionados a perfeccionar los
conocimientos tantos especificos como profesionales del trabajador para cumplir
cada una de las tareas, siguiendo ciertas normas establecidos por la organizacion.

Por otro lado, Calan y Moreira (2018), se centra en como una organizaciéon
maneja, distribuye y gestiona el recurso humano, aplicando estrategias y métodos
para que se desarrollen de la mejor manera, considerando que el nivel de
competencia organizacional depende de cémo se administran los RR.HH, teniendo
en cuenta que de ello depende los avances de los procesos y actividades internas
porque sirve como guia para la elaboracion de los mismos, afirmando que, mientras
se fortalece y mejora el nivel de desemperfio, la organizacién obtendra buenos y
sobresalientes resultados, influyendo notoriamente en el liderazgo, referente al

rubro econémico.
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Segun Cejudo y Michel (2016), uno de los indicadores que se debe
considerar referente al desempefio aboral, es la seguridad y confianza que brindan
los jefes 0 encargados hacia los colaboradores, dar esa confianza que las tareas
asignadas se cumplan de manera eficiente, considerando las necesidades que
pueda presentar cada colaborador, porque con ello, se lograr4 establecer un
ambiente laboral adecuado para que el trabajador se exprese sin presentar temor
alguno, mejorando ciertos puntos para que el colaborador se pueda sentir
identificado con las mismas, proporcionando un buen desempefio.

Ruiz y Sdnchez (2021) las organizaciones deben contar con instrumentos de
medicion de los desempefios de cada personal para poder efectivizar sus
actividades y asi poder cumplir los objetivos institucionales, ademas que deben
desarrollarse procedimientos que permitan a los colaboradores cumplir con las
metas dadas. En cambio, Rizzo y Castro (2017) es el producto del nivel de
cumplimiento de cada meta establecida y de los resultados obtenidos en funcion al
tiempo dado, lo que va permitir tomar mejores decisiones a los directivos.
Castellares y Vilchez (2020) mencionan que debe ser medible y cuantificable en
cierto periodo de tiempo.

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral, como autor principal
Chiavenato (2017), ha considerado cuatro indicadores que hacen posible verificar
como es, Trabajo en equipo: consiste en la division del trabajo y metas
institucionales con todo el equipo o personal que le conforma la empresa y de
cuerdo al perfil y puesto que ocupa. Eficiencia: es el cumplimiento de las actividades
0 metas con el menor uso de los recursos, aumentando asi su productividad y
ganando tiempo. Iniciativa: implica la actividad del colaborador en el desarrollo de
cada actividad, que dese la motivacion y actitudes para la ayuda en el cumplimiento
de los objetivos y ayude en el compromiso laboral de los demas compafieros de
trabajo. Eficacia: esta requiere emplear sus recursos con tal de poder cumplir las
metas propuestas, en esta importa llegar a la meta u objetivo sin importar los

recursos utilizados.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion

Es de tipo aplicada. Segun el Concytec (2018) el estudio de tipo aplicada se
desarrolla principalmente para la determinacion de aquellos medios y recursos
necesarios juntamente con el conocimiento que pueden ser utilizados para brindar

una solucion equitativa y acertada sobre una problematica identificada.

Disefio de investigacion

Es no experimental y, acorde con Hernandez y Mendoza. (2018) dicho
disefio implica el estudio sin realizar la manipulacién de las variables, sino que el
andlisis pertinente es efectuado en el propio ambiente natural. Ademas, es de
alcance descriptivo-correlacional. Porque permitié abordar la descripcion de cada
una de las variables en cuanto a sus caracteristicas, comportamientos, entre otros
aspectos que resulten relevantes para fortalecer el estudio (Mendoza y Ramirez,
2020). Es correlacional, porque permiti6 analizar la correlacion mediante la
aplicacion del analisis estadistico que ayuda a responder las hipoétesis planteadas
(Hernandez y Mendoza, 2018) y de corte transversal, debido a que los datos fueron
recopilados en un solo momento a y fueron analizados en funcion a ello para
obtener los resultados, es decir, no pueden variar posteriormente (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion por competencias

Definicion conceptual: Alles (2015), indica que es uno de los mecanismos donde
se logra ver el desempeiio de cada uno de los miembros que conforma el grupo de
trabajo, por medio de sus habilidades y conocimientos en las tareas dadas por el

organismo en funcion al desarrollo de las actividades que tienden a ejecutar.
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Definicion operacional: Corresponde la integracion de diversas actividades como
parte de un proceso para la identificacibn de aquellas capacidades en los
colaboradores que necesitan ser mejoradas para lograr un mayor desempefio de

acuerdo a las responsabilidades asignadas.

Dimensiones:

Competencias cardinales: (a) Compromiso (b) Calidad del trabajo (c) Integridad (d)

Innovacion (e) Etica

Competencias especificas gerenciales: (a) Liderazgo para el cambio (b)

Pensamiento estratégico (c) Desarrollo del equipo (d) Orientacioén al cliente

Competencias especificas por areas: (a) Impacto (b) Comunicacion (c) Iniciativa (d)

Autonomia (e)Confianza en si mismo

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2. Desempefio laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2017), define que el desempefio laboral es el
nivel de productividad que desarrollan los colaboradores en funcion al crecimiento
de una organizacion, para ello, la empresa debe brindar todas las herramientas
necesarias para que el colaborador pueda cumplir con las metas, actividades,
tareas y objetivos de manera eficaz, empleando y manejando los recursos

eficientemente.

Definicion operacional: Es la capacidad de los colaboradores para ejercer las
responsabilidades que han sido determinadas por parte de la organizacion, de las
cuales deben ser abordadas con total responsabilidad para lograr la eficiencia.

Dimensiones:

Trabajo en equipo: (a) Integracion al equipo (b) Identificacion (c) Destrezas
Eficiencia (a) Recursos o materiales (b) Iniciativa (c) Anticipacién (d) Capacidad
Eficacia (a) Resultados obtenidos (b) Resultados esperados (c¢) Resultados 6ptimos
Escala de medicion: Ordinal
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3.3. Poblacion (criterio de seleccién) muestra, muestreo y unidad de
andlisis
Poblacion
La poblacion fue de 44 trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto —
2022. La poblacion es integrada por elementos que forman parte de la totalidad del
estudio y que presentan las caracteristicas pertinentes para su agrupacion de
incorporacion, los cuales pueden ser objetos, animales, entre otros (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

Criterios de seleccién
Criterio de inclusion: Trabajadores registrados en planilla, Trabajadores con
contrato laboral vigente, Trabajadores con mas de tres meses de permanencia en
la empresa

Criterios de exclusioén: Clientes, Practicantes, Personal de servicios.

Muestra
La muestra es una cantidad de elementos que es sustraida desde la totalidad de la
poblacion para representarla (Guillén y Valderrama, 2013). Es decir, sobre ellos se
desplegaran los instrumentos respectivos para obtener los datos que ayudaran a
comprobar las hipétesis. Para el presente estudio se usara la muestra censal que
abarca al total de la poblacién de estudio, en total 44 trabajadores de la empresa
SORSA Motors.

3.4. Técnicas einstrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica: Encuesta

Se utilizo la encuesta, segin Mendoza y Ramirez, 2020) es una herramienta muy

importante dentro del campo de la investigacion debido a que a través de su

respectivo instrumento permite acceder a la informacion necesaria para cumplir con

el objetivo del estudio.

Instrumento:
El cuestionario es un documento estructurado con preguntas de acuerdo a la

variable, las cuales se centra en obtener datos claves para obtener los resultados;
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este instrumento debe poseer validez y confiabilidad para poder ser desplegado
(Mendoza y Ramirez, 2020).

El presente cuestionario para la variable gestiébn por competencias consto de 15
items, dividido en 3 dimensiones. La escala de medicién fue: ordinal. 1= Nunca, 2=
Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre.

El presente cuestionario para la variable desempefio laboral consté de 15 items,
dividido en 4 dimensiones. La escala de medicién fue: ordinal. 1= Nunca, 2= Casi

nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre.

Validez
Es entendida por Hernandez y Mendoza (2018) como el procedimiento mediante el

cual se mide el grado en el cual los instrumentos miden lo que se necesita medir.

Juicio de expertos
Bernal (2010) lo considera como un método importante que permite la verificacién
de los instrumentos a través de una opinion por parte de expertos para conocer la
validez respectiva, para lo cual es sumamente relevante la conformacién de un

equipo de expertos con amplios conocimientos.

El procesamiento respectivo de la validez fue integrado en las tablas
correspondiente de acuerdo a las valoraciones emitidas por parte de los expertos

para ambos cuestionarios.

Confiabilidad
Fue comprobada a través del célculo del alfa de Cronbach. La primera variable tuvo
una confiabilidad de 0,990 y la segunda de 0,987.
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3.5. Procedimientos

En primer lugar se procedi6 con el andlisis de la situacion problemética para
poder determinar con exactitud el problema que regira al estudio; posterior a ello se
integraron las justificaciones respectivas para posteriormente integrar las teorias y
antecedentes pertinentes sobre las variables, dentro del mismo se integré un filtro
para garantizar la relevancia de la informacion incorporada (no mayor a 5 afos);
seguido de ello se dio lugar al despliegue de los cuestionarios para obtener la data
correspondiente que facilité el analisis estadistico a través del Excel, el cual se
obtuvieron los resultados. Seguidamente se integraron las discusiones respectivas

para finalizar con las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de investigacion

Los datos recolectados del instrumento de investigacion fueron trasladados
a una base de datos con la codificacién respectiva, dicho proceso se hizo usando
el software estadistico SPSS v.25.

Los datos obtenidos permitieron el desarrollo de un analisis de datos
descriptivo mediante el uso de tablas cruzadas y grafico de barras. Asimismo, el
andlisis inferencial permiti6 una comprobacion de hipétesis mediante el uso del

estadistico Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La ética en la investigacion implica el cumplimiento de principios y valores que
guian la conducta del investigador durante todo el desarrollo de su trabajo a fin de
proteger los derechos y bienestar de los participantes garantizando que la
investigacién sede de una manera responsable y justa (Inguillay, Tercero y Lépez,
2020).

Para el presente estudio se tomaron en cuenta los principios éticos
internacionales como: principio de beneficencia, se tomé en cuenta la necesidad de
beneficiar de una u otra manera a los grupos de interés vinculados con la institucion
que ha sido investigada, principio de no maleficencia, Debido a que se cuidd
constantemente de no provocar algun dafio a la institucion o aquellas personas
vinculadas a ella, principio de justicia, se busco el trato justo y adecuado para cada

uno de los involucrados, principio de autonomia, porque el investigador obtuvo total
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libertad para el desarrollo del estudio. Consentimiento informado, dado que los
participantes conocen los fines de la investigacion y los efectos que posee en la
institucion. Ademas, se justificd en las normativas y reglamento de grados y titulos

dados por la Universidad Cesar vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Anadlisis descriptivo.

Tabla 1

Andlisis descriptivo de variable Gestion por competencias

Escala f Porcentaje
Bajo 14 31,8%

Medio 22 50%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 1l

Niveles de gestidén por competencias

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 1 y figura 1 se observa el nivel de la variable gestion
por competencias percibido por los colaboradores de la empresa SORSA Motors,
donde se obtuvo un nivel medio representado por el 50 %, mientras que un 31,8%

percibe un nivel bajo y un 18,2 % percibe un nivel alto de gestién por competencias.
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Tabla 2

Dimensién de Competencias cardinales

Escala f Porcentaje
Bajo 11 2504

Medio 29 65,9%
Alto 4 9.1%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.
Figura 2

Niveles de competencias cardinales

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 2 y figura 2 se observa el nivel de la dimension
competencias cardinales percibido por los colaboradores de la empresa SORSA
Motors, donde se obtuvo un nivel medio representado por el 65,9 %, mientras que

un 25% percibe un nivel bajo y un 9,1% percibe un nivel alto de competencias
cardinales.
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Tabla 3

Dimension de Competencias especificas gerenciales

Escala F Porcentaje
Bajo 15 34,1%
Medio 21 47 7%
Alto 8 18.2%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 3

Niveles de competencias especificas gerenciales

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 3 se observa el nivel de la dimension
competencias especificas gerenciales percibido por los colaboradores de la
empresa SORSA Motors, donde un 47,73 de encuestados percibe un nivel medio,
mientras que un 34,1% percibe un nivel bajo y un 18,2% percibe un nivel alto de
competencias especificas cardinales.
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Tabla 4

Dimensién de Competencias especificas por areas

Escala f Porcentaje
Bajo 11 2504

Medio 28 63,6%
Alto 5 11,4%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 4

Niveles de competencias especificas por areas

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 4 se observa el nivel de la dimension
competencias especificas gerenciales percibido por los colaboradores de la
empresa SORSA Motors, donde un 63,6 de encuestados percibe un nivel medio,
mientras que un 25% percibe un nivel bajo y un 11,4% percibe un nivel alto de
competencias especificas especificas por areas.
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Tabla 5

Andlisis descriptivo de variable Desempefio laboral

Escala F Porcentaje
Bajo 13 29,5%

Medio 24 54.5%
Alto 7 15,9%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 5

Niveles de desempefio laboral

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 5 y figura 5 se observa el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa SORSA Motors, donde un 54,5 de encuestados
perciben un nivel medio, mientras que un 29,5% perciben un nivel bajo y un 15,9%
consideran tener un nivel alto de desempefio laboral.
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Tabla 6

Dimensién de Trabajo en equipo

Escala f Porcentaje
Bajo 16 36,4%

Medio 20 45 5%
Alto 8 18,2%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 6

Niveles de trabajo en equipo

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 6 se observa el nivel de trabajo en equipo que
demuestran los colaboradores de la empresa SORSA Motors, donde un 36,4 de
encuestados demuestran un nivel medio, mientras que un 36,4% demuestran un

nivel bajo y un 18,2% demuestran tener un nivel alto de trabajo en equipo.
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Tabla 7

Dimensién de Eficiencia

Escala F Porcentaje
Bajo 21 47,7%

Medio 17 38.6%
Alto 6 13,6%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 7

Niveles de eficiencia

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 7 se observa el nivel de eficiencia que
perciben los colaboradores de la empresa SORSA Motors, donde un 50% de
encuestados demuestran un nivel medio, mientras que un 36,4% demuestran un
nivel bajo y un 13,6% demuestran un nivel alto de eficiencia.
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Tabla 8

Dimensioén de Iniciativa

Escala f Porcentaje
Bajo 16 36,4%

Medio 22 50%
Alto 6 13,6%
Total 44 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 8

Nivel de iniciativa

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 8 se observa el nivel de la dimension iniciativa
gue es percibido por los colaboradores de la empresa SORSA Motors, donde se
obtuvo un nivel medio representado por el 50%, mientras que un 36,4% percibe un

nivel bajo y un 13,6% percibe un nivel alto de iniciativa del personal.

27



Tabla 9

Dimensién de Eficacia

Escala f Porcentaje
Bajo 21 47,7%
Medio 19 43.2%
Alto 4 9.1%
Total 44

100%
Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa SORSA Motors, Tarapoto.

Figura 9

Nivel de dimensién eficacia

Percent

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 9 se observa el nivel de eficacia que perciben
los colaboradores de la empresa SORSA Motors, donde un 43,2% de encuestados

demuestran un nivel medio, mientras que un 47,7,4% demuestran un nivel bajo y
un 9,1% demuestran un nivel alto de eficacia.
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4.2. Andlisis inferencial

Tabla 10

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion por competencias ,929 44 ,010
Desempefio laboral ,959 44 121

Nota: Base de datos obtenido del SPSS V.25.

Interpretacion: El resultado de Shapiro-Wilk, muestra un valor menor a 0.05, con la cual se
denomina como una muestra no normal y se determina el uso del Rho de Spearman para la
comprobacion de correlacion.

Relacion entre las competencias cardinales y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.
Tabla 11

Relacion entre las competencias cardinales y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Competencias Desempefio

cardinales laboral
Competencias  Coeficiente de 1,000 ,938™
cardinales gc_)rre(lgl_i:ic;)n ) 000
ig. (bilatera : :
Rho de N 44 44
Spearman Desempefio Coeficiente de ,938™ 1,000
laboral cc_)rrela_cién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion. Existe relacién entre las competencias cardinales y el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022,
comprobado por medio del Rho de Spearman con un resultado de 0, 938
(correlaciéon positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), de esta
forma se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe
relacion significativa entre las competencias cardinales y el desempefio laboral de

los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.
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Relacion entre competencias especificas gerenciales y el desempefio laboral
de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Tabla 12

Relacién entre competencias especificas gerenciales y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Competencias .
. Desempefio
especificas
. laboral
gerenciales
Rho de Competencias  Coeficiente de 1,000 ,962"
Spearman especificas correlaciéon
gerenciales Sig. (bilateral) : ,000
N 44 44
Desempefio Coeficiente de ,962" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion: Existe relacion entre las competencias especificas gerenciales y
el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, comprobado por medio del Rho de Spearman con un resultado
de 0, 962 (positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), de esta

forma se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Relacion entre las competencias especificas por areas y el desempefio laboral
de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Tabla 13

Relacion entre las competencias especificas por areas y el desempefio laboral de

los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Competencias .
i Desempefio
especificas
] laboral
por areas
Rho de Competencias  Coeficiente de 1,000 ,958"™
Spearman especificas por  correlacion
areas Sig. (bilateral) : ,000
N 44 44
Desempefio Coeficiente de ,958"™ 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion: Existe relacion entre las competencias especificas por areas y el
desempenio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto
— 2022, comprobado por medio del Rho de Spearman con un resultado de 0, 958
(positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), de esta forma se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Tabla 14

Relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Gestion por  Desempefio
competencias laboral
Rho de Gestion por Coeficiente de 1,000 ,961"
Spearman competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44
Desempefio Coeficiente de 961" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion: Existe relacion entre la gestién por competencias y el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022,
comprobado por medio del Rho de Spearman con un resultado de 0, 961 (positiva
muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), de esta forma se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

La comparacion de resultados, se inicio tomando en cuenta que existe relacion
significativa entre las competencias cardinales y el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022, ya que el andlisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0, 938, segun los
resultados se deben a que el colaborador, asume un fuerte compromiso con los
propésitos que pretende alcanzar la empresa, actia con integridad aun en
situaciones dificiles de afrontar, y se aplican adecuadamente las sanciones al

personal que infrinja las normas éticas institucionales.

Este resultado coincide con Gaspar (2021), quien menciona que, la gestiéon
de los trabajadores es un proceso muy importante y alavés fundamental dentro de
la actividad organizacional debido a que principalmente est4 orientada a la
administracion de las capacidades laborales y la integracion de estrategias para
fortalecer el bienestar laboral enfocada en mejorar los resultados de desempefio,
por lo que detrds mejores el nivel de gestion dentro de este ambito, mayores seran
las capacidades de los trabajadores para ejercer sus funciones de acuerdo al nivel
de exigencia establecido, al mismo tiempo permitira mejorar el nivel de compromiso
para alcanzar aquellos objetivos propuestos en concordancia con la mision y vision
estipulada que guian las actividades integrales de la organizacién en su conjunto

para alcanzar el éxito.

Asimismo, coincide con Torres et al. (2020), se corrobor6 que el nivel de
motivacion dentro de la organizacion es bajo, el cual fue distribuido de 64% de los
encuestados a diferencia de 34% de ellas que manifestaron presentar una
motivacion considerable para realizar las responsabilidades asignadas; se
determind también que los colaboradores no presentan los recursos necesarios
para poder desempefiarse de forma eficiente y al mismo tiempo la organizacion no
prestar los recursos tangibles e intangibles que se requieren para incrementar el
nivel de motivacién, es decir, no presenta el interés correspondiente por mejorar

este aspecto fundamental para fortalecer el crecimiento.
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Mientras que, Negron et al. (2020) mencionan que, a lo largo de los periodos
diversas organizaciones tanto publicas como privadas han implementado cambios
dentro de su estructura de trabajo, debido a los constantes problemas que se
venian dando por la falta de desempefio de sus colaboradores, lo cual ha
proporcionado que se tengan como resultado dificultades para poder tener un
mayor crecimiento econdémico. Ademas, Rios (2022) Rios (2022) las fases de las
competencias son cuatro, donde los primeros tienen que ver con los procesos
cognitivos y aprendizajes de los colaboradores y los ultimo con el comportamiento
de cada uno de ellos.

Asimismo, existe relacion significativa entre las competencias especificas
gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA
Motors, Tarapoto — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanz6 un coeficiente de 0, 962, aquellos resultados obtenidos se deben a que, la
empresa disefia estrategias de trabajo eficientes para aprovechar rapidamente las
oportunidades de mejora, desarrollando equipos de trabajo altamente competitivos
para realizar las actividades planeadas. Esto coincide con Zela et al. (2021),
quiénes concluyeron que, que, concerniente al andlisis del nivel de desempefio de
las municipalidades analizadas, se destac6 que todas pertenecen a un nivel regular,
ademas, en cuanto al analisis de la dimension desarrollo de tareas, solamente los
colaboradores de la municipalidad de Puno obtuvieron un resultado alto; se
encontré también que muchas veces los conflictos internos generan distorsiones
en el comportamiento de los trabajadores el cual afecta considerablemente el clima
interno y la satisfaccion dentro del puesto laboral; por otro lado, respecto a la
apreciacion de los usuarios sobre la calidad del servicio brindado, se destacé que
pertenece a un nivel alto resaltando que los elementos representativos son la
confiabilidad y la capacidad de respuesta brindada por parte de la municipalidad.

Ademas, coincide con Castillo (2021), quien concluy6 que, de acuerdo al
56.4% de encuestados, casi siempre se llevan a cabo las actividades pertinentes
por parte de la institucion para dirigir al personal de manera adecuada; se determind
también que existe una relacion positiva respecto a la integracion de un modelo de
gestion en funcidn a competencias con el desarrollo de la organizacion; asimismo
se destacd la preponderancia de la participaciéon del area de gestién para la
determinacién de las actividades pertinentes que ayuden a levantamiento de
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informacion necesaria para la conformacion de un modelo relevante que ayude a
atraer al personal idoneo para realizar las actividades que la organizacion necesita
en busca de su desarrollo.

También, es congruente con Cejudo & Michel (2016) sostienen que muchas
veces el desempefio laboral depende de como el colaborador se identifica con la
organizacion, cuan satisfecho se encuentra, de como va adquiriendo conocimientos
y capacidades dentro de la misma, beneficiando a la organizacion, para ello, las
metas deben estar ya planificados al inicio del afio, tiene que estar estructuradas
sin presentar falencias, asegurando que se ejecuten eficientemente, porque con el
tiempo perjudicard el crecimiento de la organizacion, afectando todo el avance y el
proceso que se ha venido desarrollando con anterioridad y con ello el uso de los
recursos habran sido empleados en vano.

Ademas, existe relacion significativa entre las competencias especificas por
areas y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se alcanz6 un
coeficiente de 0, 958. Este resultado indica que la empresa cuenta con los canales
de comunicacion apropiados para establecer una cercania con los clientes externos
y el personal muestra una actitud de iniciativa para participar en la creacion de
nuevos proyectos. Este resultado coincide con Tenazoa (2021), quien destaco la
presencia de una relacion positiva de nivel moderado debido a que el resultado de
Spearman fue de 0.604 con el cual se determiné la dependencia que presenta el
desemperio hacia la realizacion del trabajo de manera remota; asimismo los datos
descriptivos lograron determinar que el nivel del trabajo remoto corresponde a una
denominacion regular con una apreciacién del 50.7% de encuestados, de igual
manera el nivel de desempefio corresponde a la misma denominacién con el
55.2%; por otro lado, el coeficiente Spearman obtuvo 0.598, el cual se afirmé la
correlacion respectiva.

Asimismo, coincide con Bohorquez et al. (2020), quienes encontraron que,
el 25% de trabajadores que fueron sometidos a la encuesta, mencionaron
encontrarse en un punto medio respecto a su nivel de satisfaccion, quienes al
mismo tiempo mencionaron que basicamente necesitan cubrir aquellas
necesidades fisiologicas a través del desarrollo de sus actividades y la recepcion

de una remuneracion por parte de la municipalidad; es decir, no presentan mayores
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exigencias para poder incrementar su nivel de desempefio, sin embargo, al
encontrarse dentro de una connotacidbn media, se requiere de actividades
estratégicas por parte de la entidad para incrementar estas percepciones y generar
mayores resultados que beneficiaran a todo los grupos de interés que se relacionan
con el érgano publico.

En tanto, para Bravo (2018), Para Bravo (2018), se basa principalmente en
el colaborador, de cOmo se encuentra el espacio en que labora y desarrolla sus
actividades, las condiciones en la que se encuentra el area de trabajo, asi como
también, centrarse en las condiciones personales en la que se pueda encontrar el
trabajador, muchas veces el avance de los objetivos depende de cémo se
encuentra emocionalmente el trabajador. Las capacitaciones deben ser constantes,
informar al colaborador sobre los programas que aplica la organizacién para hacer
que los objetivos se desarrollen eficientemente en relacion a los resultados
esperados. Asimismo, Oliva y Echevarria (2019) Oliva y Echevarria (2019)
profundizan la competencia laboral debe diferenciarse por el cumplimiento de
indicadores que ayuden a que las practicas laborales se efectivicen y asi poder
cumplir con los objetivos institucionales.

Como objetivo general, se determiné que existe relacién significativa entre la
gestiébn por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0, 961, este resultado indica que a medida
que la organizacion o planifique mejor la gestibn por competencias de sus
colaboradores, lograra mejorar el desempefio. Esto concuerda con Mendieta et al
(2020), quienes concluyeron que, que, concerniente al analisis de los beneficios
gue obtienen los trabajadores, al 66.7% le permite incrementar su nivel de status,
al 61.9% de generar mejoras en su autoestima. En cuanto a los beneficios
percibidos por parte de las organizaciones respecto a la integracion de un modelo
de gestion en base a competencias, el 81% de ellas logran mejorar la calidad de
sus prestaciones hacia los clientes, e incrementar su nivel de ventas, mientras que
también genera mayores empleos en ese 9.1%; en funcidn a ello, se destaco que,
a medida que del hospital logre mejorar la eficiencia en la gestién de su personal e
integre procedimientos de capacitacion informacion cognitiva, lograra contar con

personal capacitado con la predisposicion en las competencias necesarias para

36



brindar un servicio adecuado hacia los usuarios, de decir, se requiere de un alto
nivel de compromiso y participacion por parte del area de gestion.

Como también, gurda relacion con lo expuesto por, Cejas et al (2022) Cejas
et al (2022) menciona que se debe evaluar las ventajas y desventajas como
también la implementacién de nuevas estrategias que ayuden a mejorar la
institucion, permitiendo fortalecer las competencias de los colaboradores en todas
las areas de trabajo.

También los resultados se asemejan con Calan & Moreira (2018), afirmando
que el desempefio laboral desempefio laboral se centra en como una organizacion
maneja, distribuye y gestiona el recurso humano, aplicando estrategias y métodos
para que se desarrollen de la mejor manera, considerando que el nivel de
competencia organizacional depende de cdmo se administran los RR.HH, teniendo
en cuenta que de ello depende los avances de los procesos y actividades internas
porque sirve como guia para la elaboracion de los mismos, afirmando que, mientras
se fortalece y mejora el nivel de desemperfio, la organizacién obtendra buenos y
sobresalientes resultados, influyendo notoriamente en el liderazgo, referente al

rubro econémico.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre la gestion por competencias y el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzo un coeficiente de 0, 961 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05).

Existe relacion significativa entre las competencias cardinales y el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0, 938 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05).

Existe relacion significativa entre las competencias especificas gerenciales
y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzo un coeficiente de 0, 962 (correlacidn positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05).

Existe relacion significativa entre las competencias especificas por areas y
el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0, 958 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05).

38



VII.

7.1

7.2

7.3.

7.4.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la empresa SORSA Motors, Tarapoto, capacitar al personal
para fortalecer sus habilidades y capacidades que se necesitan para

interactuar con los clientes.

Brindar al cliente una atencion personalizada y humanizada hacia el publico
objetivo con el fin de poder satisfacer sus necesidades y asi fidelizarlos y

aumentar la cartera de cliente.

Desarrollar una estrategia de postventa para evitar la fuga desmedida de
posibles clientes fieles ayudando asi a su crecimiento y posicionamiento en

el mercado, cumpliendo a cabalidad las metas propuestas.
Asignar mayores responsabilidades al personal para que estos se

encuentren comprometidos con los objetivos organizacionales, mostrando

iniciativa y comunicaciéon entre compafieros de trabajo.
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ANEXO

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Compromiso
. Calidad del trabajo
. Compgtenuas Integridad
Es un proceso que permite cardinales InNoVacion
Alles (2015), indica que es uno de identificar las Etica
los mecanismos donde se logra capacidades de las Liderazgo para el Ordinal
ver el desempefio de cada uno de  personas requeridas en cambio
los miembros que conforma el cada puesto de trabajo a Competencias Pensamiento Alto
grupo de trabajo, por medio de través de un pefrfil especificas estratégico Medio
sus habilidades y conocimientos cuantificable y medible gerenciales Desarrollo del equipo Bajo
en las tareas dadas por el objetivamente. La variable Orientacion al cliente
organismo en funcién al desarrollo  serd medida a través de Impacto
de las actividades que tienden a sus dimensiones e CoFr)nunicacién
ejecutar. indicadores. Competencias Iniciativa
espegificas por Autonomia
areas Confianza en si mismo
Relaciones laborales
Lazos de amistad
accesibilidad al cambio
Trabajo en Logro de objetivos
) _ equipo Trabajo_ en equipo
Chiavenato (2012), define que el Procedimientos
broguctiitad ue desarrallan log S 12 calidad del trabajo que g 4 |
P q - cada empleado le aporta a actividades Ordinal
colaboradores en funcion al o Materiales
crecimiento de una organizacion Sus tareas_ diarias, giurante Recursos brindados
para ello, la empresa debe brinda; L-In determinado p.erIOdO de Eficiencia Mejora de procesos
todas Iasl herramientas necesarias tiempo. La .V.‘"imable. de Actjividadeg
ara que el colaborador pueda estudio S€ m!d|o mediante ’ i Alt(_’
= P q r p un cuestionario de acuerdo Busqueda de soluciones Medio
5 cumplir con las metas, actividades, a sus dimensiones e Motivacion Bajo
) tareas y objetivos de manera ..ol o Identificacion de errores
s eficaz, emplee_m_do y manejando ' Capacitaciones
< los recursos eficientemente. Iniciativa. Perfil laboral
g Resolucién de
5 problemas
3 Calidad de trabajo
Q Metas propuestas
Eficacia Puntualidad

45



Funciones
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Anexo 2: Matriz de consistencia:

Titulo: Gestion por competencias y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SORSA Motor, Tarapoto — 2022.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnicae
Instrumento
Problema general: Hipotesis general:
¢, Cual es la relacién entre la gestién por . ] Hi: Existe relacion significativa entre la
: = Objetivo general: 2 . -
competencias y el desempefio laboral Determinar la relacién entre la. gestion por gestion por competencias y el desempefio
de los colaboradores en la empresa competencias v el desem eﬁoglaboral pde laboral de los colaboradores en la empresa
SORSA Motors, Tarapoto — 20227 P y P SORSA Motors, Tarapoto — 2022.
o . los colaboradores en la empresa SORSA
Problemas especificos: Mot T t0 — 2022
,Cual es la relacion entre las Og'(e):is\;osagpoe?:iﬁcos ' Ho: No existe relacion significativa entre la
competencias cardinales 'y el 01! D ribri)r la rélacién entre  la gestion por competencias y el desempefio
desempenio laboral de los corﬁ etgr?((::ias cardinales v el desem eﬁg laboral de los colaboradores en la empresa Técnica
colaboradores en la empresa SORSA P y P SORSA Motors, Tarapoto — 2022.
laboral de los colaboradores en la empresa
Motors, Tarapoto — 20227 SORSA Motors, Tarapoto — 2022 Encuesta
S, 1arapoto — ' Hipotesis especificas:
¢,Cudl es la relacion entre las Q2: Describir la relacion entre las H1: Existe relacion significativa entre las
competencias especificas gerencialesy  competencias especificas gerenciales y el competencias cardinales y el desempefio Instrumento

el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA
Motors, Tarapoto — 20227

sCuadl es la relacion entre las
competencias especificas por areasy el
desempenio laboral de los
colaboradores en la empresa SORSA
Motors, Tarapoto — 20227

desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa SORSA Motors, Tarapoto —
2022.

0O3: Describir la relacion entre las
competencias especificas por areas y el
desempeiio laboral de los colaboradores
en la empresa SORSA Motors, Tarapoto —
2022.

laboral de los colaboradores en la empresa
SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

H2: Existe relacion significativa entre las
competencias especificas gerenciales y el
desemperio laboral de los colaboradores
en la empresa SORSA Motors, Tarapoto —
2022.

H3: Existe relacion significativa entre las
competencias especificas por areas y el

Cuestionario




Disefio de investigacion

Disefio de

investigacion.

Tipo

aplicada, disefio no experimental y de

corte transversal

N
N

M = Muestra
V1= Gestién
competencias
V2 = Desempefio
laboral

R: Relacion

por

Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacion ser4d 44
trabajadores de la empresa SORSA
Motors, Tarapoto — 2022.

Muestra: La muestra sera 44 trabajadores
de la empresa SORSA Motors, Tarapoto —
2022.

desemperio laboral de los colaboradores
en la empresa SORSA Motors, Tarapoto —

2022.
Variables y dimensiones
Variables Dimensiones
Competencias
cardinales
. Competencias
Gestion por pet
) especificas
competencias .
gerenciales
Competencias

especificas por areas

Desempeiio
laboral

Trabajo en equipo

Eficiencia

Iniciativa

Eficacia

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Gestién por competencias

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccion:

Fecha de recoleccion: ...... [...... [,

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que

debe responder de acuerdo a su percepcién o vivencia, las cuales seran utilizadas

en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger informacion acerca

de la gestion por competencias en la empresa SORSA Motors, Tarapoto — 2022.

Instrucciones:

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las

siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas

por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por

ualtimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl Al W N B

Siempre

N° ITEMS DE GESTION POR COMPETENCIAS 1] ZES‘CSATALl IE
DIMENSION: Competencias cardinales
Usted asume un fuerte compromiso con los propdésitos
01 | que pretende alcanzar la empresa SORSA Motors,
Tarapoto.
02 Usted se siente comprometido con la busqueda de
soluciones a los problemas que aquejan a la empresa.
Usted identifica con facilidad los errores que afectan la
03 ) .
calidad de trabajo.




Usted considera que la calidad de trabajo propicia el

04 S
desenvolvimiento del personal.
05 Usted actua con integridad aun en situaciones dificiles de
afrontar.
06 Usted actua con integridad a la hora de desarrollar sus
labores.
07 Usted considera que la politica de trabajo esta orientada
a la innovacion.
08 Usted brinda soluciones innovadoras ante los problemas
gue se suscitan dentro de la empresa.
Usted cree que el personal que labora en la empresa
09 | respeta a cabalidad las normas éticas definidas
inicialmente.
Usted considera que se aplican adecuadamente las
10 | sanciones al personal que infrinja las normas éticas
institucionales.
DIMENSION: Competencias especificas gerenciales
11 Usted cree que el liderazgo ejercido por el representante
de la empresa es adecuado.
12 Usted cree que el liderazgo ejercido por el gerente esta
orientado a alcanzar los objetivos y metas.
13 Usted cree que el lider ejecuta estrategias que dan
resultados provechosos.
Usted cree que el gerente disefia estrategias de trabajo
14 | eficientes para  aprovechar rapidamente las
oportunidades de mejora.
Usted considera que el gerente desarrolla equipos de
15 | trabajo altamente competitivos para realizar las
actividades planeadas.
16 Usted considera que el desarrollo de equipos promueve
la materializacion de los objetivos individuales
17 Usted considera que el desarrollo de equipos promueve
la materializacion de los objetivos grupales.
18 Usted cree que en la empresa se promueve a los
trabajadores mejor calificados.
19 Usted cree que el personal se siente capacitado para
brindar una adecuada atencion.
Usted cree que el lider promueve el rendimiento
20 | .
intelectual de los colaboradores.
DIMENSION: Competencias especificas por areas
21 Usted considera que en la empresa se designa a personal
especifico para la atencion de casos complejos.
22 Usted considera que el personal se encuentra capacitado
para ofrecer una atencion de calidad a los clientes.
Usted considera que la empresa cuenta con los canales
23 | de comunicacién apropiados para establecer una

cercania con los clientes externos.




24 Us_:t_ed se comunica con los c_:lientes que yisitan la empresa
utilizando un lenguaje sencillo y entendible.

o5 Usted muestra una actitud de iniciativa para participar en
la creacién de nuevos proyectos.

26 Uste_d muestra iniciativa en la realizacion de sus
funciones.

57 Usted posee a_utonoml'a para tomar decisiones en su
puesto de trabajo.

o8 Us_ted muestra autonomia a la hora de ejercer sus tareas
asignadas.

29 Ustegl confia en si mismo y en su capacidad para resolver
conflictos.

30 Usted ‘confl’a en si migmq para desempefiarse bien en
cualquier puesto de la institucion.

Fuente: Adaptado de Chinchay, H. (2021) “Competencias laborales y desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Electronorte S.A., Lambayeque”



Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario: Desempefio laboral.

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccion:

Fecha de recoleccion: ...... [...... [,

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que

debe responder de acuerdo a su percepcién o vivencia, las cuales seran utilizadas

en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger informacion acerca

el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors, Tarapoto
—2022.

Instrucciones:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las

siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas

por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por

ualtimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

g b~ W N P

NO

ITEMS DE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: Trabajo en equipo

01

A usted le agrada trabajar con sus compafieros de la
empresa SORSA Motors

02

Usted crea lazos de amistad con sus compariieros de
trabajo

03

Usted se muestra accesible al cambio




Usted colabora con los demas para lograr objetivo de la

04 empresa SORSA Motors
05 Usted tiene una actitud positiva y proactiva para lograr os
objetivos de la empresa SORSA Motors
06 | Usted termina su trabajo en el tiempo establecido
07 Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de
los comparieros de trabajo
08 | Usted termina su trabajo en el tiempo establecido
09 Usted ejecuta su trabajo segun procedimientos
establecidos por la empresa SORSA Motors
10 Usted trabaja diariamente su planificacion de sus
actividades diarias
11 Usted identifica rapidamente los procedimientos de las
tareas a desarrollar
12 Usted ordena sus actividades de trabajo luego de la
jornada laboral
DIMENSION: Eficiencia
13 Usted realiza un buen uso de los materiales entregados
por la empresa SORSA Motors
Los trabajadores de la empresa utilizan los recursos que
14 | le brinda de manera eficiente en el desarrollo de sus
actividades
15 Considera usted que realiza sus actividades sin ayuda
alguna
Usted presenta nuevas ideas para mejorar los procesos
16 | de las actividades que se desarrollan en la empresa
SORSA Motors
17 Usted puede emprender sus actividades, sin esperar a
gue se le soliciten
DIMENSION: Iniciativa
18 | Usted cuando termina una tarea, busca nuevas
asignaciones
19 | Usted ayuda y motiva a sus compafieros de trabajo
20 | Usted identifica errores y trabaja para resolverlos
21 Considera usted que las capacitaciones que recibe de la
empresa mejoran su desempefio
Considera usted que la ubicacién actual de acuerdo a su
22 . : _
perfil ha mejorado para el desarrollo de su trabajo
23 Se considera usted con capacidad para resolver
problemas
24 | Usted cumple con las tareas asignadas
25 | Usted logra desarrollar su trabajo con calidad
26 Usted cumple con las metas propuestas por la empresa

SORSA Motors o jefe inmediato




DIMENSION: Eficacia

27 | Mantiene la puntualidad en su asistencia al trabajo

Usted cumple sus funcione dentro del cronograma

28 establecido
29 Usted cumple sus funciones dentro del cronograma
establecido

30 | Usted cumple sus funciones con los resultados esperados

Fuente: Adaptado de Jaramilliy Mamani (2021). Nivel de motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la compafiia Cronos Sociedad Anénima Cerrada, Arequipa-2021.
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ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo 4: Validacion de los instrumentos de investigacion.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencias cardinales Si No Si No Si No

1 Usted asume un fuerte compromiso con los propdsitos que pretende alcanzar la empresa SORSA X X X
Motors, Tarapoto

2 Usted se siente comprometido con la busgueda de soluciones a los problemas que aquejan a la X X X
empresa

3 Usted identifica con facilidad los errores que afectan la calidad de trabajo X X X

4 Usted considera que la calidad de trabajo propicia el desenvolvimiento del personal X X X

5 Usted actlia con integridad alin en situaciones dificiles de afrontar X X X

6 Usted actua con integridad a la hora de desarrollar sus labores X X X

7 Usted considera que la politica de trabajo esta orientada a la innovacion X X X

8 Usted brinda soluciones innovadoras ante los problemas que se suscitan dentro de la empresa X X X

9 Usted cree que el personal que labora en la empresa respeta a cabalidad las normas éticas X X X

definidas inicialmente

10 Usted considera que se aplican adecuadamente las sanciones al personal que infrinja las normas x . X
éticas institucionales

DIMENSION 2: Competencias especificas gerenciales

11 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el representante de la empresa es adecuado X X X
12 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el gerente esta orientado a alcanzar los objetivos y metas. X X X
13 | Usted cree que el lider ejecuta estrategias que dan resultados provechosos X X X

Usted cree que el gerente disefia estrategias de trabajo eficientes para aprovechar rapidamente las

14 oportunidades de mejora




15

Usted considera que el gerente desarrolla equipos de trabajo altamente competitivos para realizar
las actividades planeadas

16

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos
individuales

17

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos grupales.

18

Usted cree que en la empresa se promueve a los trabajadores mejor calificados

19

Usted cree que el personal se siente capacitado para brindar una adecuada atencién

20

Usted cree que el lider promueve el rendimiento intelectual de los colaboradores

DIMENSION 3: Competencias especificas por areas

21

Usted considera que en la empresa se designa a personal especifico para la atencién de casos
complejos

22

Usted considera que el personal se encuentra capacitado para ofrecer una atencién de calidad a los
clientes

23

Usted considera que la empresa cuenta con los canales de comunicacion apropiados para
establecer una cercania con los clientes externos.

24

Usted se comunica con los clientes que visitan la empresa utilizando un lenguaje sencillo y
entendible

25

Usted muestra una actitud de iniciativa para participar en la creacion de nuevos proyectos

26

Usted muestra iniciativa en la realizacién de sus funciones

27

Usted posee autonomia para tomar decisiones en su puesto de trabajo

28

Usted muestra autonomia a la hora de ejercer sus tareas asignadas

29

Usted confia en si mismo y en su capacidad para resolver conflictos

30

Usted confia en si mismo para desempefiarse bien en cualquier puesto de la institucién




HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNQ_7539368

Apellidos y nombres del juez validador.

............ 3939999y s snnnsnnnnnnnnnnnnnnn

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del experto informante

Metodolégico
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencias cardinales Si No Si No Si No

1 Usted asume un fuerte compromiso con los propositos que pretende alcanzar la empresa SORSA X X X
Motors, Tarapoto

2 Usted se siente comprometido con la busqueda de soluciones a los problemas que aquejan a la X X X
empresa

3 Usted identifica con facilidad los errores que afectan la calidad de trabajo X X X

4 Usted considera que la calidad de trabajo propicia el desenvolvimiento del personal X X X

5 Usted actlia con integridad ain en situaciones dificiles de afrontar X X X

6 Usted actlia con integridad a la hora de desarrollar sus labores X X X

7 Usted considera que la politica de trabajo esta orientada a la innovacion X X X

8 Usted brinda soluciones innovadoras ante los problemas que se suscitan dentro de la empresa X X X

9 Usted cree que el personal que labora en la empresa respeta a cabalidad las normas éticas X X X
definidas inicialmente

10 Usted considera que se aplican adecuadamente las sanciones al personal que infrinja las normas . . .
éticas institucionales

DIMENSION 2: Competencias especificas gerenciales

11 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el representante de la empresa es adecuado X X X

12 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el gerente esté orientado a alcanzar los objetivos y metas. X X X

13 | Usted cree que el lider ejecuta estrategias que dan resultados provechosos X X X

14 Usted cree que el gerente disefia estrategias de trabajo eficientes para aprovechar rapidamente las X X X
oportunidades de mejora

15 Usted considera que el gerente desarrolla equipos de trabajo altamente competitivos para realizar X X X
las actividades planeadas




16

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos
individuales

17

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos grupales.

18

Usted cree que en la empresa se promueve a los trabajadores mejor calificados

19

Usted cree que el personal se siente capacitado para brindar una adecuada atencién

20

Usted cree que el lider promueve el rendimiento intelectual de los colaboradores

DIMENSION 3: Competencias especificas por areas

21

Usted considera que en la empresa se designa a personal especifico para la atencion de casos
complejos

22

Usted considera que el personal se encuentra capacitado para ofrecer una atencién de calidad a los
clientes

23

Usted considera que la empresa cuenta con los canales de comunicacion apropiados para
establecer una cercania con los clientes externos.

24

Usted se comunica con los clientes que visitan la empresa utilizando un lenguaje sencillo y
entendible

25

Usted muestra una actitud de iniciativa para participar en la creacion de nuevos proyectos

26

Usted muestra iniciativa en la realizacién de sus funciones

27

Usted posee autonomia para tomar decisiones en su puesto de trabajo

28

Usted muestra autonomia a la hora de ejercer sus tareas asignadas

29

Usted confia en si mismo y en su capacidad para resolver conflictos

30

Usted confia en si mismo para desempefiarse bien en cualquier puesto de la institucién




HAY SUFICIENCIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
08404690

Firma del experto informante

Estadistica



N7 LoV

SELE v

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencias cardinales Si No Si No Si No

1 Usted asume un fuerte compromiso con los propdsitos que pretende alcanzar la empresa SORSA X X X
Motors, Tarapoto

2 Usted se siente comprometido con la busqueda de soluciones a los problemas que aquejan a la X X X
empresa

3 Usted identifica con facilidad los errores que afectan la calidad de trabajo X X X

4 Usted considera que la calidad de trabajo propicia el desenvolvimiento del personal X X X

5 Usted actlia con integridad ain en situaciones dificiles de afrontar X X X

6 Usted actlia con integridad a la hora de desarrollar sus labores X X X

7 Usted considera que la politica de trabajo esta orientada a la innovacion X X X

8 Usted brinda soluciones innovadoras ante los problemas que se suscitan dentro de la empresa X X X

9 Usted cree que el personal que labora en la empresa respeta a cabalidad las normas éticas X X X
definidas inicialmente

10 Usted considera que se aplican adecuadamente las sanciones al personal que infrinja las normas . . .
éticas institucionales

DIMENSION 2: Competencias especificas gerenciales

11 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el representante de la empresa es adecuado X X X

12 | Usted cree que el liderazgo ejercido por el gerente esta orientado a alcanzar los objetivos y metas. X X X

13 | Usted cree que el lider ejecuta estrategias que dan resultados provechosos X X X

14 Usted cree que el gerente disefia estrategias de trabajo eficientes para aprovechar rapidamente las X X X
oportunidades de mejora

15 Usted considera que el gerente desarrolla equipos de trabajo altamente competitivos para realizar X X X
las actividades planeadas




16

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos
individuales

17

Usted considera que el desarrollo de equipos promueve la materializacién de los objetivos grupales.

18

Usted cree que en la empresa se promueve a los trabajadores mejor calificados

19

Usted cree que el personal se siente capacitado para brindar una adecuada atencién

20

Usted cree que el lider promueve el rendimiento intelectual de los colaboradores

DIMENSION 3: Competencias especificas por areas

21

Usted considera que en la empresa se designa a personal especifico para la atencion de casos
complejos

22

Usted considera que el personal se encuentra capacitado para ofrecer una atencién de calidad a los
clientes

23

Usted considera que la empresa cuenta con los canales de comunicacion apropiados para
establecer una cercania con los clientes externos.

24

Usted se comunica con los clientes que visitan la empresa utilizando un lenguaje sencillo y
entendible

25

Usted muestra una actitud de iniciativa para participar en la creacion de nuevos proyectos

26

Usted muestra iniciativa en la realizacién de sus funciones

27

Usted posee autonomia para tomar decisiones en su puesto de trabajo

28

Usted muestra autonomia a la hora de ejercer sus tareas asignadas

29

Usted confia en si mismo y en su capacidad para resolver conflictos

30

Usted confia en si mismo para desempefiarse bien en cualquier puesto de la institucién




HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Luis Alberto Guevara Delgado . 47167914

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del experto informante

Metodoldgico



N7 LoV

SELE v

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
1 A usted le agrada trabajar con sus comparieros de la empresa SORSA Motors X X X
2 Usted crea lazos de amistad con sus compafieros de trabajo X X X
3 Usted se muestra asequible al cambio X X X
4 Usted colabora con los demas para lograr objetivo de la empresa SORSA Motors X X X
5 Usted tiene una actitud positiva y proactiva para lograr os objetivos de la empresa SORSA Motors X X X
6 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
7 Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los compafieros de trabajo X X X
8 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
9 Usted ejecuta su trabajo segun procedimientos establecidos por la empresa SORSA Motors X X X
10 Usted trabaja diariamente su planificacion de sus actividades diarias X X X
11 Usted identifica rapidamente los procedimientos de las tareas a desarrollar X X X
12 Usted ordena sus actividades de trabajo luego de la jornada laboral X X X
DIMENSION 2: Eficiencia
13 Usted realiza un buen uso de los materiales entregados por la empresa SORSA Motors X X X
14 Los trabajadores de I'a'empresa utilizan los recursos que le brinda de manera eficiente en el X X X
desarrollo de sus actividades
15 Considera usted que realiza sus actividades sin ayuda alguna X X X
16 Usted presenta nuevas ideas para mejorar los procesos de las actividades que se desarrollan en la X X X
empresa SORSA Motors
17 Usted puede emprender sus actividades, sin esperar a que se le soliciten X X X
18 Usted cuando termina una tarea, busca nuevas asignaciones X X X




19 Usted ayuda y motiva a sus compafieros de trabajo X X
20 Usted identifica errores y trabaja para resolverlos X X
21 Considera usted que las capacitaciones que recibe de la empresa mejoran su desempefio X X
22 Cons_idera usted que la ubicacién actual de acuerdo a su perfil ha mejorado para el desarrollo de su X X
trabajo
23 Se considera usted con capacidad para resolver problemas X X
24 Usted cumple con las tareas asignadas X X
25 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad X X
26 Usted cumple con las metas propuestas por la empresa SORSA Motors o jefe inmediato X X
DIMENSION 3: Eficacia
27 | Mantiene la puntualidad en su asistencia al trabajo X X
28 | Usted cumple sus funcione dentro del cronograma establecido X X
29 | Usted cumple sus funciones dentro del cronograma establecido X X
30 | Usted cumple sus funciones con los resultados esperados X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

HAY SUFICIENCIA

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Dra. Lupe Esther Graus Cortez

No aplicable [ ]
07539368

..................... DN e

Firma del experto informante

Estadistica




N7 LoV

SELE v

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
1 A usted le agrada trabajar con sus comparieros de la empresa SORSA Motors X X X
2 Usted crea lazos de amistad con sus compafieros de trabajo X X X
3 Usted se muestra asequible al cambio X X X
4 Usted colabora con los demas para lograr objetivo de la empresa SORSA Motors X X X
5 Usted tiene una actitud positiva y proactiva para lograr os objetivos de la empresa SORSA Motors X X X
6 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
7 Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los compafieros de trabajo X X X
8 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
9 Usted ejecuta su trabajo segun procedimientos establecidos por la empresa SORSA Motors X X X
10 Usted trabaja diariamente su planificacion de sus actividades diarias X X X
11 Usted identifica rapidamente los procedimientos de las tareas a desarrollar X X X
12 Usted ordena sus actividades de trabajo luego de la jornada laboral X X X
DIMENSION 2: Eficiencia
13 Usted realiza un buen uso de los materiales entregados por la empresa SORSA Motors X X X
14 Los trabajadores de I'a'empresa utilizan los recursos que le brinda de manera eficiente en el X X X
desarrollo de sus actividades
15 Considera usted que realiza sus actividades sin ayuda alguna X X X
16 Usted presenta nuevas ideas para mejorar los procesos de las actividades que se desarrollan en la X X X
empresa SORSA Motors
17 Usted puede emprender sus actividades, sin esperar a que se le soliciten X X X
18 Usted cuando termina una tarea, busca nuevas asignaciones X X X




19 Usted ayuda y motiva a sus compafieros de trabajo X X
20 Usted identifica errores y trabaja para resolverlos X X
21 Considera usted que las capacitaciones que recibe de la empresa mejoran su desempefio X X
22 Cons_idera usted que la ubicacién actual de acuerdo a su perfil ha mejorado para el desarrollo de su X X
trabajo
23 Se considera usted con capacidad para resolver problemas X X
24 Usted cumple con las tareas asignadas X X
25 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad X X
26 Usted cumple con las metas propuestas por la empresa SORSA Motors o jefe inmediato X X
DIMENSION 3: Eficacia
27 | Mantiene la puntualidad en su asistencia al trabajo X X
28 | Usted cumple sus funcione dentro del cronograma establecido X X
29 | Usted cumple sus funciones dentro del cronograma establecido X X
30 | Usted cumple sus funciones con los resultados esperados X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. .............0 o e DNI

Luis Torres Cabanillas

ESPECIALISTA ESTADISTICO

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]
08404690

Firma del experto informante

Estadistica




N7 LoV

SeLE v

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
1 A usted le agrada trabajar con sus compafieros de la empresa SORSA Motors X X X
2 Usted crea lazos de amistad con sus compafieros de trabajo X X X
3 Usted se muestra asequible al cambio X X X
4 Usted colabora con los demas para lograr objetivo de la empresa SORSA Motors X X X
5 Usted tiene una actitud positiva y proactiva para lograr os objetivos de la empresa SORSA Motors X X X
6 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
7 Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los comparieros de trabajo X X X
8 Usted termina su trabajo en el tiempo establecido X X X
9 Usted ejecuta su trabajo segun procedimientos establecidos por la empresa SORSA Motors X X X
10 Usted trabaja diariamente su planificacion de sus actividades diarias X X X
11 Usted identifica rapidamente los procedimientos de las tareas a desarrollar X X X
12 Usted ordena sus actividades de trabajo luego de la jornada laboral X X X
DIMENSION 2: Eficiencia
13 Usted realiza un buen uso de los materiales entregados por la empresa SORSA Motors X X X
14 Los trabajadores de I'a'empresa utilizan los recursos que le brinda de manera eficiente en el X X X
desarrollo de sus actividades
15 Considera usted que realiza sus actividades sin ayuda alguna X X X
16 Usted presenta nuevas ideas para mejorar los procesos de las actividades que se desarrollan en la X X X
empresa SORSA Motors




17 Usted puede emprender sus actividades, sin esperar a que se le soliciten X X X
18 Usted cuando termina una tarea, busca nuevas asignaciones X X X
19 Usted ayuda y motiva a sus compafieros de trabajo X X X
20 Usted identifica errores y trabaja para resolverlos X X X
21 Considera usted que las capacitaciones que recibe de la empresa mejoran su desempefio X X X
22 Cons_idera usted que la ubicacién actual de acuerdo a su perfil ha mejorado para el desarrollo de su X X X
trabajo
23 Se considera usted con capacidad para resolver problemas X X X
24 Usted cumple con las tareas asignadas X X X
25 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad X X X
26 Usted cumple con las metas propuestas por la empresa SORSA Motors o jefe inmediato X X X
DIMENSION 3: Eficacia
27 | Mantiene la puntualidad en su asistencia al trabajo X X X
28 | Usted cumple sus funcione dentro del cronograma establecido X X X
29 | Usted cumple sus funciones dentro del cronograma establecido X X X
30 | Usted cumple sus funciones con los resultados esperados X X X
HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ............. L UIS AIberto Guevara Delgado ................................ DNI:....... 4 7167914 ..................

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Firma del experto informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

- S - Estadistica
son suficientes para medir la dimensién



Anexo 5: Constancia de autorizacion donde se ejecuté la investigacion.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 20603127642

SORSA MOTORS S.R.L

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
FERNANDO DEL AGUILA MORI 70498239

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIG6N, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

GESTI6N POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA EMPRESA SORSA MOTORS, TARAPOTO - 2022

Nombre del Programa Académico: ADMINISTRACION

utor: Nombres y Apellidos DNI:
EINDY JESSENIA SANCHEZ CASTILLO 47647576
AVID ELY DELGADOVARGAS 147520651

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lucar v Fecha: n A 31-08-2022

Ve SORSA MOTORS S.R.L
) RUC: 20603127642

"Afo del Fortalecimiento de la Soberanfa Nacional”

-SOR ors, 202
Tarapoto, 18 de octubre del 2022.
Sefiores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Ciudad, -



Disefio de investigacion

El disefio se esquematiza de la siguiente forma:

A
M\%

Donde:

M = Muestra

\'A = Gestion por competencias
V2 = Desempefio laboral

r = Relacion

Andlisis de confiabilidad de Gestién por competencias

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 44 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,990 30




Andlisis de confiabilidad de Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 44 100,0
Excluido 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,987 30




Base de datos estadisticos

Variable 1. Gestion por competencias

V1

78
104

35
49

100

53
119
80
116
132
125

86

73
105

50

78
104

35
49

27
35

11
17
33
18
40

27
39
43

41

30
25

36

16
27

35

11
17

26
34
11
16
33
17
40
27
42

47

41

29
23
36
17
26
34
11

16

25
35

13
16
34

18
39
26
35
42

43

27
25

33

17

25

35

13
16

Z

VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Competencias especificas por areas

Competencias especificas gerenciales

Competencias cardinales

5

3

414

3

414|144

414|444

5

3

5

4144

3

3

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|PS|P10|P11|P12 | P13 (P14 |P15|P16|P17|P18 | P19 (P20 | P21 |P22|P23|P24 | P25 |P26 |P27|P28|P29|P30|V1iD1 |V1D2 |V1D3

4144

5

3

10

1114 |4 | 4

12
13

14 | 4
15
16
17
18
19




100

78
104

35
49
100

53
119

80
116
132
125

86

73
105

50
78
104

35

49
100

78
104

35
49

33
27
35

11
17
33

18
40

27

39
43

41

30
25

36

16
27

35

11
17
33
27
35

11
17

33
26
34
11

16
33
17
40
27

42

47

41

29
23
36
17
26
34
11

16
33
26
34
11

16

34
25
35

13
16
34
18
39
26
35

42

43

27

25

33

17
25

35

13
16
34
25
35

13
16

5

3

3

3

414

4 14

3|44

3

41414

414|144

3

3

414444

3

5

3

3

5

40443

5

4 |1 4|4

4044

3

3

3

3

3

5

3

3

20
21

22
23
24
25
26

2714 |4 |4

28

29| 4| 4

30

31| 4|4 |4

32

33

34| 4
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44

Variable 2: Desempefio laboral



V2

82
98
34
46

102
48

112
78

120
138

124
82
70

104
54
68
90
52
56

102
82

15

13

15
11
15
19
18
12

13

15

13

27
28

14
31

14
33
23
37

41

36
24
22
32

17
20
24
18
19
31

27

11
17

17

19
13
18
23
22
13
11

16

11
17

17
11

35
38
12
19
41

19
45

31

50

55
48

33
29
43

22
28
34
21

24
41

35

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Eficacia

Iniciativa

Eficiencia

Trabajo en equipo

4

4

4

3

414|144

4|4

1

414|14)|14]|4

3

3

5

5

414 1|4

3

3

4| 4

4|4

3

4|4

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 (P12 |P13|P14 |P15 | P16 |P17 | P18 [ P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | V2D1 | V2D2 | V2D3 | V2D4

3

44|44

444

5

4141|1444 |4(4]4|4

3

No

7

9
10
11
12
13

14 | 4
15
16
17
18
19
20
21




98
34

46

102
48

112
78

120
138

124
82
70

104
54
68
90
52
56

102
82

98
34

46

15

13

15
11
15
19
18
12

13

15

13

15

28

14
31

14
33
23
37
41

36
24
22
32
17
20
24
18
19
31

27

28

14

17

17

19
13
18
23
22
13
11

16

11
17

17
11
17

38
12
19
41

19
45

31

50
55
48

33
29
43

22
28

34
21

24
41

35

38

12
19

4

4

4

3

4 |14 |44

4 | 4

1

3

5|14(4(4|4)|4

5

4144

3

3

4| 4

3

4| 4

5

3

22
23
24

25 34|43

26

271414 |4 |4

28

29| 4|4 |4

30

31|44 |4|4|a|a|4]|4]4

32
33

34 | 4
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44




Juicio de expertos

Variable N.° Expert_o 0 Opinion del experto
especialista
L, 1 metodologo Sies aplicable

Gestion por g P
competenci 2  Especialista Sies aplicable
as - . ,

3  Especialista Si es aplicable

1  metoddlogo Sies aplicable
Desempeno 2  Especialista Sies aplicable
laboral

3  Especialista Si es aplicable

La tabla de los resultados de la validez, consignaron los datos resultantes
de la prueba de validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los
expertos, quienes emitieron su valoracion, para la primera variable y para
la segunda variable, en cuanto al criterio de evaluacion de cada
profesional consultado; de esta manera, se determind que los

instrumentos poseen un alto nivel de validez.

Confiabilidad

Andlisis de confiabilidad de Gestion por competencias

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 44 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos



,990 30

Andlisis de confiabilidad de Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 44 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,987 30




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROJAS ROMERO KARIN CORINA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestién por
competencias y desempefio laboral de los colaboradores en la empresa SORSA Motors,
Tarapoto — 2022", cuyos autores son DELGADO VARGAS DAVID ELY, SANCHEZ
CASTILLO SINDY JESSENIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
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realizado sin filtros, ni exclusiones.
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