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Resumen

La presente investigacion titulada “Competencias laborales y balanced scorecard
en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019”, considera dentro
de su objetivo general, determinar cudl es la relacién entre competencias laborales
y balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L.,
20109.

El tipo de investigacion fue béasica, de enfoque cuantitativo, de disefio
correlacional no experimental, de corte transversal. La poblacién en el presente
proyecto de estudio comprende un total de 100 trabajadores de la empresa de
transportes de carga terrestre, S.J.L., 2019, y de modo similar la muestra fue de
100, siendo de tipo probabilistico; la técnica que se utilizé para la recoleccion de
datos fue la encuesta y como instrumento de investigacion el cuestionario que
cumplié con los requisitos de validez a través de juicio de expertos y la fiabilidad a
traves del alfa Conbrach, en el andlisis se utilizo el software estadistico informatico
SPSS version 25. El método que se utilizé fue el hipotético deductivo, para el
andlisis de datos se aplico la prueba no paramétrica Rho de Sperman.

Los resultados de la investigaciéon demuestran la relacion entre competencias
laborales y el balanced scorecard en una empresa de transporte de carga
terrestre, S.J.L., 2019. En cuanto al grado de correlacion se determind, que existe
correlacién muy alta positiva entre las variables (Rho de Sperman = 0,891), siendo
el p valor significativo (p = ,000 < 0.05).

Palabras clave: Competencias Laborales, balanced scorecard, empresa de

transporte de carga terrestre.



Abstract

This research entitled “Labor competences and balanced scorecard in a land
freight transport company, SJL, 2019”, considers within its general objective, to
determine the relationship between labor competencies and balanced scorecard in
a land freight transport company, SJL, 2019.

The type of research was basic, quantitative approach, non-experimental
correlational design, cross-sectional. The population in the present study project
comprises a total of 100 workers of the company of transport of terrestrial cargo,
S.J.L., 2019, and similarly the sample was 100, being of probabilistic type; The
technique used for data collection was the survey and as a research instrument the
guestionnaire that met the requirements of validity through expert judgment and
reliability through the Conbrach alpha, in the analysis the statistical software was
used SPSS software version 25. The method used was the hypothetical deductive,
for the data analysis the non-parametric Sperman Rho test was applied.

The results of the investigation demonstrate the relationship between labor
competencies and the balanced scorecard in a land freight transport company,
SJL, 2019. Regarding the degree of correlation, it was determined that there is a
very high positive correlation between the variables (Sperman's Rho = 0.891), the
p being significant value (p =, 000 <0.05).

Keyword: Labor Competencies, balanced scorecard, land freight transport
company.
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Competencia laboral se puede definir a modo de conjunto como destrezas y
capacidades lo cual posee la persona para elaborar una tarea efectiva; en estos
ultimos tiempos ha logrado gran significancia, resaltando con central interés y
optimizando las estrategias planteadas del recurso humano; siendo en mejor
eficiencia a realizar una determinada labor en raiz de una competencia, pues son
las aptitudes que deben poseer los colaboradores de un
organismo. Existen competencias técnicas individuales y colectivas, definiendo
gué aptitudes son primarias para que alguien sea ideal para plasmar con una
determinada labor. Existiendo también un tramite que certifica al recurso humano
segun su competencia laboral para iniciar el avance de los estandares hacia la
calidad del trabajo que se pretende el ambito de la productividad.

Esta investigacion se fundamenta en el proceso de los conocimientos en
trabajadores de una compafiia de transporte terrestre, en el cual tiene como
propasito el éxito individual y en equipo en ambito de lo laboral. La capacidad de
ejecutar las tareas combinadas, el saber, el saber ser, son los actuaciones que
suman valia al lugar de trabajo; la E.T. busca que su colaboradores tengan la
competencia para un mejor servicio, es asi que se realiza evaluaciones para
saber con qué nivel de aptitudes cuentan actualmente, pudiendo identificar tres
niveles: bueno, regulares, deficientes, y asi identificar lo que se necesita en
capacitacion, esto a traves de un gestionar constante para lograr ampliar en los
trabajadores sus habilidades y enrumbar para el desarrollo de los
mismos. Teniendo como uno de los tedricos base al autor Chiavenato (reconocido
e influyente debido a sus excelentes trabajos en ADM. y en RRHH).

Los cambios hoy producidos en el entorno organizacional, caracterizados
por el sistema financiero global con la permanente introduccion de nuevos avances
tecnoldgicos en los procedimientos productivos de las diferentes industrias, han
provocado cambios en los métodos interior, existiendo la tendencia a la permanente
transformacion de las vacantes de trabajo, dando poca estabilidad en el area de
trabajo.

En un planeta donde se diferencia una implacable competencia, los
organismos tienen un progresivo querer reconocer sus aptitudes basicas. Esta
percepcion broto en el 90, con el enunciado publicado en la revista de negocios de

Harvard, explicando las competencias necesarias exclusivas que diferencian a un
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organismo superior a la competencia llevandolo a un a ser lider en el medio que
compite. La aptitud basica puede ser un entendimiento especializado o unos
métodos especificos que permite brindar a los usuarios un valor excepcional y que
diferencie un organismo del resto. Como ejemplo podemos mencionar en este
punto la competencia de Sony quienes innovaron en miniaturizacion y Honda para
la elaboracion de motores automotrices. La teoria menciona que el triunfo en una
organizacion esta influenciado de que identifique y desarrolle las aptitudes que
necesitara.

Ante este cumulo de conocimientos y experiencias, podemos considerar
primordial el crecimiento de métodos de difusion y poder acceder a los medos
producidos en este ambiente (Competencias Laborales) para los actores de la
sociedad como es el trabajador. El rapido progreso y la grande expansion del
enfoque de competencia laboral en el contorno latinoamericano, ha sido
acompafadas desde sus inicios por instituciones que se encargan de velar por
bienestar de la mano del RRHH como es este el caso de Cinterfor/OIT (Uruguay) y
Caplab (Peru). En este trayecto varios son los conocimientos correlacionadas para
colectividad en centros que Forman Profesionales y capacitan a colaboradores que
han estado involucrados en el plan o la conversa en el ambito a las acciones de
formacion.

Basado ha este contexto, en el Peru las empresas buscan implementar
grandes desafios para la mejora continua en cuanto a la competitividad en mundo
global, de esta forma viene el caso de la implementacion del balanced Scorecard
para un control de mejora del rendimiento en todas las areas; para la integracion
de esta nueva herramienta es necesario contar con capacidades y habilidades que
puedan contribuir con el progreso ideal para la implementacién del BSC.

En San Juan de Lurigancho las empresas de transportes de carga terrestre
buscan un mejor rendimiento para el control de los KPI, en este afan se busca que
el factor competencia de los empleados suba a un nivel superior para poder tener
un control efectivo y que los controles implementados en la empresa sean
funcionales, esto contempla que el conocimiento del trabajador sea integral e

idonea para que asi la implementacion del balanced Scorecard sea exitosa.
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A continuacion, ampliaré mas detalladamente el concepto de Competencias
Laborales y Balanced Scorecard, sus perspectivas y su importancia en los sistemas
de cada organizacion.

Castafeda (2012); quien demostré en la Casa de estudio de Medellin; para
conseguir la categoria de Master; con el titulo Modelo Tipo BSC dynamic as a
support tool for the monitoring and control of strategy management in dynamic
environments; tuvo como objetivo desplegar un modelo de BSC manipulando
dinamismo de sistemas para el apoyo al management control y las decisiones a
realizar estratégicamente relacionadas con el efecto del lead time en el proceso del
servicio de telecomunicaciones; aplico la metodologia Cause effect. Un BSC
convenientemente construido debe relatar la linea de tiempo de la institucion. Los
KPI's debe hacer que las hipotesis en las diferentes vistas sean claras a fin de ser
procesados y certificados; concluyendo que el tipo dinamizado de sistemas de
apoyo al control con la eleccion de distintas opciones en cuanto a la relacion con
efecto del tiempo espera en crecimiento para servicios de telecomunicacion, facilita
la visualizacion de mdltiples variables; aporte: me permitié observar la variable BSC
desde la perspectiva corporativo para eleccion de distintas opciones en resolucion
de situaciones.

Scherger (2016); que present6 en la Universitat Rovira | Virgili; para optar el
grado doctoral la Tesis Doctoral; con el titulo Financial economic diagnosis of
companies, enfoque segun diagnéstico fuzzy y del BSC; cuyo tedrico referente:
basado en la teoria fuzzy; tuvo como objetivo contar con métodos que permitan un
diagnéstico con anticipacion de causas y problemas que pueden afrontar las
instituciones, para minimizar el riesgo del fracaso asi tomar iniciativas que faciliten
la adaptacion al medio cambiante. Estas herramientas también facilitaran la tarea
del experto a la hora de realizar diagndsticos para predecir situaciones futuras en
las o y proponer medidas que corrijan esos efectos negativos; aplico la metodologia
del BSC organizaciones; llegando a resultados con este modelo también incluye
causas financieras de falla, causas internas y externas que afectan la planificacion
de una empresa sistematizada dentro de las cuatro perspectivas del Balanced,;
llegando a conclusiones en esta investigacion de un esquema global de deteccion
de causas y sintomas relevantes, presentado con la intencion de analizar la

situacion de las organizaciones, realizar predicciones y recomendaciones para
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evitar eventos de riesgo; este trabajo tuvo como aporte la metodologia empleada
del Balanced scorecard por el autor para pronostico de crisis dentro de las
empresas.

(Mayorga, 2016); quien present6 en la UPC. Proyectos de ingenieria; para
pretender el rango de Doctor para Ing. de Proyectos: MA.S.C.C; con el titulo
planificacion y control de C. L. que contribuyan al desempefio de estrategia del
corporativo; tuvo como deseo disefiar un sistema de planeacion y seguimiento de
C. L. contribuyendo al cumplimiento de la estrategia organizacional; llegando a los
resultados de consenso para la reduccion de este listado inicial, obteniéndose
finalmente 6 competencias organizacionales, donde para determinar un orden de
prioridad llegado a un consenso por parte de los colaboradores, se utilizé el Método
Kendall (Anexo 8.10), arrojando los resultados siguientes: « Atencién al cliente.
Planificacion y Organizacién. * Profesionalidad. e« Atencion al capital humano. °
Creatividad. « Capacidad de decisién. Siendo elegidas por tener un valor de % Ai<T
y se determinaron con un coeficiente de concordancia entre los colaboradores de
0.7; llegando a la conclusion de saber que competencias técnicas y genéricas
deben de poseer los colaboradores, tomando como referencia al hotel objeto de
estudio en el trabajo de campo efectuado para validar la metodologia propuesta,
donde el grupo de colaboradores seleccionados, aplicaron un grupo de técnicas e
instrumentos que permitieron llegar a aunar criterios en este sentido para poder
servir de referencia al resto de la organizacion; siendo el aporte del presente trabajo
la metodologia empleada para seleccionar las competencias laborales acorde al
requerimiento de la necesidad en la organizacion.

Royo (2005); quien sustento en Universidad de Barcelona; quien presento
Tesis Doctoral; cuyo titulo es Las Competencias como Herramienta para el Cambio
de Cultura; cuyo tedrico referente Echevarria (2000; tuvo como objetivo definir
ventajas y desventajas de aplicacion del arquetipo de habilidades (C.L.) en el
entorno industrial y de organizaciones; aplico la metodologia de la dinamizacion.
Primero pone énfasis en quien aprende, segundo describe el cémo adquirir el
conocimiento para utilizar. La Ultima resalta la dimension relacional del aprendizaje;
llegando a resultados que confirmaron la no concordancia entre la edad del
colaborador y los resultados en efecto a habilidades, a excepcion en las variantes

competencias disposicion al cambio p=0.42 e competencias trabajo en equipo
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p=0.47, resultando significativo p<0.05. En fin, resumen que ha mayor edad del
personal es mas reacio al cambio de cultura; concluyendo que estas nuevas
alternativas de método dan la factibilidad de abandonar modelos tradicionales y
dando actualmente el colaborador es la pieza clave de todo cambio positivo; siendo
lo aportado por esta investigacion fue la metodologia utilizada para la comparacién
de competencias con respecto a la organizacion.

Huillca (2019); quien present6 en la UCV el estudio para optar el categoria
de Master; cuyo tedrico referente Nunes (2012) conceptualiza habilidades
gerenciales como el abanico de aptitudes y disposiciones que conoce el planificador
en poder realizar un trabajo efectivo; el objetivo fue poder relacionar las
Management skills and C.L.; para lo cual aplico la metodologia investigacion Basica
usando como fuente a Tamayo y Tamayo (2007); llegando a concluir una
correlacion positiva alta de ambas variables; siendo el aporte del presente trabajo
el instrumento utilizado.

Quispe (2018); quien presentd en la UCV el estudio para pretender el nivel
de Master; realizo su investigacion tomando una empresa dedicado a eventos; cuyo
teorico referente Chiavenato (2009). Preciso que La C. L. es cuando cuentan con
las habilidades necesarias para desenvolver la obra en modo eficiente, conocer
requiere primero saber y luego aprender el cual se generaliza a manera intermedia
utilizando técnicas de aprendizaje. Teniendo la nota crecidamente alto la dimension
Motivos (ser), que comprende las conductas para la realizacion de las funciones,
asi mismo la Habilidad (hacer) tuvo una calificacion de nivel regular por ultimo la
menor puntuacion lo obtuvo “Conocimiento (saber)” que es el entendimiento que
debe de poseer todo trabajador; para concluir, C.L. el 42 % de los trabajadores se
ubican en porcentaje alto, 34% sitla en porcentaje medio, mientras que 24 % nivel
bajo. Permiti6 conocer y comprender los porcentajes de C.L. que poseen; se
observé que se viene desarrollando de forma regular-buena; siendo el aporte del
presente trabajo el tipo de metodologia empleada por el autor.

Espinoza (2018); quien presenté en la UCV; para optar la categoria
académica de Master en Gestion Publica; el juicio de nombre “Competencias
laborales genéricas de los inspectores de la UFAD-Digemid, Lima 2018”; cuyo
tedrico referente Escobar (2005), son caracteristicas que dominan mejor los

individuos y se pueden ver en el momento de la aplicacion y examen; su proposito
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fue determinar el nivel de las C. L. presentes en Inspectores de la Unidad Funcional
de Almacenes y Droguerias de la Digemid, Lima 2018; aplico la metodologia de
enfoque cuantitativo, basica, descriptivo, corte transversal, no experimental; se
considera la poblacion constituida por 20 colaboradores pertenecientes a la Unidad
Funcional de Almacenes y Droguerias de la DIGEMID. En el presente trabajo se
utilizara la poblacién general, dado que son 20 los colaboradores (inspectores);
llego a resultados que las Comp. Lab. Genéricas evaluadas bajo el modelo de
Spencer y Spencer (1993), la mayor parte de poblacién en estudio, esta dentro del
rango alto de la ponderacion establecida, dado que el 70% de encuestados
responden en porcentaje alto basado en competencias laborales genéricas, 30%
cuenta estatus medio. Estos resultados son satisfactorios, y demuestra que los
inspectores de la Unidad Funcional de Almacenes y Droguerias de la Digemid,
tienen un buen nivel de 56 desempefio laboral, lo cual puede atribuirse a que las
habilidades estan bien desarrolladas por inspectores; teniendo como conclusiones
gue el nivel de las C. L. Genéricas en los inspectores Unidad Funcional Almacenes
y Droguerias de la Digemid, Lima 2018, 70% se ubican en porcentaje alto y 30%
presenta un estatus medio; siendo el aporte del presente trabajo la demostracion
de la investigacion que si los colaboradores demuestran competencias de trabajos
adecuadas tendran un buen nivel de desempefio.

Oyola (2018); quien presento en la UCV; para optar la categoria académica
de Master en Gestion Publica; con el titulo de C. L. genéricas en colaboradores
pertenecientes al departamento redaccion del Congreso de la Republica; cuyo
tedrico referente Spencer (1993, p. 217) definid a la C. L., como aptitud que tienen
los individuos en responder de manera exitosa a las demandas complejas del
puesto de trabajo o realizar una actividad bajo los criterios de desempefio
establecidos por la organizacion. En este sentido, las competencias involucran
aptitudes y actitudes del trabajador para ejercer una tarea; el objetivo fue determinar
el nivel de las C. L. genéricas que presentan los trabajadores del departamento de
redaccion del congreso de la republica, 2018; aplico la metodologia de enfoque
cuantitativo, este tipo de enfoque cuenta con una estructura rigurosa, es decir se
sigue una serie de pasos para poder cumplir con los objetivos; en este sentido, para
la recaudacion de datos utilizamos cuestionario validos, confiables; por ello se dice

gue la medicion cuantitativa es objetiva; llego a resultados encontrados que
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permiten explicar que los trabajadores de dicha entidad poseen capacidades que
no necesariamente se alinean a las competencias requeridas por el puesto, esto
puede generar un desempefo poco eficiente y generar dificultades para alcanzar
los objetivos propuesto dentro de la unidad organica; llegando a la conclusiones en
lo que respecta al objetivo general, se establecié que las C. L. genéricas demuestra
ser de un nivel medio (57,8%) con una ligera tendencia a ser alto (21,9%); siendo
el aporte de presente trabajo como muestra de que si no se logra contar con las
competencias laborales adecuadas estos seran poco eficiente, generando
dificultades para alcanzar los objetivos propuesto dentro de la unidad organica.

Dianderas, Lopez, Samohod, & Yarasca (2018); quien presenté en la P. U.
C. P.; estudio para recibir el grado Master; de nombre Planeamiento Estratégico
Empresa Topy Top; cuyo tedrico referente Dickel 1984 quien explica determinar la
posicidn y las tactica comparativas adecuadas; objetivo tuvo que por medio de BSC
a corto y largo plazo buscar recuperar posicionamiento en el mercado a través de
la conversion de las estrategias en acciones para luego tener resultados; llego a
resultados que se debe de adoptar una postura parcialmente agresiva sugiriendo
en el breve plazo prudencia en las tactica intensivas a adoptar; llegando a
conclusién que se han formulado objetivos de amplio plazo enfocados al 2023;
siendo el aporte: evaluar y monitorear los objetivos permanente a través del BSC
con sus cuatros dimensiones y que estan ligados a la competencias laborales de
todos los colaboradores.

Uchasara (2018); quien present6 en la UCV; para optar categoria académica
de Master Administracién; con el titulo BSC y rentabilidad; cuyo teorico referente
Anthony (2005) argumenta BSC un método organizado de trabajo que muestra
informes que alinea la maniobra de compafiias con acciones sisteméticas, el cuadro
de BSC contiene objetivos globales, con indicadores clave de rendimiento
ayudando al alcance de objetivos especificos. Las dimensiones BSC alinean con la
identidad, con lo mejor que hace y a donde se dirige la compaiiia; cuyo propdsito
fue definir el vinculo existente de por medio BSC y rentabilidad; llego a resultado
gue afirman relacion muy fuerte de BSC y rentabilidad Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05;
Rho de Spearman = 0.978; no aceptando la hipotesis nula, admitiendo en este caso
hipotesis alterna; siendo la conclusion, la relacion existe BSC y rentabilidad; aporte:

me permitié observar la variable balanced scorecard desde la vision rentabilidad.
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Referente a lo tedrico de las variables en estudio se sustentan en fuentes
bibliogréaficas confiables, las cuales dan nivel cientifico a la presente investigacion:
competencias laborales y balanced scorecard.

(Alles, 2010); conceptualizalas competencias laborales, habilidades
demostradas por un individuo en ejercicio de su labor en forma exitosa dentro de la
institucion o espacio productivo en la cual labora. Las competencias abarcan las
aptitudes (saber) + habilidades (saber hacer) * actitudes (saber ser) de un individuo.

(Alles, 2010); cito a Spencer y Spencer (1993) afirma lo siguiente; un
adiestramiento basado en habilidades debe de estar basado en un plan de cémo
desarrollarlo, estos deben de incluir capacitaciones para su autodesarrollo,
programas de especializacion que fomenten su crecimiento.

Chiavenato (2009); en su obra titulado comportamiento organizacional,
resume que la competencia organizacional es el grupo compuesto de
caracteristicas colectivas basado en habilidades individuales (destreza vy
conocimiento para trabajar de forma eficaz).

Hellriege, Jackson, & Slocum (2008) de su libro, Un Enfoque Basado en
Competencias. 11.ed. menciona que competencia refiere a la composicion tanto de
destrezas, aptitudes, actitudes, las cuales colaboran con la actividad personal.

Cristancho, Guerrero, & Méndez (2007); del Ministerio Educacion de
Colombia; libro Articulacion de la Educacién con el Mundo Productivo (CLG); es el
acumulado de saber, disposicion y transparencia que los jévenes deben de
desplegar apropiadamente en momentos de desempeiio productivo, no importando
el cargo desempefado, el complejo de la labor, la zona de economia en que se
realiza la actividad y compromiso que se requiera.

Afiafios & Marroquin, (2004); del Caplab precisa que C.L. es ejercer un
determinado contexto con el control apropiado autbnomamente y satisfaciendo lo
esperado; siendo necesario tener facultades comunicativas y cooperativas, no solo
basta contar con instruccion y técnica.

Catalano (2004); al respecto refiere lo siguiente; un desempefio puntual no
se describe como competencia, sino que, este se describe como el talento de
utilizar el saber y método para recapacitar sobre la labor; también es la capacidad
de edificar esquemas de actuacion, facilitando asi el dictamen y sentencia de

problemas no previstos cuando se esta en produccion.
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Kaplan & Norton (2002); BSC creado para aunar indicadores procedentes
de la estrategia, también llamado cuadro de mando integral, introdujo una vision del
protagonismo en el &mbito de resultados a largo plazo en base a las perspectivas
de finanzas, clientes, procesos internos, aprendizaje y crecimiento, respaldandose
en indicadores reales. En la actualidad la innovacién es que las industrias utilicen
el marco del BSC en su estructura central y organizativa para sus procesamientos.
Siendo el auténtico valor de esta herramienta en el momento que transforme los
KPI en gestibn que clasificara estrategias consensuadas para alinear y vincular
objetivos individuales y en conjunto de las diversas areas vinculadas a los
presupuestos anuales, teniendo siempre el feedback para mejorar continuamente.
Es asi que el BSC pasa a convertirse en los cimientos de administrar la informacion.

Fred & Forest (2017); BSC una técnica de observacion y evaluacion de
tacticas. Su denominacion deriva de la necesidad apreciada de equilibrar los rangos
financieros que en ocasiones se utilizaban solamente para evaluar y controlar
estrategias con mediciones no fin capitalistas, por ejemplo, calidad del producto,
servicio al consumidor. Esta técnica comprende fines tacticos y de finanzas
acomodados al know-how empresarial. La condicion béasica de esta técnica es que
las industrias deben fijar metas y estimar las tacticas en funcién de reglas
financieras. La escala de decision en temas financieros es crucial para la
planeacion estratégica, pero de igual importancia son elementos como cliente,
producto, calidad, mitigar la contaminacion, responsabilidad social, ética y otras
cuestiones semejantes. A lado de los parametros financieros, los factores blandos
comprenden parte sistematica tanto del proceso objetivos como de evaluaciéon de
estrategia. Un BSC para una organizacion es simplemente una enumeracién de
todos los objetivos clave hacia lo que se debe trabajar, junto con una representacion
del tiempo en el que cada objetivo debe lograrse, asi como el responsable principal
0 persona de contacto, departamento o divisién para cada objetivo.

Fred (2013); BSC una técnica para la estimacion y verificacion de estrategias
y que se perfecciona constantemente hasta el dia de hoy.

Por consiguiente esta investigacion vio como problema general: ¢Qué
relacion guarda competencias laborales y balanced scorecard en una empresa de
transporte de carga terrestre, S-J-L, 2019?; y pretende con el presente trabajo dar

un paso para demostrar la correspondencia entre ambas; tuvo como problema
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especifico I: ¢ Qué relacidén guarda ldentificacién y balanced scorecard, 2019?; tuvo
como problema especifico Il: ¢Qué relacion guarda Normalizacion y balanced
scorecard?; tuvo como problema Ill: ¢ Qué relacion guarda Formaciéon y BSC?; tuvo
como Prob. Esp. IV: ¢ Qué relacién guarda Certificacién y balanced scorecard?

La investigacion tuvo como justificacion teorica: Catalano, Avolio, &
Slandogna, (2004), quien suscribe; “Las competencias laborales pueden ser
definidas como un conjunto identificable y evaluable de capacidades que permiten
desempefos satisfactorios en situaciones reales de trabajo, de acuerdo a los
estandares historicos y tecnologicos vigentes”. (p,39); La nocion C.L. permite
reemprender los principios de cualificacion y de profesionalismo del colaborador
para un mejor desempefio en el desarrollo del balanced Scorecard, estos son
teorias para fundamentar el explicar de funcionamiento y relacion existentes entre
las variables que intervienen como es competencias laborales y balanced
Scorecard.

De esta forma poder determinar el aporte al crear valor competitivo el cual
seria modelo para nuevas investigaciones.

Fue necesario realizar una justificacion practica: Por lo que el estudio
reflejado en el presente producto es inédito, pues no existen certeza clara
bibliograficas de que se haya intentado relacionar Competencias Laborales y
Balanced Scorecard, conocidos como capital intangible de las empresas.

En la actualidad es posible encontrar la relaciéon de competencias Laborales
y Balanced Scorecard de los trabajadores, S.J.L., 2019.y por consiguiente con los
resultados, sera posible de mejorar las estrategias que ayuden al reconocimiento
de las capacidades de cada trabajador y orientarlos a la union de esfuerzos en
alcanzar objetivos y las metas en vuestra empresa.

A continuacion, se realizé una justificacion metodolégica que sera segun los
pasos metodolégicos de la investigacion cientifica, métodos, tipos de estudio,
utilizando técnicas e instrumentos adecuados para el acopio de datos, siendo estos
confiables y validados. Es asi que estos procedimientos incluiran el planeamiento
de interrogantes, objetivos e hipotesis, a fin de establecer un conocimiento probable
sobre la correlacion entre las Competencias laborales y balanced scorecard, S.J.L.,
2019.
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Teniendo como hipétesis general: coexiste una correspondencia entre
competencias laborales y balanced scorecard, S.J-L., 2019; tuvo como hipotesis
especifica I: Existe una correspondencia entre Identificacién y balance scorecard,
S.J.L., 2019; tuvo como hipétesis especifica Il: Existe una correspondencia entre
Normalizacién y balanced scorecard, S.J.L., 2019; tuvo como hipoétesis especifica
[ll: Existe una correspondencia con Formacién y balanced scorecard, S.J.L., 2019;
tuvo como hipétesis especifica I1V: Existe una correspondencia con Certificacion y
balanced scorecard, S.J.L., 2019.

Tuvo la presente, busqueda de parametros en su objetivo general
eestablecer la correspondencia existente entre C.L y balanced scorecard, S.J-L.,
2019; el primer objetivo especifico: determinar la correspondencia existente entre
Identificacion y balanced scorecard, S.J.L., 2019; el segundo objetivo especifico:
determinar la correspondencia existentes con Normalizacion y balanced scorecard
en transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; el tercer objetivo especifico:
establecer la correspondencia existente con Formacion y balanced scorecard,
S.J.L., 2019; el cuarto objetivo especifico: determinar correspondencia existente
con Certificacion y balanced scorecard en el transporte de carga terrestre, S.J.L.
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3.1. Disefio de investigacion.

Tomamos como consideracion enfoque cuantitativo, esto se basa en Hernandez
(2014), afirma que es recolectar datos para la intension de demostrar hipoétesis,
validando y descartando resultados. En distintos parrafos, consiste en apifiar datos,
el proceso cuantitativo suministra informacion con el cual se tomara una decision; de
esta manera dar validez mediante demostracion empirica a una teoria.

De la misma forma, se pretendidé probar una suposicion, utilizando la regla
hipotético deductivo. Bernal (2006) asevero, se trata del siguiente modo en donde se
manifiestan proposiciones para luego ser contrastadas con las evidencias empiricas
recogidas para inferir de ello conclusiones legitimas o no legitimas de la averiguacion
efectuada; disefio no experimental, de tipo descriptivo correlacional, corte
transversal.

Esquema concerniente al tipo de disefio.

01
M r
02
M = Muestra
o1, = Obs. V1e: Competencias Laborales, Catalano (2004)
02 = Obs. V2: Balanced Scorecard, Kaplan y Norton (2001),
r = Relaciones V1y V2

26



3.2. Variables y Operacionalizacion.

Competencias Laborales.
Catalano, (2004) C.L. son las capacidades identificables y que son evaluables para
permitir el ejercicio en forma satisfactoria del trabajo en situaciones existentes que

vayan acorde a lo habitual de la tecnologia actual.

Dimension: Identificacion.

Segun Catalano, fase que busca identificar aptitudes de los colaboradores y situarlos
en area laboral que vayan acorde a su potencial y caracteristica, esto teniendo el
objetivo de que ejecuten una Optima labor. Estas aptitudes se detectan cuando el

colaborador realiza su labor.

Dimension: Normalizacion.
Segun Catalano refiere que la normalizacion es estandarizar lo que se hace en el
ambiente de trabajo. Los cuales son validados, rectificados, ratificados por los

mismos empelados.

Dimension: Formacion.
Segun Catalano afirma, la formacion consiste en el crecimiento de las capacidades
gue promuevan practicas competentes de acuerdo a la realidad organizacional, para

esto importante aquellos programas de formacion a través de diferentes estrategias.

Dimension: Certificacion.

Segun Catalano, la certificacion, es una acreditacion que se le da a un colaborador
de medio formal para respaldar las capacidades que posee, cuando confirma la
veracidad que aprobo el curso que estudio; el documento es un respaldo sobre las
habilidades basicas el cual cuenta el trabajador, siendo validadas en su puesto de

trabajo.

Balanced Scorecard.
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Kaplan y Norton (2001), Sentido que todos los colaboradores tienen que saber para
mejorar continuamente en el curso de mision al customer, generando asi mismo
ideas nuevas por medio de sistemas.

Dimension: Financiera.

Para Uchasara et al., (2018) quien cita a Chablay, M, S, (2011, p.25), define el
indicador contable de una empresa es que el que define el pasado y el presente;
presentando el objetivo a un plazo largo con el objetivo de haya retorno del capital

invertido.

Dimension: Clientes.

Para Uchasara et al., (2018) quien cita a Chablay (2011, p.25), argumenta en este
punto que es lo que piensan los clientes, reflejando la segmentacion de mercado y
la posicion obtenida en el mismo, esto siempre sin dejar de lado la medicion de la

complacencia del cliente y las expectativas que tienen sobre la marca.

Dimensién: Procesos internos.

Para Uchasara et al., (2018b) quien cita a Chablay, Mora, Siguencia, (2011, p.26),
manifiesta que la optimizacion de los procesos y mejora continua del mismo, permite
gue una unidad de negocios satisfaga la necesidad de crecimiento en beneficio del

consumidor y los capitalistas.

Dimension: Aprendizaje - crecimiento.
Uchasara et al., (2018) quien cita a Chablay, Mora, Siguencia, (2011, p.27),
identifican en este punto al capital humano con sus competencias en torno a un

adecuado clima laboral que permita el desarrollo de los mismos.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la V. Competencias Laborales.

o Niveles y Nivel o
Dimensiones Indicadores Items Rangos
. : ango
Dimensiones
Bajo Bajo
Trato Absuelve
consulta Contribuye a
la solucion de
probl_emaﬁ 1234567809, [16 a 37] [36 a 83]
Identificacion e izacion 10,11,12,13,14,15,1
Coordinacion 6
Participacion
Moderado
[38 a 58]
Alto
[59 a 80]
Bajo
[4a9]
Normalizacign *\calamientode ;10190 Moderado
normas y protocolos [10 a 14]
Alto
[15a 20] Moderado
Bajo [84 a 132]
Formacion continua [10a 23]
Formacion Transmision de 2122,23,24,25,26,2 Moderado
o 7,28,29,30 [20 a 31]
experiencias
Alto
[37 a 50]
Bajo Alto
[6a13] [133 a 180]
. Revalidacion de Moderado
Certificacion . 31,32,33,34,35,36 [14 a 22]
estudios
Alto
[23 a 30]
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Tabla 2

Operacionalizacion de la V. Balanced Scorecard.

Niveles y Nivel o
Dimensiones Indicadores  items Rangos
. . rango
Dimensiones
Crecimiento. Bajo Bajo
Sostenimiento [7 a 16] [27 a 62]
Financiera B 1,2,3,45,6,7
Recoleccién Moderado
[17 a 25]
Alto
[26 a 35]
Li .
iderazgo de Bajo
producto
Relacién con el
clact [6a 13]
cliente
Clientes . 8,9,10,11,12,13
Excelencia
. Moderado
operativa
[14 a 22]
Alto
[23 a 30]
Lflfagar aser Bai Moderado
eticazy a0 [63 a 99]
eficiente
i I
Unldafi de [8 2 18]
negocio
Procesos Satisfacer 14,15,16,17,18,19,
internos i 20,21
pece5|da-1de.s Moderado
imprescindibles
de la empresa
[19 a 29]
Alto
[30 a 40]
Entrenamiento Bajo Alto
Promover una
cultura
organizacional, [6a13] [100 a 135]
Apre_no_llzaje y Bu_scar S|e_r:npre 22,23,24,25,26,27
crecimiento la innovacién
Moderado
[14 a 22]
Alto
[23a 30]
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3.3. Poblacién y muestra.
Poblacion.

100 colaboradores conforman la urbe que estamos interesados, tanto del area
administrativa y operativa de la organizacién empresa transporte de carga terrestre.
S.J.L.

Tamayo y Tamayo (2007), manifiesta que es la delimitaciébn de sujetos a

estudiar de la semejante caracteristicas comunes que originaran datos al

investigador.
Tabla 3
Poblacion.
Descripcion Poblacion
Trabajadores de la empresa de carga transporte terrestre 100

Total, de la poblacion = 100

Fuente: Nomina de trabajadores — Empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L,

Muestra.
Segun Hernandez et al. (2010) vendria ser de la urbe un subgrupo de los cuales los
datos seran recolectados, teniendo este ser representativo en proporcion del
universo. Para muestra se utilizé la estadistica y seleccionadas de forma
probabilistica las unidades a analizar, manejando una tolerancia de 0.05%.
Computo:

3 Z’pqN

E2(N—-1)+ Z?pq

n

N: Poblacion

n: Medida de la muestra

Z: Es el 1,96 valor para un nivel de confianza de 95 %
E: Es el 0,05 Error de estimacion de 5 %

p: La Probabilidad a favor 0,50

g: La Probabilidad en contra

_ (1.96)%(100)(0.5)(0.5)
"= 0.01)2(99) + (1.96)2(0.5)(0.5)
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n = 80
Segun el método planteado, se tomaré el universo de 100 (N) colaboradores entre
administrativos y area operativa de la organizacion, el cual empleando la formula nos
resulta un total de encuestados de 80 (n) colaboradores.
Por lo tanto, encontrandose incluido en la muestra de la investigacion (100)

cien trabajadores y (20) veinte excluidas por seleccion al azar.

Muestreo.

Del tipo aleatorio no probabilistico, argumentando por medio de Beltran, (2010, p.
s/n), menciona, es el muestreo a través de juicio del investigador, ya que no hay
forma de enterarse de la posibilidad de eleccion de cada individuo; todo esto bajo el
criterio del investigador intentando ser representativas, esto estd claro sin
garantizarlos.

Entendiendo al muestreo segun Guillen y Valderrama (2015) a la poblacién o
totalidad de personas con caracteristicas comunes. Siendo la muestra una pequefia
porcién de esa poblacion llamada lo subconjunto, y mientras que el muestreo vine a
ser el proceso de seleccion para obtener la muestra de tipo aleatorio simple.
Utilizando los siguientes juicios de seleccion; inclusion:

Ser colaboradores de todas las areas de la empresa de transporte de carga
terrestre, S.J.L., 2019.

Ser trabajadores entre administrativos y operativos de la organizaciéon, S.J.L.,
2019, que accedan de forma voluntaria para la investigacion.

Ser colaboradores de todas las areas pertenecientes a la empresa, S.J.L.,
2019, voluntarios para la investigacion, que estuvieron presente el dia de la prueba.
Exclusion:

No ser colaborador administrativo y operativo de la empresa, S.J.L., 2019.

Ser Trabajador de las areas de la empresa, que no son voluntarios para la
investigacion.

Ser colaborador administrativo y operativo de la empresa, S.J.L., 2019,

voluntarios para la investigacion, que no estuvieron presente el dia de la prueba.

3.4. Técnicas e instrumentos, recoleccidn de datos, validez, confiabilidad.
Técnicas.
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Itzel (2012), es la informacion a obtener mediante preguntas verbales
(entrevistas) o escritas (cuestionario por medio de listas planteadas o no
estructurados que son cambiantes segun las respuestas) de los individuos con
similares caracteristicas es la encuesta.

Esta encuesta permitié que lo obtenido en la informacién no sea manipulada,

utilizando en conjunto con este la escala simétrica de Likert.

Instrumentos recoleccién de datos.
Obtuvimos mediante preguntas listadas de forma ordinal y escala Likert, de
trabajadores en la organizacion; fueron analizados y procesadas por medio del

estadigrafo SPSS, v.25; la finalidad fue visualizar resultados.

Instrumento Variable 1:  Competencias Laborales.

Ficha técnica

Denominacion: Encuesta Competencias Laborales: (adaptado).
Creador: Noemi Huillca Sanchez.

Adaptado por: Deyvy Flores Flores.

Autor: Deyvy Alex Flores Flores.

Afo: 2019

Objetivo: Definir la correspondencia existente entre Identificacion y balance
scorecard, S.J.L., 2019.

Poblacién: 100 trabajadores de la organizacion, S.J.L., 2019.

Muestra: 80 trabajadores de la organizacion, S.J.L., 2019.

Lugar de aplicacién: Organizacién transporte carga terrestre, S.J.L., 2019.
Formacion de utilizacion: Directa.

Tiempo a emplear: 20 min.

Calificacion: La escala (medicién Likert), Responderan a una de las 5 afirmaciones.

Instrumento V2: Balanced Scorecard.

Denominacion: Cuestionario Balanced: (adaptado).
Creador: Primitivo Uchasara Uchasara.
Adaptado por: Deyvy Flores Flores.
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Autor: Deyvy Alex Flores Flores.

Afno: 2019

Objetivo: Definir la correspondencia existente entre Identificaciéon y balance
scorecard, S.J.L., 2019.

Poblacion: 100 trabajadores de la organizacion, S.J.L., 2019.

Muestra: 80 trabajadores de la organizacion, S.J.L., 2019.

Lugar de aplicacién: Organizacién transporte carga terrestre, S.J.L., 2019.
Formacion de utilizacion: Directa.

Tiempo a emplear: 20 min.

Calificacion: La escala (medicion Likert), Responderan a una de las 5 afirmaciones.
5= Siempre

4= Casi siempre

3= A veces

2= Casi nunca

1= Nunca

Validez y confiabilidad.

Esta investigacion busco validez y confiabilidad; siendo la validez realizado
por juicios de expertos de ambas variables: Competencias Laborales y balanced
Scorecard. El cual sera sometidos a la conformidad de tres expertos del grado de
Magister o Doctor colegiados dando certificacion y validez de instrumentos. Mientras
gue la confiabilidad se comprobd mediante el Alfa de Cronbach obtenido mediante
SPSS, v25. Validez
Tabla 4

Validez de Instrumento.

Experto Variable Aplicabilidad

Competencias Laborales y

Mag. Lenin Enrique Fabian Rojas. Balanced Scorecard Aplicable
. . Competencias Laborales y .

Mag. Jimmy Orihuela Salazar Balanced Scorecard Aplicable
Competencias Laborales .

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco P y Aplicable

Balanced Scorecard
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Confiabilidad.
Para esto se aplicé el Alfa de Cronbach en el estadigrafo SPSSv25. Que
segun Hernandez (2010); es el nivel cuando el instrumento obtiene conclusiones

consistentes y coherentes.

Tabla 5

Interpretacion Valores de Alfa de Cronbach segun George y Mallery (2003).

Valores de alfa de cronbach Niveles
a>09 Es excelente
0.9>0>0.8 Es bueno
0.8>a>0.7 Es aceptable
0.7>0>0.6 Es cuestionable
0.6>a>0.5 Es pobre
0.5>a Es inaceptable

Nota. George y Mallery (2003).

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad Competencias Laborales.

Alfa de Cronbach N de elementos
,862 36

Nota. Resultado SPS / Elaborado por el propio investigador.

Interpretacion:
Asimismo, tabla 6, obtenido del alfa de cronbach, obtuvo valor de 0.862 de 36
elementos, por consecuencia, podemos afirmar que la confiabilidad es buena.

Tabla 7

Estadistica de Fiabilidad Balanced Scorecard.

Alfa de Cronbach N de elementos

902 27

Nota. Resultado SPS / Elaborado por el propio investigador
Interpretacion:
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Asimismo, tabla 7, obtenido los resultados del alfa de cronbach, de 27 elementos
resulto un valor de 0.902, por lo tanto, podemos afirmar que la confiabilidad es

excelente.

3.5. Procedimiento.
Las cifras obtenidas a través del cuestionario se procesadas por medio del

estadigrafo SPSS v.25; las listas de preguntas de las dos variables en estudio fueron
validados y se verifico la confiabilidad (prueba piloto de 36 colaboradores quienes
contestaron la pregunta en forma anénima).

Efectuando el analisis: (a) estadistico descriptivo, en elaboracién de tablas de
frecuencia, figuras y porcentajes; (b) estadistico inferencial, se efectu6 la prueba

hipotesis estadistico para establecer la correlacion de variables.

3.6. Método de andlisis de datos.
Aplicamos el método cuantitativo estadistico a través del software SPSS v. 25, el

cual analizo los datos, tanto la estadistica “a”; utilizando la estadistica “b” prueba de
hipétesis mediante Rho de Spearman y definir que los items de la unidad
competencias laborales y balanced scorecard guardaron relacion. Segun Fernandez
y Baptista (2010).

Tabla 8

Interpretacion de la Correlacion de Spearman segun Bisquerra.

Valores Interpretacion

De 0a 0,20 Correlacion préacticamente nula
De 0,21 a 0,40 Correlacion baja

De 041a0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 Correlacion alta

De091lal Correlacion muy alta

Nota. Bisquerra (2009).
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IV. RESULTADOS



Resultados obtenidos

Detalle de resultados de la unidad Competencias laborales y balanced scorecard

en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.
Tabla 9
Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes, Percepcion de los

Colaboradores sobre Competencias Laborales.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

acumulado
Moderado 89 89,0 89,0 89,0
Valido Alto 11 11,0 11,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Competencias Laborales

100

Porcentaje

|
Moderado Alto

r vl

11,00% L

Figura 1. Distribucién porcentual de la percepcion de los colaboradores sobre
competencias laborales.

Interpretacion.
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Visualizamos tabla 9, figura 1; que la mayor porcion es 89%, por lo tanto,

consideramos que la competencia laboral pertenece a una escala moderada

mientras que 11% considera que las competencias laborales son de un nivel alto.

Concluyendo que Competencias laborales y balanced scorecard, S.J.L., 2019. es

de un estatus moderado.

Presentacion de los resultados, dimensién identificacion y balanced scorecard en

una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.
Tabla 10

Distribucion de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Colaboradores sobre Identificacion.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Moderado 94 94,0 94,0 94,0
Vélido Alto 6 6,0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Identificacion

Porcentaje

r vi di

Figura 2. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre
Identificacion.
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Interpretacion.

Tabla 10, figura 2; apreciamos el 94% en mayor cantidad, considerando la
Identificacion de un estatus moderado, el 6% toman en cuenta que la Identificacion
es de un estatus alto. De esta manera llegamos a concluir que la Identificacion y
balanced scorecard, S.J.L., 2019. Precisa de un estatus moderado.

Detalle de resultados de la dimension normalizacion y balanced scorecard en una
empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 11

Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcién de los

Trabajadores sobre Normalizacion.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 11 11,0 11,0 11,0
Vilido Moderado 58 58,0 58,0 69,0
Alto 31 31,0 31,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Normalizacion

Porcentaje

|
Bajo Moderado Alto
r vi d2

Figura 3. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre
Normalizacion.

Interpretacion.
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De la tabla 11, figura 3; Apreciamos la mayor parte de 58% en la que se considera

gue la Normalizacion va en nivel moderado, el 31% piensa que la normalizacién es

de un estatus alto; mientras que el 11% lo consideran de un nivel bajo. De esta

forma concluimos que la normalizacién y balanced scorecard, S.J.L., 2019. Esta un

estatus moderado.

Exposicién de los resultados de la dimension formacion y balanced scorecard en

una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 12

Distribucion de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre Formacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Moderado 75 75,0 75,0 75,0
Vélido Alto 25 25,0 25,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Formacion

Porcentaje

Moderado

r vi d3

|
Alto

Figura 4. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre Formacion.
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Interpretacion.

Tabla 12, figura 4; podemos observar la mayor cantidad de 75% por lo tanto se

considera que la Formaciéon pertenece a un estatus moderado; el 25% lo percibe

de un estatus alto. Concluyendo que la Formacion y balanced scorecard, S.J.L.,

2019. Esta en un estatus moderado.

Explicaciéon de los resultados de la dimensién certificacion y balanced scorecard en

una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.
Tabla 13
Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre Certificacion.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Moderado 87 87,0 87,0 87,0
Valido Alto 13 13,0 13,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Certificacion

Porcentaje

Alto

Moderado

r vi d4

Figura 5. Distribucién porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre Certificacion.
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Interpretacion.

Tabla 13, figura 5; Se observa la cantidad mayor que pertenece al 87%
considerando la Certificacion es de un estatus moderado, siendo el porcentaje del
13% para un nivel alto. Al obtener los siguientes resultados se llegd podemos
concluir que la Certificacién y balanced scorecard, S.J.L., 2019, pertenece un

estatus moderado.

Detalle de resultados, variable Balanced scorecard en una empresa de transporte
de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 14

Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre Balanced Scorecard.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Moderado 74 74,0 74,0 74,0
Vélido Alto 26 26,0 26,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Balanced Scorecard

Porcentaje

I
Moderado Alto
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Figura 6. Distribucién porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre Balanced
Scorecard.

Interpretacion.

Tabla 14, figura 6; Apreciamos en un 74% considera que el Balanced Scorecard es
de un estatus moderado, mientras que 26% percibe el Balanced Scorecard esta en
estatus alto. Con la obtencién de los siguientes resultados concluimos que el

balanced scorecard, S.J.L., 2019. Pertenece a estatus moderado.

Resefa de los resultados de la dimension Financiera en una empresa de transporte
de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 15

Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre Financiera.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Moderado 71 71,0 71,0 71,0
Vélido Alto 29 29,0 29,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Financiera

Porcentaje

Moderado Alto
r v2 di
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Figura 7. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre Financiera.

Interpretacion.

Tabla 15, figura 7; Apreciamos el 71% considera que en lo Financiero es de un
estatus moderado, mientras que el 29% consideran que en lo Financiero aplica a
un estatus alto. Con estos resultados se concluye que, en lo financiero en una,

S.J.L., 2019. Se encuentra en un estatus moderado.

Descripcién de los resultados de la dimension Clientes en una empresa de
transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 16

Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcién de los

Trabajadores sobre los Clientes.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Moderado 78 78,0 78,0 78,0
Valido Alto 22 22,0 22,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Clientes

Porcentaje

Moderado Alto
r vz a2

Figura 8. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre Clientes.
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Interpretacion.

Tabla 16, figura 8; Se puede apreciar un 78% considera que los Clientes es de un
estatus moderado, mientras que el 22% piensan que los Clientes es de un estatus
alto. Concluyendo que en lo que respecta a Cliente, S.J.L., 2019, pertenece a un

estatus moderado.

Descripcién de los resultados de la dimension Procesos internos en una empresa
de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 17

Distribucion de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre los Procesos Internos.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Moderado 72 72,0 72,0 72,0
Valido Alto 28 28,0 28,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Procesos intermos

Porcentaje

Moderado Alto
r v2_d3

Figura 9. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre los Procesos
internos.
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Interpretacion.

Tabla 17, figura 9; Apreciamos un 72% de percepcion por Procesos internos
ubicandose en un estatus moderado, mientras que el 28% consideran que los
Procesos internos es de un estatus alto. Podemos concluir que, en lo que respecta

a los procesos internos, S.J.L., 2019, pertenece a un estatus moderado.

Detalle de los resultados de la dimension Aprendizaje y crecimiento en una empresa
de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 18

Distribucién de Frecuencia, Niveles y Porcentajes de la Percepcion de los

Trabajadores sobre Aprendizaje y Crecimiento.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Vilido Moderado 74 74,0 74,0 76,0
Alto 24 24,0 24,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Aprendizaje y crecilmiento

Porcentaje

I
Bajo Moderado Alto
r v2 d4

Figura 10. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre Aprendizaje
y crecimiento.
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Interpretacion.

De la tabla 18, figura 10; Apreciamos que la mayor parte de 74% se considera que
el Aprendizaje y crecimiento es de un estatus moderado, mientras que el 24%
tienen la percepcion que el Aprendizaje y crecimiento es de un estatus alto; asi que
el 2% consideran que es de estatus bajo. Llegando a la conclusion que el

aprendizaje y crecimiento, S.J.L., 2019, pertenece al regimen moderado.

Tablas cruzadas o contingencia; descripcion de los resultados de la relacion
de las variables Competencias laborales y balanced scorecard en una

empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 19
Tabla Cruzada Competencias Laborales (Agrupada)*Balanced Scorecard
(Agrupada).
Balanced Scorecard
(Agrupada) Total
Moderado Alto
Recuento 74 15 89
Moderado
Competencias % del total 74,0% 15,0% 89,0%
laborales
(agrupada) Recuento 0 11 11
Alto
% del total 0,0% 11,0% 11,0%
Recuento 74 26 100
Total
% del total 74,0% 26,0% 100,0%
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Grafico de bairras

Balanced
Scorecard
(Agrupada)
B Moderado

[ Alto

Recuento

Moderado Alto
Competencias Laborales (Agrupada)

Figura 11. Distribucién porcentual de competencias laborales, balanced Scorecard.
Interpretacion.

Tabla 19, figura 11; observamos el 74 % de los colaboradores presentan un estatus
moderado de competencias laborales y balanced Scorecard; como también

observamos que el 11% presenta un estatus alto en las dos variables.

Descripcion de los resultados de la relacién de las variables Identificacion y
balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L.,
2019.
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Tabla 20

Tabla Cruzada Identificacion (Agrupada)*Balanced Scorecard (Agrupada).

Balanced Scorecard (Agrupada)

Total
Moderado Alto
Moderado Recuento 74 20 94
Identificacion % del total 74,0% 20,0% 94,0%
(Agrupada) Alto Recuento 0 6 6
% del total 0,0% 6,0% 6,0%
Total Recuento 74 26 100
% del total 74,0% 26,0% 100,0%
Grafico de barras
Balanced
scorecard
(Agrupada)
Bnoderado

] Alto

Recuento

Moderado Alto

Tdentificacion

Figura 12. Distribucion porcentual de los servidores segun identificacion y balanced
Scorecard.

Interpretacion.
Tabla 20, figura 12; el 74 % de los colaboradores presentan un estatus moderado
de Identificacién y balanced Scorecard; observando también que el 6 % presentan

un estatus alto en las dos variables.
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Descripcion de los resultados de la relacion de la variable Normalizacion y

balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L.,

2019.

Tabla 21

Tabla Cruzada Normalizacion (Agrupada)*Balanced Scorecard (Agrupada).

Balanced Scorecard (Agrupada)

Total
Moderado Alto
. Recuento 11 0 11
Bajo
% del total 11,0% 0,0% 11,0%
Normalizacion Moderado Recuento 48 10 58
(Agrupada) % del total 48,0% 10,0% 58,0%
Alto Recuento 15 16 31
% del total 15,0% 16,0% 31,0%
Total Recuento 74 26 100
% del total 74,0% 26,0% 100,0%
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Grafico de barras

Balanced
Scorecard
(Agrupada)
Bnoderado

] Alto

Recuento

Bajo Moderado Alto

Normalizacion

Figura 13. Distribucion porcentual de los servidores segun normalizacién y balanced
Scorecard.

Interpretacion.
Tabla 21, figura 13; el 48 % de los colaboradores presentan un estatus moderado
de Normalizacion y balanced Scorecard; observando asi también que el 16 %

presenta un estatus alto en las variables.

Descripcion de los resultados de la relacién de las variables Formacion y
balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L.,

2019.

52



Tabla 22

Tabla Cruzada Formacion (Agrupada)* Balanced Scorecard (Agrupada).

Balanced Scorecard (Agrupada)

Total
Moderado Alto

Moderado Recuento 70 5 75

Formacién % del total 70,0% 5,0% 75,0%
(Agrupada) Alto Recuento 4 21 25
% del total 4,0% 21,0% 25,0%

Total Recuento 74 26 100
% del total 74,0% 26,0% 100,0%

Grafico de barras

Balanced
Scorecard
(Agrupada)

B Moderado
B Alto

Recuento

Moderado Alto

Formacion

Figura 14. Distribucion porcentual de los servidores segun formacioén y balanced
Scorecard.

Interpretacion.
Tabla 22, figura 14; el 70 % de los colaboradores presentan un estatus moderado
de formacion y balanced Scorecard; observamos de la misma forma que el 21 %

presenta un estatus alto en las variables.

Descripcion de los resultados de la relacion de las variable Certificacion y

balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L.,
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20109.
Tabla 23

Tabla Cruzada Certificacion (Agrupada)* Balanced Scorecard (Agrupada).

r v2

Total
Moderado Alto
Moderado Recuento 74 13 87
Certificacion % del total 74,0% 13,0% 87,0%
(Agrupada) Alio Recuento 0 13 13
% del total 0,0% 13,0% 13,0%
Total Recuento 74 26 100
% del total 74,0% 26,0% 100,0%
Grafico de barras
Balanced
Scorecard
(Agrupada)
BModerado
B Atto

Recuento

Moderado Alto

Certificacion

Figura 15. Distribucién porcentual de los servidores segun Certificacion y balanced
Scorecard.

Interpretacion.
Tabla 23, figura 15; el 74 % de colaboradores presentan un estatus moderado de
certificacién y balanced Scorecard; observa asi también que el 13 % presenta un

estatus alto en ambas unidades.

Prueba de normalidad
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Prueba para analizar la naturaleza de los datos, y ver si estos provienen de una
distribucion paramétrica o normal (p > 0.05), y en caso de no serlo se ajustara a
una distribucién de tipo no paramétrica (p < 0.05). Por lo tanto, es esencial saber el
tamano de la muestra; si la muestra es mayor de 50 (n > 50) apicararemos la prueba
de Kolmogorov - Smirnov (K-S); en caso opuesto, si la muestra sea menor de 50 (n
< 50) utilizaremos la prueba de Shapiro-Wilk; es importancia de la naturaleza de los
datos, ya que esta reside en que, si se va determinar la asociacion o correlacion de
las unidades en estudio, seria necesario conocer si se requieren de determinadas
pruebas estadisticas, por lo tanto, se efectuara la Prueba de R de Pearson o Rho
de Spearman. En la tabla 24 se presenta los resultados de la prueba de bondad de
ajuste de Kolmogorov-Smirnov (n > 50) y se observamos que la mayoria de los
puntajes categoricos de las variables no se aproximan a una distribucién normal,
porque el “p valor” obtenido es muy significativo (p < .01); entonces, la prueba

estadistica a usarse debera ser no paramétrica: Rho de Spearman.

Tabla 24

Prueba de normalidad; Competencias Laborales y Balanced Scorecard.

K olmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
vl dl ,187 100 ,000
vl _d2 131 100 ,000
vl d3 244 100 ,000
vl d4 294 100 ,000
vl ,197 100 ,000
V2 ,228 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Contraste de Hipotesis

Hipétesis general

HO: No existe relacion entre competencias laborales y balance scorecard en una
empresa de transporte de carga terrestre, S.J-L., 2019.

Hi: existe relaciobn entre competencias laborales y balance scorecard en una

empresa de transporte de carga terrestre, S.J-L., 2019.
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Tabla 25

Contraste de Hipotesis entre Competencias Laborales y Balanced Scorecard.

Competencias Balanced
laborales Scorecard
Coeﬁme_rlte de 1,000 ,891**
. correlacion
Competencias
laboral . .
anorakes Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 100 100
Coeficiente de ox
correlacion 891 1,000
Balanced
Scorecard Sig. (bilateral) 000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun lo mostrado, tabla 25; evidenciamos una correlacion de 0,891 con

significancia en un nivel 0,000 (menos del 0,01) de asi que la dimension

Competencias Laborales con la unidad Balanced Scorecard, S.J.L., 2019; no

aceptando la hipotesis nula, concluyendo que las competencias laborales y el

balanced scorecard manifiestan una correlacion alta.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacién entre Identificacion y balanced scorecard en una

empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Hi: Existe una relacién entre Identificacion y balance scorecard en una empresa de

transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.
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Tabla 26

Contraste de Hipétesis entre Identificacion y Balanced Scorecard.

Identificacion Balanced Scorecard
ﬁ i t **
Coe C|e_r1 e de 1,000 609
Identificacion correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman N - 100 100
Coeficiente de 509" 1.000
Balanced correlacion ' '
Scorecard Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun los observado, tabla 26; evidenciamos que la correlacién es de 0,609 y con

significancia en un nivel 0,000 (menos del 0,01) de tal forma que no aceptando la

hipétesis nula; por lo tanto, concluimos que la Identificacién y balanced Scorecard

si presentan una correlacion moderada, siendo de esta forma no se acepta la

hipotesis nula y aprobando la hipotesis alterna 1 ya que “p valor” es < ;05.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacion entre Normalizacion y balance scorecard, S.J.L., 2019.

Hi: Existe una relacion entre Normalizacion y balance scorecard, S.J.L., 2019.

Tabla 27

Contraste de Hipotesis entre Normalizacion y Balanced Scorecard.

Normalizacion Balanced Scorecard
Coeficiente de o
en 1,000 611
Normalizacion correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de Spearman N - 100 100
Coeficiente de 611 1,000
Balanced correlacion ' ’
Scorecard Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Segun lo mostrado en la tabla 27, se aprecia existencia de correlacién de 0,611
siendo significativa en un nivel 0.000 (menos del 0.01); por consiguiente, la unidad
Normalizacién con la variable balance scorecard; no aceptan la hipotesis nula y se
concluye que la Normalizacién y el Balanced Scorecard si manifiestan una

correlacion moderada.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe una relacién entre Formacion y balance scorecard en una compainiia
de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Hi: Existe una relacion entre Formacion y balance scorecard en una compafia de

transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 28

Contraste de Hipotesis entre Formacion y Balanced Scorecard.

Formacién Balanced Scorecard

Coeficiente de o
. 1,000 ,831
Formacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N - 100 100
Coeficiente de *x
. 831 1,000
Balanced correlacion '
Scorecard Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun lo mostrado en la tabla 28, se aprecia que existe una correlacién de 0,831
con significancia en un nivel 0.000 (menos del 0.01); por consiguiente, la dimension
Formacién con la variable balance scorecard no aceptan la hip6tesis nula,
concluyendo que la Formacion y el Balanced Scorecard si demuestran una

correlacion alta.
Hipotesis especifica 4

HO: No existe una relacion entre Certificacion y balance scorecard en una compaifia

de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.
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Hi: Existe una relacion entre Certificacion y balance scorecard en una compaifiia de

transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019.

Tabla 29

Contraste de Hipotesis entre Certificacion y Balanced Scorecard.

Certificacion Balanced

Scorecard
Coeficiente de correlacion 1,000 626"
Certificacion  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman N - = 1(19 100
Coeficiente de correlacion 626 1,000

Balanced . ) ’

Scorecard Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun los mostrado en la tabla 29, se aprecia que existe una correlacion de 0,626
con significancia en un nivel 0.000 (menos del 0.01); por consiguiente, la unidad
Certificacion con la variable balance scorecard; no aceptan la hipotesis nula,
concluyendo que la Certificacion y el Balanced Scorecard si presentan una

correlacion moderada.
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V. DISCUSION



El estudio realizado, S.J.L., 2019, demuestra la correspondencia existente entre las
unidades C. L. y Balanced Scorecard, exponiendo los siguientes hallazgos.

Siendo el objetivo de mi investigacion determinar la relacion que existe entre
competencias laborales y balance scorecard, S.J-L., 2019. Por medio de los
resultados obtenidos podemos observar un 89% que considera la aplicacién del
Competencias laborales, S.J.L., 2019; presenta un estatus moderado, mientras un
11% piensa que la aplicacion de Competencias laborales, S.J.L., 2019 es de nivel
alto, lo cual quiere decir que se necesita poner mayor énfasis para alcanzar un
desarrollo alto de manera efectiva. Asi mismo el 74% perciben que el balanced
scorecard es de un estatus moderado, mientras que el 26% lo considera al estatus
alto; estos resultados indican que el balanced scorecard se ha venido desarrollando
de una forma ascendente.

En la presente investigacion obtuvimos un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = 0,891, significando que hay una alta relacidon positiva entre las
unidades competencias laborales vs balanced scorecard, (significacion estadistica)
p < 0,05, de esta forma rechazando la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis alterna;
concordando segun lo investigado por Huillca, (2019) quien realizd una investigacion
en la Clinica Municipal Santa Anita. Lima; el cual arrojo correlacién positiva alta de
competencias laborales que alcanza un valor del coeficiente Rho Spearman de
0,799; ademas el valor de p=0.000<0.01** indica el que es altamente significativa al
nivel 0,01 (bilateral); para Huillca Competencia Laboral lo considera como uno de los
recursos significativo para el desenvolvimiento de las funciones sobre produccion en
la compaiiia, y también de la cadena de valor.

Comparando con los resultados del trabajo realizado por Quispe (2018) quien
realiz6é su investigacion en una empresa de eventos corporativos y sociales, Lima,
llegando como conclusibn que en las competencias laborales el 42 % de
colaboradores se encuentran en el estatus alto, el 34% se ubica en el estatus medio
y un 24 % en un estatus bajo, esto permitio saber y comprender el nivel de las
competencias laborales que poseen; en el cual se observd que se viene
desarrollando de forma regular-buena; al igual que nuestra investigaciéon donde se
obtuvo un nivel en el que se aprecia que la mayor cantidad 89% por tanto de
considera que las competencias laborales son de un estatus moderado mientras que

el 11% consideran que las competencias laborales son de un estatus alto. Al obtener
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estos resultados concluimos que las Competencias laborales y balanced scorecard,
S.J.L., 2019. Es de un nivel moderado.

En relacion a la aplicacion en la investigacion sobre la dimension identificacion
Segun Huillca (2019), los resultados expuestos en la tabla 12, nos indican que se
identifica una correlacion positiva alta que llega a un grado del coeficiente Rho
Spearman de 0,761 en la dimension identificacion; asi mismo el valor de
p=0.000<0.01** indica el que es altamente significativa al nivel 0,01 (bilateral).
entonces existe relacién significativa con la dimension de identificacion de las
Competencias laborales en la Clinica Municipal Santa Anita. Lima. 2015; este se
compara con nuestros resultados obtenidos en nuestra investigacion que nos da una
correlacion de 0,609; p = ,000; existiendo una correlacion alta entre las unidades y
con significancia, concluyendo que se acepta la hipotesis Especifica 1 ya que p <,05.
y rechazando la hipoétesis nula y aceptando la hip6tesis alterna de la investigacion,
donde se manifiesta que existe relacion entre la ldentificacion y balance scorecard,
S.J.L., 2019.

En cuanto a la dimension normalizacién los resultados expuestos por Huillca
(2019) manifiestan que se evidencia una correlacion positiva moderada que llega a
un valor del coeficiente Rho Spearman de 0.698 entre las habilidades gerenciales y
la normalizacion; ademas el valor de p=0.000<0.01** indicando que es altamente
significativa al nivel 0,01 (bilateral), existiendo por lo tanto relacién significativa con
la dimensién de normalizacion de las Competencias laborales en la Clinica Municipal
Santa Anita. Lima. 2015; pudiendo contrastar con lo obtenido en mi investigacion
realizado donde apreciamos que existe una correlacion de 0,611 con significancia en
una cota de 0.000 (menos del 0.01) Por consiguiente la unidad Normalizacion con la
unidad balance scorecard, S.J.L., 2019; no acepta la hipotesis nula, concluyendo que
la Normalizacion y el Balanced Scorecard muestran correlacién alta y positiva.

Referente a la hipétesis especifica 3 por Huillca (2019), los resultados apuntan
gue existe una correlacion positiva alta que alcanza una cota del coeficiente Rho
Spearman de 0.764 de la unidad Formacion; ademas el valor de p=0.000<0.01**
manifiesta que es altamente significativa al nivel 0,01 (bilateral). Existiendo relacién
significativa entre las Habilidades Gerenciales con la dimension de formacién
respecto a Competencias laborales en la Clinica Municipal Santa Anita. Lima. 2015;

contrastado con lo investigado podemos apreciar la existencia de correlacion en
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0,831 significativa en un nivel 0.000 (menos del 0.01), Por consiguiente, la dimensién
Formacion con la variable balance scorecard, S.J.L., 2019; rechaza la hipoétesis nula,
concluyendo de esta forma que la Formacién y el Balanced Scorecard si presentan
una correlacion alta y positiva.

Referente a la hipotesis especifica 4 segun Huillca (2019), los resultados
obtenidos demuestran que existe correlacion positiva moderada, alcanzando un
valor del coeficiente Rho Spearman de 0.685 de la dimension Certificacion; asi
mismo el valor de p=0.000<0.01** indica el que es altamente significativa al nivel
0,01 (bilateral), existiendo por lo tanto relacion significativa entre las Habilidades
Gerenciales con la dimension de formacion de Competencias laborales en la Clinica
Municipal Santa Anita. Lima. 2015, con lo comparado con nuestro resultado vemos
gue existe una correlacion de 0,626 y significancia en una cota de 0.000 (menos del
0.01) Por consiguiente la dimensién Certificacién con la variable balance scorecard,
S.J.L., 2019; no acepta la hipotesis nula, concluyendo que la Certificacion y Balanced

Scorecard presentan una correlacion alta y positiva.
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VI. CONCLUSIONES



De la obtencién de resultados mediante los instrumentos de recoleccién se paso al

analizar los datos sobre la presencia de relaciones entre Competencias laborales y

balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019;

concluyendo en lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

En lo que respecta al objetivo general, se determiné que las
competencias laborales y balanced scorecard en una empresa de
transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; se encuentran en un estatus

de correlacidn alta con significancia (rs =,891**, p = ,000).

En lo referencia al objetivo especifico primero, los resultados
permitieron determinar que Identificacion y balance scorecard en una
empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; se encuentran

en un nivel de correlacion moderada (rs = ,609**, p = ,000).

En lo que respecta al objetivo especifico segundo, los hallazgos del
estudio permitieron identificar que la Normalizacion y balance scorecard
en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; se

encuentran en un nivel de correlacion moderada (rs = ,611**, p = ,000).

En cuanto al objetivo especifico tercero, lo resultados del estudio
permitieron determinar que la Formacion y balance scorecard en una
empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; se encuentran

en un estatus de correlacion alta y significativa (rs = ,831**, p = ,000).

Con respecto al objetivo especifico cuarto, el analisis de los datos
determino que la Certificacion y balance scorecard en una empresa de
transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019; se encuentra en un nivel de

correlacion moderada (rs = ,626**, p =,000).
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VIl.  RECOMENDACIONES



Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Gerencia de la compafiia de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019,
tienen que fortalecer en la aplicacion de las competencias laborales y

el balanced scorecard para que sea eficaz y oportuna.

Elaborar y aplicar metodologia que aprueben realizar un estudio e
investigacién adecuada para competencias laborales y sus unidades,
tomando en cuenta los indicadores que de mejor forma puedan medir

la realidad de las empresas respecto a su necesidad y objetivos.

Recomendamos que las sociedades privadas, mediante la direccién
efectiva cuenten con plan anual para tener las facilidades de acceso a
los medios de busqueda de informacion, de esta manera que los

colaboradores estén a la vanguardia en actualizaciones.

Se sugiere continuar realizando investigacion sobre competencias
laborales y balanced scorecard permitiendo consolidar y mejorar el
conocimiento de estas unidades, a su vez dar a conocer la importancia

y relacion que existe entre ambas.
Recomendamos fortalecer las competecias laborales y balanced

scorecard para fortalecer y afianzar la diferenciacion en mercado

laboral.
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ANEXOS



Matriz de Consistencia

Titulo: Competencias laborales y balanced scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019

Autor: Bach. Deyvy Alex Flores Flores.

Problema General | Objetivo General Hipotesis General Variables e indicadores
Variable 1: Competencias laborales
¢Cuél es la Determinar la Existe una _ 3 o )
relacién entre relacion que relacién entre Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion Niveles o rangos
competencias existe entre competencias Bajo
laborales y competencias laborales y
balance scorecard | laboralesy balance scorecard | Trato. 362 83]
en una empresa balance scorecard | en una empresa de | dentificacion | Absuelve consulta
de transporte de | en una empresa de | transporte de Contribuye a la solucion | 1-16 )
carga terrestre, transporte de carga terrestre, de pr_obI(_e(nas. 5= Siempre
S.J-L., 20197 carga terrestre, | S.J-L., 2019 Realizacion. .
S.J-L., 2019 Coordinacion. 4= Casi siempre
Participacion.
Acatamiento de normas y 3= A veces
Problemas Obijetivos Hipotesis Normalizacién | protocolos
Especificos Especificos Especificos 17-20 2= Casi nunca
1= Nunca Moderado
¢Cual es la Determinar la Existe una Formacioén continua [84a132]
relacion entre relacion que relacion entre Transmisién de
Identificacion y existe entre Identificacion y Formacion experiencias 21-30
balance scorecard | Identificaciény balance scorecard
en una empresa balance scorecard | en una empresa de
de transporte de en una empresa de | transporte de
carga terrestre, transporte de carga terrestre,
SJ.L., 2019? SJ.L., 2019
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¢Cuél es la
relacién entre
Normalizacion y
balance scorecard
en una empresa
de transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019?

¢Cuél es la
relacion entre
Formacion

y balance
scorecard en una
empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019?

¢Cuél es la
relacion entre
Certificacion y
balance scorecard
en una empresa
de transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019?

carga terrestre,
S.J.L., 2019

Determinar la
relacion que
existe entre
Normalizacion y
balance scorecard
en una empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019

Determinar la
relaciéon que
existe entre
Formacion

y balance
scorecard en una
empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019

Determinar la
relacion que
existe entre
Certificacion y
balance scorecard
en una empresa de
transporte de
carga terrestre,
SJ.L., 2019

Existe una
relacion entre
Normalizacion y
balance scorecard
en una empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019

Existe una
relacion entre
Formacion

y balance
scorecard en una
empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019

Existe una
relacion entre
Certificacion y
balance scorecard
en una empresa de
transporte de
carga terrestre,
S.J.L., 2019

Certificacion

Revalidacion de estudios

31-36.

Alto
[133 a2 180]

Variable 1: Balanced Scorecard

Financiera

Crecimiento.
Sostenimiento.
Recoleccion.

Clientes

Liderazgo de producto.
Relacion con el cliente.
Excelencia operativa.

Procesos
internos

Llegar a ser eficaz y
eficiente.

Unidad del negocio.
Satisfacer necesidades
imprescindibles de la
empresa.

14-21

Aprendizaje y
crecimiento

Entrenamiento.
Promover una cultura
organizacional.
Buscar siempre la
innovacion.

22-27

5= Siempre

4= Casi siempre
3= A veces

2= Casi nunca

1= Nunca

Bajo
[27 a 62]

Moderado
[63 a 99]

Alto
[100 a
135]
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Tipo y disefio de Poblacion ESTADISTICA A
PO y dISeno y TECNICAS E INSTRUMENTOS
investigacion muestra UTILIZAR
Para la validacion de los
Variable 1- instrumentos (cuestionario) se
L ion: . ilizara: el juici Xpertos.
Enfoque de Investigacion: La poblacion utilizara: el juicio de expertos
Cuantitativo N=100
Técnica Encuesta
Para la confiabilidad de los instrumentos
Instrumento | Cuestionario (CueStionari?E), se utilizara:
Tipo de la Investigacion: itomi
Depscriptivo g Esca_la_Qe ORDINAL (Porque se describen categorias para Alfa de cronbach por ser politomicas.
Medicion el desarrollo de la variable)
Fr:\s;igggyaggﬁl l\cljoe Tipo Escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces si a o rastacion de hiodtesi
- R H ara contrastacion de nipotesis se
experimental Veces no, casi siempre, siempre) Utilizars:
Variable 2 El estadigrafo Rho Spearman.
ariaple Z:
La muestra: Técnica Encuesta
=80 Instrumento | Cuestionario
Corte de Investigacion: . .
Transversal Escala de ORDINAL (Porque se describen categorias para ! o del .
Medicion | el desarrollo de la variable) Y el uso del programa estadistico SPSS
version 25
Tipo Escala de Likert ( nunca, casi nunca, a veces si a

Veces no, casi siempre, siempre )
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CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS LABORALES Y BALANCED SCORECARD

Presentacion: El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre las Competencias Laborales y Balanced Scorecard en
una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019, Marque la valoracion que considere, las respuestas son de caracter anénimo.

Datos informativos:

Especialidad en la que Se deSemMPEiia: ... .....viiriiii i e Sexo: (F) (M)
Tiempo de servicios: 1-2afios( ) 3-5afios() 6a mas( )

Fecha: _/ /2019

1= Nunca 2= Casi hunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

COMPETENCIAS LABORALES

CALIFICACION

DIMENSION 1. Competencias de Identificacion
Trato.

Absuelve consulta Contribuye a la solucién de problemas Realizacion. 1 2 3 4 5
Coordinacion.
Participacion.

¢Saluda Ud. amablemente a sus comparieros de trabajo al iniciar una nueva jornada laboral?

¢ Brinda Ud. atencién adecuada a su compafiero de trabajo cuando requiere absolver alguna duda con respecto a sus
competencias?

¢ Brinda Ud. atencién al compafiero de trabajo cuando observa o identifica que tiene algin problema de indole laboral?

¢ Consulta con sus compafieros de areas indistintas como puede mejorar sus competencias dentro de sus funciones?

¢ Considera que se encuentra ubicado(a) en un puesto donde realmente le permite demostrar sus conocimientos,
habilidades y actitudes como profesional?

¢ Se encuentra conforme con el logro, la proactividad, la innovacién que obtiene desde el puesto que ocupa?

¢,De qué manera contribuye Ud. para que su institucién mejore sus procesos, funciones y competencias?

0 (N[O o1 [ WD |

¢Cree Ud. que los criterios de evaluacion de desempefio definidos por la empresa o sector productivo, se encuentra
bien estructurado?
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¢ Considera Ud. que los puestos de trabajo han sido analizados y distribuidos de manera adecuada y que se encuentran

9 ocupados por el personal calificado?

10 | ¢Desarrolla las actividades administrativas programadas?

11 | ¢ Participa de las reuniones de jefatura proponiendo y exponiendo ideas de mejora en calidad y procesos de atencion?

12 g,l—_|a realizado algun plan de trabajo colectivo que contribuya a mejorar las competencias dentro de sus funciones
asignadas?

13 | ¢Coordina el trabajo en equipo en las areas correspondiente?

14 | ¢Colabora y verifica con la conservacién del buen estado de los equipos y enseres de los servicios?

15 | ¢Desarrolla sus actividades informado oportunamente acerca de irregularidades de los mismos?

16 | ¢ Participa en las actividades docentes y de investigacion y académicas del area?
DIMENSION 2. Normalizacion
Acatamiento de normas y protocolos. S

17 _C',Sg sigpte en capacidad para trabajar dentro del contexto de los cédigos normativos, y legales de la profesién en su
institucion?

18 | ¢Tiene en cuenta las medidas de salud laboral al desarrollar sus actividades?

19 | ¢Realiza las actividades administrativas dentro de los parametros establecidos?

20 ¢ Realiza las actividades administrativas de acuerdo a los protocolos establecidos?
DIMENSION 3. Formacion
Formacién continua. 5
Transmisién de experiencias.

21 | ¢Cuenta Ud. con un titulo profesional?

22 | ¢Cuenta Ud. con la colegiatura correspondiente?

23 | ¢Cuenta Ud. con alguna especializacion?

24 | ¢Cuenta Ud. con titulo de estudios de post grado?

25 | ¢Asiste Ud., cursos, diplomados u otros para capacitarse?

26 | ¢Tiene Ud. conocimientos en computacion?

27 | ¢Organiza o coordina eventos cientificos?

28 | ¢Es Ud. conferencista?

29 | ¢Realiza Ud. pasantias?

30 | ¢Realiza publicaciones de libros, revistas cientificas?
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DIMENSION 4. Certificacion 5
Revalidacion de estudios.

31 | ¢Tiene conocimiento sobre el proceso de certificacion y recertificacion de competencias profesionales?

32 | ¢Tiene la certificacion emitida por su colegio profesional en una determinada area de especializacion?

33 | ¢Tiene certificacion de especializacion vigente?

34 ¢Es Ud cgpacitado por la entidad donde labora para la acreditacion necesaria por afio para la certificacion y
recertificacion?

35 | ¢Considera Ud. importante la certificacion y recertificacion para la realizacion de actividades administrativas?

36 | ¢Realiza Ud. la recertificacion cada cinco (5) afios por su colegio profesional del Pert?

BALANCED SCORECARD
DIMENSION 1. Financiera
Crecim_ierjto. 5
Sostenimiento.
Recoleccion.

1 ¢ Se aprecia que la ventana a nuevos clientes se incrementa?

2 ¢ Se extiende mercado con nuevos productos?

3 ¢ Existe una constante bisqueda de nuevas técnicas de marketing?

4 ¢ Se realiza inversiones en pro de la empresa?

5 ¢ Se efectia reinversion?

6 ¢ Existe solvencia econdmica en la empresa?

7 ¢ Se viene planificando proyecto de inversién futura?
DIMENSION 2. Cliente
Lidera}zgo de prod_ucto. 5
Relacion con el cliente.
Excelencia operativa.

8 ¢ Los productos que brinda la empresa compiten en cualquier mercado?

9 ¢ El cliente esta dispuesto a pagar por el precio del producto?

10 | ¢Enlaempresa el cliente es el primero?

11 | ¢los clientes son fieles al producto?

12 ¢ Existe eficiencia en proporcionar productos de calidad?

13 ¢, El cliente busca y espera los productos de la empresa?
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DIMENSION 3. Procesos internos

Llegar a ser eficaz y eficiente. 5
Unidad del negocio.
Satisfacer necesidades imprescindibles de la empresa.
14 ¢ Las metas y objetivos de la empresa son logrados?
15 ¢ Las metas y objetivos se logran en menor tiempo posible y con menos costo?
16 ¢ La empresa cuenta con propuesta que atraen a clientes?
17 ¢ La empresa cuenta con propuesta que retienen a clientes?
18 | ¢Se cubre la necesidad de la identificacion de nuevos clientes?
19 | ¢Existe mejora de la calidad de servicio o producto?
20 | ¢Existe la necesidad de gestionar los recursos de manera eficiente?
21 ¢ Se realizan acciones de reforzamiento de la imagen y marca?
DIMENSION 4. Aprendizaje y crecimiento
Entrenamiento. 5
Promover una cultura organizacional.
Buscar siempre la innovacion.
22 ¢ Existe un plan de capacitacion al personal?
23 ¢ En las capacitaciones se tratan temas de interés y urgencia?
24 | ¢Se realizan reuniones donde se habla de las experiencias de cada uno?
25 ¢, Se promueven actividades que ayudan a la formacion de nuevos habitos en los trabajadores que sirven para el crecimiento de la empresa?
26 | ¢Existe politica de innovacion del servicio o producto ofrecido?
27 ¢ Las innovaciones hechas ayudan ayuda en el crecimiento de la empresa?
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita):
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria con mencion
Administracién de Negocios — MBA de la UCV, en la sede S.J.L., promocién 2018-1, aula 208-B,
requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Competencias Laborales y Balanced
Scorecard en una empresa de transporte de carga terrestre, S.J.L., 2019y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de Operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

e

Firma

Florey Flonss DEYVY awck

Apellidos y nombre:
D.N.I: 40604335
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Competencias Laborales (Catalano, Avolio, y Slandogna, 2004, p.39)

“Las competencias laborales pueden ser definidas como un conjunto identificable y evaluable de capacidades

que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, de acuerdo a los estandares historicos
y tecnoldgicos vigentes”.

Dimensiones de las variables: (Catalano, Avolio, y Slandogna, 2004, p.23)

Dimension 1: Identificacion.

El autor afirma que la identificacion es un proceso el cual busca detectar las competencias de los profesionales
y ubicarlos en sus puestos laborales de acuerdo a sus caracteristicas y potencialidades con la finalidad de que
realicen un trabajo 6ptimo y de calidad. Estas competencias se detectan cuando el empleado realiza su trabajo.
Dimension 2: Normalizacion.

El autor consultado refiere que la normalizacién consiste en la estandarizacion que se realiza en el entorno
laboral. Una vez que se tiene conocimiento de las competencias laborales entonces a través de ello se puede
aclarar las transacciones existentes entre los empleadores y los empleados y en funcion a ello generar las
normas las cuales deberan ser respetadas por todo el personal.

Dimnension 3: Formacion.

El autor afirma que la formacién consiste en generar competencias de acuerdo a la realidad organizacional, las
cuales seran de mayor utilidad ya que parten de la propia realidad del contexto laboral. Es importante que
aquellos programas de formacién se encuentren dirigidos a fomentar competencias necesarias a través de
normas y diferentes estrategias.

Dimension 4: Certificacion.

La certificacion, segin el autor, es un reconocimiento formal que se realiza sobre un empleado para demostrar
las competencias que posee. €s importante otorgar la certificacién cuando realmente se lo merece, es decir
cuando acredita que realmente realizo sus estudios y aprobd el curso; los certificados son una garantia a cerca

de las competencias basicas que tiene el empleado, las cuales deberén ser demostradas en su campo de accion.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Balanced Scorecard (Chblay, Mora, Siguencia, 2011, p.24).

“El Balanced Scorecard Integral esta concebido como el instrumento para monitorear y revisar regularmente

el cumplimiento de los objetivos estratégicos y de esta forma saber que tan cerca o que tan lejos estamos de
cristalizar la Planificacion Estratégica”.

Dimensiones de las variables: (Chablay, Mora, Siguencia, 2011, p.25)

Dimensién 1: Financiera.

Esta perspectiva se enfoca principalmente en el manejo del presupuesto y de mantener el control de los recursos
propios. Tiene como objetivo responder a las expectativas de los accionistas. Se centra en la creacion de valor
para los accionistas de la organizacion, con altos indices de rendimiento y garantia de crecimiento y
mantenimiento del negocio. Para esto se definen los objetivos e indicadores que permitan responder a las
expectativas de los accionistas en cuanto a los parametros financieros de: Crecimiento, sostenimiento y
recoleccion. “En general, los indicadores financieros estan basados en la contabilidad de la empresa, y muestran
el pasado de la misma. Esta perspectiva representa el objetivo a largo plazo de toda la organizacién con el fin
de obtener el maximo retorno sobre el capital invertido en la empresa”

Dimension 2: Clientes.

Responde a la expectativa de los clientes. Refleja el posicionamiento de la empresa en el mercado,
reconociendo los segmentos de clientes, define la propuesta de valor para los clientes objetivo. Para alcanzar
el logro de los objetivos financieros que una empresa desea, es primordial: Liderazgo del producto, relacion
con el cliente, y excelencia operativa, este objetivo miden las relaciones con los clientes y las expectativas que
tienen sobre los negocios. También, esta perspectiva se capitaliza los principales elementos que generan valor
para los clientes, para centrarse asi en los procesos dando lo més importante y que mas los satisfacen. “Es muy
importante €l conocimiento de los clientes y de los procesos que mas valor generan para alcanzar el panorama
financiero prospero”

Dimension 3: Procesos internos.

En esta perspectiva se identifican los procesos mas criticos para el cumplimiento de los objetivos propuestos
en la perspectiva financiera y de clientes. Es el camino a seguir para alcanzar la propuesta de valor definida

para los clientes y dejar satisfechos a los accionistas de la empresa. “Se recomienda llegar a ser eficaz y
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eficiente a lo que se dedica, ademas, Los procesos permiten una unidad de negocio, y buscar satisfacer la
necesidad de crecimiento”.

Dimension 4: Aprendizaje y crecimiento.

Es la plataforma donde reposa todo el sistema y donde se definen los objetivos planteados para esta perspectiva.
Como son: entrenamiento, promover una cultura organizacional, buscar siempre lainnovacion. “Los objetivos
de esta perspectiva identifican el capital humano, sistemas y el clima organizacional que se requiere para apoyar

los procesos de creacion de valor. Kaplan y Norton”
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Competencias Laborales
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Balanced Scorecard
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DECLARACION JURADA
DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION

PARA LA PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Deyvy Alex Flores Flores., estudiante (), egresado (X), docente (), del Programa Maestria

de negocios — MBA de la Escuela de Postgrado de 1a Universidad César Vallejo, identificado(a)
con DNI 40604335, con el articulo titulado

“Competencias laborales y balanced scorecard en una empresa de transporte de

carga terrestre, S.J.L., 2019.”

declaro bajo juramento que:

)
2)
3)

4)

5)

El articulo pertenece a mi autorfa.

El articulo no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

El articulo no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para alguna revista.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),
autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o falsificaciéon (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

Si, el articulo fuese aprobado para su publicacién en la Revista u otro documento de
difusion, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuela de Postgrado, de la
Universidad César Vallejo, la publicaciéon y divulgacion del documento en las

condiciones, procedimientos y medios que disponga la Universidad.

Lugar y fecha San Juan de Lurigancho, 09 de agosto del 2019

Nombres y apellidos Deyvy Alex Flores Flores.
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

"Afo de la Lucha Contra la Corrupeion e Impunidad”

Lima, 25 de junio ce 2019
Carta P.971-2019 EPG — UCW LE

SENOR(A)

Luis Olaya Portocarrero
Servosa

ATENCION:

Sub Gerente de Mantenimiento

Asunto; Carta de Presentacidn del estudiante DEYVY ALEX FLORES FLORES

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a DEYVY ALEX FLORES FLORES identificado{ak
con DINI N.” 40604335 y cddigo de matricula N.” 6500015969; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE MEGOCIOS - MBA quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

Competencias laborales y Balanced scorecard en una empresa de transporte de carga
terrestre, S.1.L., 2019

En ese sentido, salicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pusda aplicar entrevistas w/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

|
L e

% ~B&Raﬁl Delgada Arenas o
"JEFEDE UNIDAD DE POSGRADO i .
FILIAL UIMA — CAMPUS LIMA ESTE ( W4
e L
A oo o Moo >
SERVOSA,
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