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Resumen 

 
Del contexto organizacional, la autogestión de competencias es una 

herramienta importante para el desarrollo personal lo que ocasiona que las 

personas lleguen a un nivel de satisfacción en diversos aspectos de su vida y 

realicen acciones con la mayor eficacia posible; por ello la presente investigación 

buscó determinar la influencia de la autogestión de competencias en el desarrollo 

personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, diseño no experimental 

de corte transversal y nivel correlacional causal, la población estuvo constituido por 

450 trabajadores de la empresa de fondos colectivos de la provincia de Lima y su 

muestra probabilística por 208 colaboradores; el instrumento se validó por el 

Método Mini Delphi y por la validez factorial exploratoria y la confiabilidad se dio por 

el Alfa de Cronbach. Se concluye que existe influencia entre la autogestión de 

competencias y el desarrollo personal según la prueba de Chi-Cuadrado (p valor 

0,004 < 0,05; bondad de ajuste Sig =0.00; Nagelkerke= 0.63; Sig Wald= 0.00), en 

consecuencia, se aceptó la hipótesis alterna: la autogestión de competencias 

influye significativamente en el desarrollo personal de los colaboradores de una 

empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

Palabras Clave: Autogestión de competencias, Autogestión de capacidad, 

Desarrollo personal, Comportamiento ético, Competencia social. 
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Abstract 

From the organizational context, the self-management of competencies is an 

important tool for personal development, which causes people to reach a level of 

satisfaction in various aspects of their lives and carry out actions with the greatest 

possible efficiency; For this reason, this research sought to determine the influence 

of self-management of skills on the personal development of employees of a 

collective fund company, Lima 2022. The research had a quantitative approach, an 

applied type, a non-experimental cross-sectional design and a correlational level. 

causal, the population was constituted by 450 workers of the company of collective 

funds of the province of Lima and its probabilistic sample by 208 collaborators; the 

instrument was validated by the Mini Delphi Method and by the exploratory factorial 

validity and the reliability was given by the Cronbach's Alpha. It is concluded that 

there is an influence between the self-management of competencies and personal 

development according to the Chi-Square test (p value 0.004 < 0.05; goodness of 

fit Sig =0.00; Nagelkerke= 0.63; Sig Wald= 0.00), consequently, the alternative 

hypothesis was accepted: the self-management of skills significantly influences the 

personal development of employees of a collective fund company, Lima 2022. 

Keywords: Self-management of competencies, Self-management of 

capacity, Personal development, Ethical behavior, Social competence. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito internacional la plataforma de reclamos.RECLAMOS.CL (2022)

Enfatizando en una dirección de las habilidades puede direccionar al fracaso, como 

fue el caso de empresa Wish, que se enfocada en comercio tecnológico a nivel 

internacional, debido a la débil regulación, la mayormente sus clientes se quejan 

del sistema de entrega y la calidad del producto, dejando a los compradores 

insatisfechos con el derecho a rescindir el servicio. 

Asimismo, en México, por ejemplo la Prefectura de Rioja, se ha visto 

afectado el desempeño de sus empleados, ya que se encontró que personal a cargo 

sin tener la experiencia requerida para el puesto en particular y por consecuencia 

no se mantiene un ambiente laboral óptimo, por lo que es importante poder rediseñar 

e implementar un modelo de gestión de competencias para así poder desarrollar o 

mejorar las diversas habilidades cognitivas, competencias y actitudes de las 

personas que laboran en una organización (Pacherrez et ál.,2020). 

Sobre este aspecto, Soto y Inga (2019) Dice que “la mayoría de las 

sobresalientes organizaciones en el Perú realizan habilidades gerenciales 

adecuadas, por otro lado, la dificultad se concentra en las empresas que no tienen 

mucho tiempo en el mercado, la mayor parte de ellas no saben cómo realizar la 

gestión de habilidades exportadoras, y no saben qué ventajas tienen estas 

empresas. puede tener (p.215). 

Asimismo, en la empresa minera de Arequipa se dio a conocer que los 

trabajadores no se están desacuerdo con la gestión de los directivos de la empresa 

ya que estarían tomando la decisión de despedir a un grupo considerable de 

trabajadores lo cual provocaría que no puedan desarrollarse de ninguna manera ya 

perjudicaría en el aspecto personal y profesional (Buenaventura, 2019). 

Por otra parte, el INEI realizo un estudio en donde evidenciaron que en el 

primer trimestre del año los trabajadores que contaban con estudios de educación 

secundaria disminuyo a un 2.8% y los trabajadores que contaban con estudios 

primarios disminuyeron en un 10. % lo que nos indica la importancia de poder contar 

con empleados con competencias desarrolladas para poder realizar un buen 

desempeño laboral (INEI,2022). 
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Por ello, es sumamente importante y valioso para el objetivo de toda 

empresa, la correcta gestión por competencias, porque permite alcanzar y 

mantener una posición de excelencia bajo los componentes actitudinales, afectivos, 

cognitivos y otros que permiten enfrentar las alteraciones que se presenten en el 

ámbito laboral lo cual permitirán lograr el desarrollo de las empresas y de los 

colaboradores (Vera, 2018). 

En el ámbito local, en Lima la organización elegida donde se va llevaremos 

el presente estudio, se encuentra al sector de fondos colectivos con más de 5 

décadas en el Perú, la cual se dedica a realizar el financiamiento de vehículos y 

propiedades. 

En su ámbito laboral se ha identificado que con porcentaje considerado los 

colaboradores suelen rotar durante el primer y segundo trimestre de iniciado su 

relación en el centro de labor debido a ciertas carencias en el sistema de 

crecimiento de competencia requeridas para el puesto al que fueron elegidos, por 

consecuencia se perjudico alguna capacidad para desarrollarse como trabajador 

de acuerdo con lo requerido por los supervisores de la empresa de fondos 

colectivos. 

Asimismo, La mayoría de los colaboradores que han laborado en la empresa 

por más de dos años buscan quedarse debido a su experiencia laboral previa y 

perseverancia para prepararse en los medios para desarrollar las habilidades 

necesarias para cumplir con las necesidades del puesto. 

En consecuencia, la continuación de esta situación afectará a sus niveles de 

productividad, lo que afectará a su crecimiento profesional, así como a los 

resultados de la empresa, que serán imposibles de estimar. Por ello, es 

fundamental brindarles el apoyo que necesitan en el desarrollo de habilidades para 

poder empoderarlos y crear liderazgos colectivos 

En este estudio de investigación se indicó como problema general: ¿Cómo 

la autogestión de las competencias influye en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022? 

A su vez se procedió a indicar como problemas específicos: ¿De qué manera 

la autogestión de la información influye en el desarrollo personal de los 
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colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022?; ¿De qué manera 

el autocontrol emocional influye en el desarrollo personal de los colaboradores de 

una empresa de fondos colectivos, Lima 2022?; ¿De qué manera la autogestión del 

comportamiento ético influye en el desarrollo personal de los colaboradores de una 

empresa de fondos colectivos, Lima 2022?;¿De qué manera la autogestión de 

comunicación eficiente y persuasiva influye en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022?; ¿De qué manera 

la autogestión de capacidad de organización influye en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022?. 

Asimismo, la presente investigación tiene justificación teórica porque busca 

incorporar el conocimiento científico existente sobre las variables de autogestión y 

el desarrollo personal, se consultaron una serie de teorías vinculantes para afirmar 

o refutar el conocimiento existente. 

En cuanto a la justificación metodológica, se eligió la técnica de la encuesta 

como herramienta válida y adaptada a las variables de autogestión de 

competencias y desarrollo personal mediante el uso de cuestionarios validados 

para así aporten a investigaciones futuras 

Para finalizar la justificación práctica, se aportarán conclusiones y 

recomendaciones que puedan incrementar a la mejora de la autogestión y el 

desarrollo personal de la empresa de fondos colectivos investigada a partir de los 

resultados descubiertos. 

A la vez se propuso por objetivo general de la investigación: Determinar la 

influencia de la autogestión de competencias en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

Además, se propuso los objetivos específicos siguientes: 

 
Determinar la influencia de la autogestión de la información en el desarrollo 

personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

Determinar la influencia del autocontrol emocional en el desarrollo personal 

de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 
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Determinar la influencia de la autogestión de comportamiento ético en el 

desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. 

Determinar la influencia de la autogestión de la comunicación eficiente y 

persuasiva en y el desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de 

fondos colectivos, Lima 2022. 

Determinar la influencia de la autogestión de capacidad de organización en 

el desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. 

En la presente investigación se formuló por hipótesis general: La autogestión 

de competencias influye significativamente en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

Asimismo, se formuló por hipótesis específicas: 

 
La autogestión de la información influye significativamente en el desarrollo 

personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

El autocontrol emocional influye significativamente en el desarrollo personal 

de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 

La autogestión del comportamiento ético influye significativamente en el 

desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. 

La autogestión de la comunicación eficiente y persuasiva influye 

significativamente en el desarrollo personal de los colaboradores de una empresa 

de fondos colectivos, Lima 2022. 

La autogestión de la capacidad de organización influye significativamente 

en el desarrollo personal en los colaboradores de una empresa de fondos 

colectivos, Lima 2022 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Por trabajos previos nacionales e internacionales tenemos: 

 
Carmona (2016) en México en su tesis tuvo por propósito específico 

determinar las competencias laborales del personal contratado de una empresa. Su 

metodología fue de enfoque cuantitativo, su muestra estuvo integrada por 66 

trabajadores de diversas áreas y aplicó el instrumento encuesta y para el 

procesamiento empleo una herramienta estadística. Concluyo: Que, con un 41% 

las competencias están relacionadas con el desarrollo del colaborador y sus 

habilidades de comunicación (información), etc., pero que, son consideradas bajas 

debido a su complejidad por lo que tienen que ser inmediatamente fortalecidas, 

dado que, es preocupante que un aspecto fundamental no cuente con una 

adecuada dirección que pondere el desarrollo de sus colaboradores. 

Montes (2018) en Venezuela en su artículo de estudio tuvo como propósito 

de estudio analizar las competencias laborales en su desempeño con las 

organizaciones en la zona industrial II Barquisimeto Estado Lara. Su metodología 

fue cuantitativa, diseño no experimental, su muestra estuvo conformada por 50 

personas, aplico el instrumento de encuesta y para el procesamiento de datos 

utilizo una herramienta estadística. Concluyo: Que, siempre con un 60% los 

trabajadores afrontan diversas situaciones multifuncionales para afrontar diversos 

cambios en el ámbito laboral, dado que, las competencias laborales son un factor 

de importancia para el bienestar puesto que desarrolladas óptimamente por los 

colaboradores se permitirán cumplir con las metas propuestas en el centro laboral. 

asimismo, respecto a los valores éticos con un 60% el trabajador siempre actúa 

acorde a sus valores en las organizaciones, por ello, es requerible una mayor 

profundización del estudio sobre los perfiles profesionales, valores y 

comportamiento del personal. 

Pérez (2019) en Colombia, en su artículo tuvo como propósito general 

determinar sobre los elementos que influyen en las competencias de talento 

humano en empresas de la ciudad de Bogotá. Su metodología fue de enfoque 

cuantitativo, tipo deductivo, su muestra estuvo conformada por 81 líderes de gestión 

de talento humano y su instrumento fue la encuesta. Concluyó: Que, el 55% de los 
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directivos incide de manera favorable el manejo de modelo de competencias en las 

empresas, entendiendo este resultado que la gestión de competencias nos brinda 

un mejoramiento de nuestro potencial en el entorno laboral ya que se tiene una 

mejora en el desarrollo de la persona. Asimismo, se puede indicar que el desarrollo 

personal es un proceso de cambio en las empresas a lo cual se debe tomar en 

cuenta la necesidad de la gestión del conocimiento ya que existe un resultado 

favorable en el desarrollo de trabajadores. Se recomienda diseñar estrategias que 

permitan la autogestión de las capacidades para que así el personal pueda estar 

motivado y sea más participativo en los trabajos de grupos lo cual permitirá formar 

un ambiente laboral armonioso lo cual es clave para el éxito de las organizaciones. 

Chinchilla (2021) en Costa Rica, en su tesis tuvo por propósito de estudio 

general analizar las competencias de gestión para el desarrollo de talento humano 

de los profesores de la dirección regional de educación Cartago. Su metodología 

fue de diseño no experimental y su muestra fue de 10 personas, además empleo 

técnicas de revisión documental. Concluyo: Que, a la fecha el desarrollo personal 

al 100% de las actividades no se dan, por ello, es importante que se implementen 

recursos tecnológicos para que se transformen en instrumentos de información y 

conocimiento para su desarrollo laboral. 

Linares (2022) en Venezuela en su artículo de estudio, tuvo por propósito de 

estudio general determinar la correlación entre los puntos que describen a las 

competencias laborales y el desarrollo de los docentes en la universidad. Su 

metodología fue de enfoque cuantitativa, de diseño no experimental, su muestra 

estuvo conformada con 20 trabajadores, empleo la técnica de la encuesta y el 

instrumento cuestionario. Concluyo: Que, con un Alfa de Crombach de 3.05 y una 

desviación estándar de 0.3 que el 55% de los colaboradores usan estrategias de 

desarrollo en el ámbito académico para mejorar la calidad de enseñanza y el 

profesionalismo del docente, por lo que se determina que el desarrollo profesional 

debe mantenerse para así poder supervisar las competencias y procedimientos de 

los colaborares en las áreas respectivas por lo tanto ambos factores son 

importantes para así poder brindar una enseñanza con profesionalismo. Asimismo, 

se recomienda que las empresas realicen un análisis de las necesidades de los 
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colaboradores para identificar las competencias que se requiere y así fomentar el 

desarrollo profesional. 

A nivel nacional se presentan las siguientes investigaciones: 

 
Vílchez (2019) en su tesis tuvo por propósito de estudio general, determinar 

como la gestión por competencias influiría en la mejora de la gestión de talento 

humano en la ciudad de Andaychagua 2017. Su metodología es de enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional causal, diseño no experimental, su población se 

conformó por 126 trabajadores y su muestra por 95, asimismo empleo el 

instrumento encuesta. Concluyó, Que, existe una relación causal Ft (3.0977) <Fc 

(4,807) entre la gestión de competencia y la mejora en la gestión del desarrollo 

profesional, lo cual significa que la gestión de competencia es un proceso 

importante en la actualidad que brinda un aumento en las fortalezas y habilidades 

de los colaboradores para así poder realizar un buen desempeño en las 

organizaciones. 

Quiroz y Torres (2019) en su artículo de investigación tuvo como propósito 

establecer si la gestión del talento humano (desarrollo personal) y las competencias 

laborales se encuentran vinculadas. Su metodología fue de enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, nivel correlacional, su muestra fue de 196 docentes, para 

el procesamiento de los datos se utilizó un software estadístico. Concluyo: que, 

existe una correlación significativa según Rho de Spearman de r=0.63 entre el 

desarrollo del talento humano y las competencias entendiendo por estos resultados 

que la gestión debe seguir optimizando las competencias de las personas de una 

manera continua para que así sean capaces los profesionales de poder lograr sus 

metas propuestas. 

Castillo et at. (2018) en su tesis tuvo como objetivo general promover un 

modelo de autogestión de desarrollo para mejorar el desarrollo personal. Su 

metodología fue, diseño no experimental y nivel correlacional, de enfoque 

cuantitativo su muestra está conformada 30 colaboradores del Banco Scotiabank y 

el instrumento empleado fue la encuesta. Concluyo: Que, el 53% de los 

colaboradores no emplean la autogestión de tiempo lo cual incide en su desarrollo 

personal, entendiéndose esto, que la mayoría de los colaboradores tienen 
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responsabilidades personales, familiares y laborales lo que hace que no puedan 

administrar su tiempo de manera correcta por consecuencia sacrifican aspectos de 

su vida personal para así lograr un desarrollo profesional lo que hace que el 

colaborar no trabaje de manera motivada y pueda seguir desarrollándose al 

máximo, por ello se considera pertinente poder brindar un mejor uso de la 

tecnología y poder desarrollar un plan de formación con cada uno de los 

colaboradores para que así se pueda potenciar sus habilidad y por consecuencia 

puedan tener un mejor manejo de su tiempo y desarrollarse de manera profesional 

y personal y tener una calidad de vida. 

Morán (2020) en su tesis tuvo como propósito determinar la influencia de la 

gestión del talento humano en las competencias del docente Lomas de Sargentillo, 

Ecuador 2020. Su metodología fue de enfoque cuantitativa, de diseño no 

experimental, nivel correlacional, su muestra de 30 docentes, y empleo la técnica 

encuesta y para el procesamiento de datos empleo un software estadístico. 

Concluyó: Que, según el correlacional Spearman con un 31.9% se determina que 

el desarrollo profesional tiene una correlación significativa con las competencias, lo 

cual significa que cuando los directivos lideran el desarrollo personal de sus 

trabajadores óptimamente esto influiría en el crecimiento profesional de los 

trabajadores, lo cual dará como resultado que se más efectivas sus actividades 

laborales. 

Gonzales (2021) en su investigación tuvo como objetivo poder determinar la 

relación entre el desarrollo profesional y las competencias laborales de empleados 

en Ucayali, 2020. Su metodología fue de enfoque cualitativo, nivel correlación, 

diseño no experimental, la técnica que empleo fue la encuesta y el instrumento fue 

el cuestionario y para el procesamiento de datos se utilizó un software estadístico 

SPSS. Concluyo: Que; con r= 0,666 existe correlación moderada positiva y p valor= 

0,00 <0.01 entre el desarrollo profesional con las competencias laborales en los 

trabajadores. Asimismo, el 12.5% de los colaboradores indican que siempre 

desarrollan acciones y experiencias para así poder desarrollar sus competencias. 

Se recomienda poder realizar una inversión en la empresa enfocado en el 

desarrollo profesional de sus colaboradores para obtener mejores resultados y 
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poder fomentar la competitividad entre los mismos colaboradores desarrollando sus 

competencias. 

Seguidamente las teorías relacionadas al tema de investigación, con 

respecto a la variable de autogestión por competencias se respalda por los 

siguientes conceptos. 

Bartkowiak et al. (2020) por un enfoque se afirma que las competencias se 

refieren al uso armonizado de habilidades y rasgos de personalidad, así como a los 

conocimientos y habilidades adquiridos para completar con éxito una misión 

compleja dentro de una empresa 

Czerska (2009) la gestión es algo más que «inclinarse» y principalmente 

significa lograr eficiencia, gracias a la cual una empresa puede responder rápida y 

dinámicamente a los cambios en el entorno 

Viene a ser un sistema de organización la autogestión el cual puede ser 

económico y social donde los individuos desempeñan actividades que lideran la 

organización (Zagita, 2020, p. 45). 

Así mismo está asociado a un espacio polinomial y excéntrico. Como 

resultado, una planificación inadecuada puede conducir a la duplicación de 

funciones (dos personas o un lugar haciendo el mismo trabajo) y al uso ineficiente 

de los recursos. (Qasim, 2021, p. 71). 

Además, es un factor que permita evaluar las competencias individuales 

propias de cada puesto de trabajo en una empresa, a la vez, esta consideración 

lleva a los líderes empresariales invertir en las personas, puesto que son altamente 

rentables al combinarlas con el crecimiento personal y profesional dentro de la 

organización (Arévalo, 2018). 

En consecuencia, es beneficioso para el desarrollo personal de los 

empleados, ya que no solo están ocupados con un trabajo o son responsables de 

una tarea en particular, sino que también contribuyen al crecimiento de la 

organización (Arévalo, 2018). 

A la vez, la ciencia ha demostrado que los seres humanos con mayor éxito 

profesional o mayor satisfacción laboral son personas con ciertas habilidades 
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personales y sociales, no tanto personas con conocimientos más profundos en su 

área de especialización (Giner, 2020). 

En última instancia, la definición del término autonomía será sinónimo de 

implementación, ya que la autonomía es un concepto que originalmente se 

practicaba dentro de los negocios y las empresas. Sin embargo, se ha extendido a 

otras disciplinas como la psicología, las tecnologías de la información, la educación 

y las asociaciones. (Ndanyi, 2021). 

Seguidamente con la investigación realizaremos las definiciones de gestión 

de competencias: 

La gestión de la capacidad es una metodología para alinear a los socios a 

fin de lograr los objetivos organizacionales centrales al proporcionar datos críticos 

sobre su trabajo y tiende a abordar el punto de vista. La gestión permite que cada 

socio de la asociación colabore., es decir, todos logran la visión, objetivos y 

sistemas de la organización, y los principales líderes de los diversos compañeros 

(Alles, 2016, p.36). 

Por otro lado, en un sistema de gestión basado en habilidades, es importante 

considerar seguir las habilidades esperadas para garantizar la excelencia en el desempeño 

laboral. Por ello, es necesario completar un plan de perfil profesional con las competencias 

adecuadas a la cultura corporativa. 

De este planteamiento teórico es que se generaron la variable en 

dimensiones como la autogestión de información: 

Al respecto se entiende por cada una de las dimensiones lo siguiente: 

 
Sobre, la autogestión de la información, Esto se refiere a un modelo 

jerárquico de movimiento y diversidad de eventos, recreando o mostrando marcos 

de datos relacionados con las áreas de gobierno de las asociaciones para extraer 

datos de al menos una fuente, gestión y distribución de los pobres y su 

comportamiento final a través de la documentación o eliminación (Iragola, 2018, p. 

36). 

Así mismo es importante poder contar con un buen manejo de la autogestión 

de información para así poder tener un sistema informático intuitivo, con facilidad 
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de usar y de navegar para conocer información en línea ya que los nuevos modelos 

de desarrollo incluyen de manera amplia a la tecnología (Vélez et ál., 2020). 

De todo lo anterior se desprende que la autogestión de información hoy en 

día se direcciona a la tecnología ya que los soportes de conocimientos se 

transportan por este medio lo cual se necesita de nuevos hábitos en las personas 

para así poder alcanzar de manera independiente los conocimientos necesarios 

para el logro de objetivos personales. 

De la primera dimensión gestión de la información se fraccionaron en 

indicadores como: búsqueda de la información, análisis de la información, control 

de la información. 

Así mismo el autocontrol emocional establece que es la capacidad de 

reconocer nuestras propias emociones, motivos y características físicas y 

espirituales, para realizar nuestro verdadero ser, uno mismo como ser humano 

debe primero estar en equilibrio y en armonía con uno mismo de esta manera se 

puede encajar en la sociedad al que perteneces (Castillo et ál., 2018, p.23). 

La teoría del BBT supone que la experiencia de emociones positivas provoca 

una acumulación satisfactoria de recursos y habilidades, lo que luego crea más 

emociones positivas en un ciclo de retroalimentación positiva. Dado que la creación 

de recursos y habilidades financieras es probablemente un componente crucial a la 

hora de construir el bienestar general y el florecimiento de una persona (King et ál., 

2012). 

El autocontrol de las emocional y de los comportamientos abarca el poder 

controlar nuestras emociones positivas y negativas, para así poder sentirlas y 

expresarlas apropiadamente. La edad no importa porque se requiere en cualquiera 

etapa y en los diferentes aspectos de nuestras vidas. 

De la segunda dimensión autocontrol emocional se fraccionaron en 

indicadores como: tolerancia de las opiniones de los entrevistados, manejo de 

conflictos, distanciamiento emocional. 

Asimismo, en la autogestión del comportamiento ético, es importante que 

las empresas primero tengan un concepto claro de su cultura, y en base a esta 
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cultura, la organización indique cómo se debe realizarse su propio proceso de 

selección, porque si las personas no se ajustan a los valores éticos generados por 

la empresa el trabajo que realicen no funcionará lo perjudicara a la organización 

(Castillo et al.,2018). 

Por último, la autogestión de del comportamiento ético ayuda a que los 

integrantes de una empresa tengan conciencia de que todos sus actos realizados 

tendrán un resultado que pueden afectar en diversos puntos como en la sociedad 

el medio ambiente y en lo personal. En el mundo global las empresas necesitan 

poner importancia a este aspecto para poder lograr superar sus desafíos éticos 

(Osorio y Rodríguez ,2018). 

De la tercera dimensión autogestión de comportamiento ético se 

fraccionaron indicadores: integridad, confiabilidad, profesionalismo organizacional. 

Así mismo la autogestión eficiente suele mejorar sus niveles si no son 

restringidos las influencias que se pueda tener en el ambiente en el cual se 

encuentren y por consecuencia se pueda lograr resultados positivos en el ámbito 

requerirle (Melo et ál.,2016). 

Por último, la eficacia y eficiencia de una empresa crece cuando se 

desarrolla y se selecciona un proceso de calidad para así poder identificar el perfil  

del puesto de labor de colaborador identificando las competencias laborales 

necesarias para un óptimo desempeño (Fernández et ál., 2015). 

De lo antes mencionado, se desprende que la autogestión de la eficiencia y 

persuasión es un resultado del desarrollo de competencias que tenga una persona 

esto se demuestra en las labores que uno realiza tanto en el ámbito personal como 

en el ámbito laboral por ello es importante poder desarrollar nuestras competencias 

para tener un resultado eficaz. 

De la cuarta dimensión autogestión eficiente y persuasiva se fraccionaron 

indicadores: aptitud verbal, escucha, ofrecer respuestas, persuasión. 

Así mismo en la dimensión de autogestión de la capacidad se establece 

que para poder aumentar la capacidad de liderazgo y de manejo de equipos se 

necesita que la competencia de la capacidad se desarrolle al máximo ya que es 
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una de las principales competencias que un profesional debe tener y es favorable 

para un excelente desempeño en la organización (Vera ,2018). 

Finalmente, la autogestión de la capacidad y organización es de importancia 

porque orienta a desarrollar otras competencias de acuerdo al perfil de formación 

que se necesite en la empresa. la autogestión de organizar diversos aspectos 

siendo multifuncional lo cual ayudara la formación del colaborador (Delgado y Sanz, 

2018). 

La autogestión de la capacidad se relaciona en poder reconocer y 

comprender nuestras propias competencias y direccionarlo en decisiones oportunas 

y favorables de forma personal interpersonal y laboral de manera de poder afrontar 

diversas situaciones 

De la quinta dimensión de autogestión de capacidad y organización se 

fraccionaron: administración de tiempo, control de trabajo realizado, 

multifuncionalidad, diseñar e implementar estrategias. 

Variable independiente desarrollo personal se encontrará respaldada por 

las siguientes definiciones. 

La teoría de la autodeterminación se ocupa de la motivación de los 

comportamientos, y sostiene que el crecimiento positivo, la integridad y el bienestar 

dependen de las necesidades psicológicas básicas de un individuo en cuanto a 

autonomía, competencia y relación (Ryan et ál., 2020). 

La teoría previa ha demostrado que el desarrollo tiene una asociación con el 

bienestar financiero positivo a la vez se ha demostrado que el desarrollo de 

habilidades cognitivas es necesario para la generación de riqueza (Lusardi et ál., 

2017). 

Así mismo el desarrollo personal tiene un proceso en las cuales se deben 

implementar diversas competencias en el colaborador como por ejemplo el 

autoconocimiento, la capacidad de comunicación y la capacidad de análisis para 

así generar una práctica competente en el ámbito laboral (Bratz y Sandoval, 2017). 

Por otra parte, el desarrollo o crecimiento personal se detalla como la 

satisfacción de haber logrado una meta lo cual impulsa a la persona a seguir 
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adelante o darse cuenta a lo que puede llegar alcanzar según su proyección de 

vida que tenga (Pozo, 2020). 

Finalmente, el desarrollo profesional es un resultado de diversas 

experiencias y conocimientos en diversos lugares de trabajo lo cual da espacio a 

modificaciones de la forma de pensar de las practicas que se realiza en el ámbito 

laboral (Bolívar, 2014). 

Por consiguiente, el desarrollo personal se encuentra diversos aspectos de 

la vida, el cual lleva a la persona a la satisfacción ya sea en la parte personal o 

laboral esto es un resultado del buen manejo de las competencias las cuales se 

van desarrollando diariamente en cada persona. 

De este planteamiento teórico es que se generaron la variable en 

dimensiones como: el sentido de control o autonomía 

Asimismo, se ha demostrado que es, ya sea un examen de algo o alguien, 

una especie de prueba, un instrumento para modificar algo física o metódicamente, 

o una prueba para evaluar o que se entiende de un tema por parte de los integrantes 

(Biolik, 2019). 

Finalmente, la autonomía personal alcanza un punto de razonamiento ético 

de acuerdo con las determinaciones y actos que se realicen a fin de una satisfacción 

personal en lo cual también se involucra a la sociedad esto es un concepto teórico 

y práctico que en la actualidad se toma para que se logre el estudio de la autónoma 

(Tuirán et ál., 2021). 

Por consiguiente, se indica que el sentido de control y autonomía es bueno 

cuando se tiene un equilibrio de ambas ya que cuando se da el control podemos 

guiar hacia un objetivo en común a las personas y con autonomía podemos generar 

el compromiso y motivación en las personas a una meta en común. 

De la 1 dimensión del sentido de control o autonomía se fraccionaron 

indicadores: orientación y propósito. 

Así mismo la sensación de significado y propósito: Biolik (2019) Afirmo que 

un sentido de propósito está en la raíz de nuestra comprensión del mundo que nos rodea. 
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Como resultado de nuestros sentidos, entramos en contacto con el mundo exterior, lo 

conocemos y nos ubicamos en él. 

Finalmente se indica que la sensación del propósito es la interpretación de 

la información que se ha recibido y la definición que le podamos dar a esta 

información para mejora de la empresa (Sánchez, 2019). 

De la dimensión 2 de sensación de significado y propósito se fraccionaron el 

indicador: orientación 

Así mismo la expresividad personal se relaciona con experiencias atractivas 

de las acciones que desarrolla una persona para que pueda sentirse bien y 

realizado, viendo que lo que realiza es algo que le gusta y de esta manera 

encuentra sentido a sus acciones (Romero et ál., 2009). 

Por otro lado, se define a la expresividad personal la demostración y 

comprensión de las emociones de uno mismo con la de otras personas con las 

cuales podamos relacionarnos. 

De la dimensión 3 de la expresividad personal se fracciono indicadores: es 

la comprensión personal, perseverancia. 

Así mismo el sentimiento de pertenencia puede aumentar si los 

colaboradores sienten un interés por parte de su líder esto se logra incentivando a 

los colaboradores para tener como resultado un grupo que comparta no solo por 

compromiso sino por condiciones personales (Varela et ál., 2021). 

Por otro lado, el sentido de pertenencia alcanza un nivel de satisfacción 

frente a la calidad de interacción que pueda tener el jefe con los colaboradores de 

la empresa por ello el liderazgo del jefe va desarrollar un compromiso con cada uno 

de los colaboradores para así poder tener un resultado de un desarrollo personal y 

de equipo favorable (Varela et ál., 2021). 

Finalmente, Por cierto, sentido de pertenencia: es necesario definir y 

armonizar identidades personales y culturales. Podemos describirlo como un 

conjunto de emociones, percepciones, deseos, necesidades, influencias, 

asociaciones, etc. 
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De la dimensión 4 el sentido de la pertenencia se fracciono indicadores: 

anhelo, creencia. 

Así mismo en la contribución y competencia social es un objeto de estudio 

en donde se encuentras dos formas de vivir bien y tener la felicidad mediante 

experiencias positivas en el ámbito personal como el bienestar social de las 

personas (Sánchez et ál.,2019) 

Finalmente, la competencia social se desarrolla en las empresas y de manera 

personal donde se ve la importancia de la satisfacción de la empresa ya que es en 

ella donde se genera un ambiente de trabajo innovador y con muchos puntos 

positivos como son el compromiso la confianza y el trabajo en equipo para poder 

contribuir de manera óptima en la sociedad (Sánchez et ál., 2019). 

De la dimensión 5 la contribución y competencia social se fracciono 

indicadores: proactivo, significativo. 

Así mismo el crecimiento personal y la auto aceptación Implica acciones 

que promuevan el desarrollo de habilidades personales, hábitos y formas de pensar 

aceptables para la búsqueda de una buena vida (Biolik 2019). 

Además, el proceso de crecimiento personal, es un dialecto de la sociedad 

y de las personas que expresa su evolución. La forma específica en que cada uno 

muestra es en la autorrealización del desarrollo, al mismo tiempo que muestra que 

Interacciones en las que un individuo recibe un efecto, pero el papel de la otra 

persona evidencia la relación entre lo general y lo individual (Gonzáles et ál.,2018). 

Por último, para mantener y mejorar el crecimiento de las personas, la 

motivación y la satisfacción, el ambiente laboral y la productividad laboral requieren 

interacciones positivas entre los supervisores y sus empleados, siguiendo pautas 

establecidas para la verificación y la planificación. Documentar las decisiones de 

los empleados. 
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1. Tipo de investigación 

 
La investigación es aplicada, porque está ligada a los estudios de tipo básico, 

puesto que, sus descubrimientos y aportes teóricos permitirán resolver el problema 

para así generar bienestar social (Valderrama, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

 
El estudio fue, no experimental, porque no se manipulo variable alguna 

únicamente se observó y analizo tal cual como se encontraron (Hernández et ál., 

2014, p. 149). 

El estudio, es de corte transversal, ya que se realizó la recolección de datos 

en un único tiempo y momento (Hernández et ál., 2014). 

3.1.3. Enfoque 

 
El enfoque es cuantitativo, porque se emplea una base de medición 

numérica cuyo objetivo es implantar teorías y normas de comportamiento las cuales 

sirve para demostrar la hipótesis (Hernández et ál. 2014). 

3.1.4. Nivel de la investigación 

 
Nivel correlacional–causal, según Hernández et ál. (2014) estos estudios 

tienen por propósito explicar las circunstancias que ocurren en un evento y las 

consecuencias que genera la relación entre factores. 

3.2. Variables y operacionalización. 

 
3.2.1. Definición conceptual de variables 

 
La investigación está conformada por dos variables que son las siguientes: 
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Variable Independiente: Autogestión por competencias. 

Esta es una proposición teórica y metodológico que le da a la práctica de la 

administración de recursos humanos un concepto completo del desempeño 

humano en el trabajo, pues necesariamente va más allá del concepto de gestión 

científica. Y a nivel metodológico requiere la implementación de técnicas que  

reproduzcan la compleja relación entre las características personales, 

características de la situación laboral en la organización. (Fernández et ál., 2015, 

p. 20). 

Definición operacional 

 
El departamento de competencias evalúa los criterios que orientan la gestión 

de los empleados en función de su capacidad de contribuir al logro de los objetivos 

direccionados de la empresa de forma que se mide a través de los resultados del 

cuestionario Relacionados con los siguientes aspectos: autocontrol emocional, 

gestión de la información, autogestión del comportamiento ético, autogestión eficaz 

y persuasiva, capacidad organizativa, autogestión. 

El autor sugiere los indicadores en mención :, análisis de la información, 

control de la información, emocional, tolerancia a la opinión de los entrevistados, 

búsqueda de información manejo de conflictos, discriminación emocional, integridad 

política, confianza, profesionalismo, compromiso con la organización, competencia 

verbal, escucha, retroalimentación, persuasión, control de la información, Gestión 

del tiempo y control del trabajo realizado y transversal, planificación del plan e 

implementación de estrategias 

La variable de autogestión presenta 5 dimensiones y 17 indicadores. 

 
Escala de medición: la escala que se utilizo es Ordina para este informe de 

investigación 

Variable Dependiente: Desarrollo Personal. 

 
Salavera y Usán (2019) Informó que las actividades estresantes de felicidad 

están asociadas con el crecimiento personal, se caracterizan por un equilibrio entre 

dificultad y posibilidad, y están asociadas con objetivos específicos. Por otro lado, 
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 las actividades aversivas no están relacionadas con los problemas humanos y 

abarcan temas como la comodidad, la estimulación, el placer y la felicidad. 

Definición Operacional 

 
Evalúa el desarrollo personal tomando en cuenta varios aspectos de la 

autogestión que se relacionan de acuerdo a las habilidades de la persona que 

contribuyen al logro de las metas organizacionales de manera medida a través de 

los resultados del cuestionario se asociaron a las siguientes dimensiones: 

sentimientos de control o independencia, expresión personal, sentimientos de 

pertenencia, contribución social, competencia, desarrollo personal y auto 

aceptación. 

Indicadores de la variable Desarrollo Personal, el autor señala los 

siguientes indicadores: Orientación, autoestima comprensión personal propósito, 

orientación, perseverancia, creencias, anhelo, proactivo, significativo, línea de 

carrera, emociones. 

Escala de medición: la escala que se utilizo es Ordinal para este informe 

de investigación 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 
3.3.1. Población. 

 
Son aquellos elementos que tienen características que guardan similitud a 

la vez este conjunto (población) es también conocido como universo (Hernández et 

ál., 2014, p. 174). 

En este estudio, la población fue conformada por 450 trabajadores ejecutivos 

de venta de una empresa de fondos colectivos. 

Criterios de inclusión: estará constituido por los trabajadores que se 

encuentren en planilla de la empresa de fondos colectivos situada en la provincia 

de Lima. 

Criterios de exclusión: estará constituido por los colaboradores que no se 

encuentren en la planilla de la empresa de fondos colectivos situada en provincias 

de Lima. 
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3.3.2. Muestra 

 
Es en esencia, una parte de un grupo que se pretende estudiar, las cuales 

pueden no probabilísticas y ser del tipo probabilísticas y (Hernández et ál., 2014). 

Para el calculo de la muestra de este estudio , se procedio mediante fórmula 

muestra el cual dio por resultado que el grupo de muestra sea de 208 colaboradores 

de la empresa de fondos colectivos de la provincia de Lima (ver cálculo de la 

fórmula muestral en anexo 5). 

3.3.3. Muestreo 

 
Se utilizará un muestreo probabilístico, cuyo propósito es estimar las 

variables en la población, y al mismo tiempo, se miden y analizan las variables 

mediante pruebas estadísticas, así como los elementos de la población que son 

susceptibles de ser seleccionad (Hernández et ál., 2014). 

En el presente estudio el muestreo fue probabilístico del tipo aleatorio simple, 

dado que, ya que los componentes de la muestra son autónomas del investigador. 

Unidad de análisis: Para este estudio, la unidad de análisis se encuentra 

conformada por los colaboradores de una empresa de fondos colectivos. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
3.4.1. Técnica 

 
Los datos se recopilan a través de la investigación, que es la técnica más 

común en sociología que ha ido más allá de la investigación científica porque 

recopila datos específicos en el momento de la investigación. Sociedad de Fondos 

Colectivos (Carrasco ,2016). 

En el estudio, la técnica que se procedió a emplear es la encuesta. 
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3.4.2. Instrumento de recolección 

 
De acuerdo con, Hernández et ál. (2014) viene a ser una herramienta que 

permite la recopilación de datos, la cual se encuentra conformada por preguntas 

relacionadas por una o más variables 

Para este estudio, se procedió mediante el instrumento cuestionario, el cual 

se empleó su aplicación en forma virtual mediante el mecanismo del Google 

Chrome a los participantes trabajadores ejecutivos de venta de una empresa de 

fondos colectivos. 

Ficha Técnica: Cuestionario de Autogestión de competencias 

 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Autogestión de competencias 

 

Autores: Fernández et al 2015 

 
Año: 2015 con validez y con la confiabilidad de Delphi. 

Tipo de instrumento : cuestionario 

Número de ítems: 18 ítems 

Aplicación: individual y colectivo 

Tiempo de administración : 20 minutos aproximadamente 

 
Usos: la medición de la autogestión en colaboradores de una empresa de fondos 

colectivos. 

Estructura: Se da en cinco dimensiones: autocontrol emocional, autogestión de la 

conducta ética, comunicación eficaz y persuasiva Autogestión, competencia 

organizativa 

Escala de medición: Tiene valores ordinales. 1 siempre, 2 Con frecuencia. 3 A 

veces 4 Casi nunca Las variables se clasificaron en tres categorías: Baja, Media y 

Alta. 
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3.4.3. Respecto a la Validez y confiabilidad de la variable: Autogestión de 

competencias. 

Sobre la validez; en el presente estudio la variable autogestión de 

competencias se validó mediante el Método Mini Delphi. 

 

 
Según, Cuesta (2000) preciso que, el presente Método Mini Delphi es aquel 

que permite que se validen las competencias y sus dimensiones sugeridas a través 

del consenso de una muestra de expertos. 

 

 
Asimismo, para la confiablidad. se aplicó el coeficiente Alfa Cronbach para 

la variable Autogestión de competencias. 

Tabla1 

Estadísticas de fiabilidad Alfa de Cronbach de la variable Autogestión de 

competencias 

 

   Alfa de Cronbach N de elementos  

  0,901 18 
 
 

Nota. El resultado indica que el instrumento de la variable de Autogestión de 

competencias es confiable ya que obtuvo con una puntuación de 0,901 puntos. 

 
 

Ficha Técnica: Desarrollo Personal 

 
Nombre del instrumento: Cuestionario de desarrollo personal 

Autores: cuestionario QEWB 

Año: 2019 

 
Tipo de instrumento: cuestionario 

Número de ítems: 21 ítems 

Aplicación: individual y colectiva 

Tiempo de administración: 20 minutos aproximadamente 

Usos: Para evaluar el desarrollo personal 
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Estructura: Sentido de Control o Autonomía, Sentido de Significado y Propósito, 

Expresividad Personal, Sentido de Pertenencia, Contribución Social y 

Competencia, y desarrollo Personal y Autoaceptación. 

Escala de medición: Es una escala ordinal que tiene los valores 1 Siempre, 2 Casi 

siempre, 3 A veces, 4 Casi nunca y 5 Nunca. 

 

 
3.4.4. Respecto a la Validez y confiabilidad de la variable: Desarrollo 

Personal. 

La validez, del instrumento usado para la investigación, cuenta con la 

validez factorial exploratoria donde los parámetros de cálculo como la prueba de 

esfericidad de Bartlett (1.804,38, p .001) y el KMO (0,849) con el método de cálculo 

de rotación varimax. 

 

Asimismo, para la confiablidad. se aplicó el coeficiente Alfa Cronbach para 

la variable Desarrollo Personal. 

. 

Tabla2 

Estadísticas de fiabilidad Alfa de Cronbach de la variable Desarrollo personal 

 

   Alfa de Cronbach N de elementos  

  0,875 21 

Nota. El resultado indica que el instrumento de la variable de Desarrollo 

personal es confiable con una puntuación de 0,875 puntos. 

 

3.5. Procedimientos 

 
Se eligió una empresa dedicada al rubro de fondos colectivos como fuente 

de las variables autogestión de competencias y desarrollo personal. 

Luego se obtuvo una matriz de actuación para el hecho problemático, 

describiendo   el   estado   de   la    empresa    sobre    la    base    de antecedentes 

internacionales y de nivel nacional y sobre la base de la doctrina de varios escritores 

en los últimos diez años. 

Además, se obtiene información sobre la técnica utilizada, definiendo así el 
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alcance del estudio y la naturaleza de la investigación. Tras la elección de la 

población y la muestra, se aplicó el instrumento los cuales fueron en su oportunidad 

validados el primero mediante validez factorial exploratoria el Método Mini Delphi 

para la variable Autogestión de competencias y el segundo mediante la validez 

factorial exploratoria para la variable desarrollo personal. 

 
Seguidamente, se procedió a aplicar el instrumento cuestionario al total de 

la muestra conformado por 208 empleados de la empresa de fondos colectivos de 

la provincia de Lima, luego se realizó la tabulación de los resultados procesados en 

el programa SPSS v.25 para obtener los gráficos estadísticos y realizar la 

interpretación y discusión de los resultados finalmente se realizó las 

recomendaciones en base a los resultados encontrados. 

 
Por último, se procedió con el braseado de datos de Encuesta Para 

determinar la confiabilidad del cuestionario, los datos obtenidos durante la 

recolección de datos se comparan con hipótesis y luego se hacen conclusiones y 

recomendaciones. 

 
3.6. Método de análisis de datos. 

 
Se estudió la estadística descriptiva y la estadística inferencial. Sobre este 

aspecto: 

 
Hernández et ál. (2014) Informa que las mediciones son claramente el 

conjunto de registros y visualizaciones proporcionadas por los datos y deben 

organizarse para visualizar e identificar la información percibida diferente. 

 
Por otro lado, Niño (2011) Las medidas descriptivas de inferencia son las 

metodologías y conjuntos de estrategias utilizadas para evaluar y hacer inferencias 

sobre el comportamiento de una población en relación con objetivos de ejemplo. 

 
Para Quevedo (2011) el estadístico Ji-Cuadrado (o Chi Cuadrado sirve para 

someter a prueba hipótesis referidas a distribuciones de frecuencias. Y tiene 

distribución de probabilidad del mismo nombre, En términos generales, esta prueba 
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 realiza contraste frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de acuerdo 

con la hipótesis nula. 

Finalmente, la regresión ordinal es un tipo de análisis de regresión utilizado 

para predecir una variable ordinal, es decir, una variable cuyo valor actual es una 

escala aleatoria e indica el orden relativo de los valores. La diferencia es 

significativa. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Para realizar investigaciones científicas, existe un conjunto de reglas que 

prescriben buenas prácticas y aseguran que se promuevan principios éticos que 

aseguren el bienestar y la independencia de los participantes de la investigación, y 

la investigación actual reconoce que cada uno de estos principios ha sido 

respetado. 

Asimismo, este estudio se llevó a cabo respetando las normas APA y el 

documento se entregado en el tiempo correspondiente para la revisión y ejecución 

de las diversas citas del trabajo. 

Finalmente, se realizó de forma voluntaria para que su privacidad no se vea 

afectada ya que fue organizada previo realizar la encuesta con el objetivo de ajustar 

la herramienta la realidad de cada estudiante universitario 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Estadística descriptiva 

En este acápite, se da a conocer los resultados obtenidos del cuestionario 

realizado a 208 colaboradores de la empresa de fondos colectivos de la provincia 

de Lima. 

Figura1 

Porcentajes sobre el sexo de los colaboradores de una empresa de fondos 

colectivos 

 
 

 
Nota. En la figura 1, Se puede observar que la mayoría, según el género de los 

empleados de una sociedad de fondos colectivos, son hombres 61.1%. Mientras 

que el 38,9% restante son mujeres. 
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Figura2 

Porcentajes sobre la edad de los colaboradores de una empresa de fondos 

colectivos 

 

Nota. El gráfico 2 muestra que, en cuanto a la edad de los empleados de una 

sociedad de fondos colectivos, la mayoría con un 47,6%, tiene entre 30 y 39 años. 

Le sigue el 30,8% de 20-29 años. El 21,6% restante tiene entre 40 y 50 años. 

 
4.1.1. Resultados descriptivos sobre la variable Autogestión de competencias 

y sus dimensiones 

 
Figura 2 

Descripción de la dimensión 1: Gestión de información 
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Nota. En la figura 3, como se puede observar en la tabla, el 62,5% de los empleados 

de la empresa dijeron que siempre pueden encontrar información relevante que es 

útil para la empresa. En cambio, el 40,4% indicó que casi siempre y siempre eran 

capaces de analizar la información y tomar decisiones con ella. Por su parte, el 

43,3% dijo que casi siempre y siempre puede controlar la información para 

procesarla correctamente 

 
 

Figura 3 

Descripción de la dimensión 2: Autocontrol emocional 
 

 

 
Nota. En la Figura 4 se puede observar que el 41,8% de los empleados de la 

empresa dijeron que nunca han sido ni han podido mantener una tolerancia a las 

opiniones de los empleados. Por otro lado, el 57,2% de los empleados dijeron que 

siempre y casi siempre son capaces de gestionar los conflictos internos entre los 

empleados. Por su parte, el 54,8% de los empleados dijo que casi siempre y 

siempre puede mantener una distancia emocional ante situaciones difíciles. 
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Figura 4 

Descripción de la dimensión 3: Autogestión de comportamiento ético 
 

 

 
Nota. La figura 5 muestra que el 45,2% de los empleados de la empresa dicen que 

siempre han sido personas íntegras. Por otro lado, el 46,6% de los empleados 

expresó que sus compañeros de trabajo casi siempre los consideraban una 

persona de confianza. Por otro lado, el 45,2% de los empleados manifestó que 

siempre muestra profesionalismo siempre y siempre en todo momento. De igual 

forma, el 42,3% de los colaboradores manifestó siempre haber mostrado un 

compromiso con la organización siempre y siempre. 

Figura 5 

Descripción de la dimensión 4: Autogestión eficiente y persuasiva 
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Nota. La figura 6 muestra que el 48,6% de los empleados de la empresa dijeron 

que siempre ponen su discurso primero y siempre. Por otro lado, el 48,6% de los 

empleados dijeron que casi siempre escuchan y siempre escuchan antes de emitir 

un juicio. En contraste, el 41.3% de los empleados indicó que nunca dieron una 

respuesta en tiempo y forma y nunca lo hicieron. Por su parte, el 43,3% de los 

empleados dijo que casi siempre afirma que es persuasivo. 

 

 
Figura 6 

Descripción de la dimensión 5: Autogestión de capacidad de organización 
 
 

 
Nota En la Figura 7, vemos en la tabla que el 52,4% de los empleados de la 

empresa casi siempre saben administrar adecuadamente su tiempo. Por su parte, 

el 43,8% de los empleados de la empresa dijeron que casi siempre y siempre 

pueden hacer más. Por su parte, el 40,9% de los empleados dijo que siempre tiene 

el control, siempre y siempre. Por otro lado, el 45,2% de los empleados manifestó 

que nunca y nunca podrá crear, diseñar e implementar nuevas estrategias para la 

empresa. 
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4.1.2. Resultados descriptivos sobre la variable desarrollo personal y sus 

dimensiones 

 
Figura 7 

Descripción de la dimensión 1: Sensación de significado y propósito 
 

 

 
Nota. La Figura 8 muestra que el 45,7% de los empleados de la empresa informan 

que nunca saben quiénes son realmente. Por otro lado, el 38,9% de los empleados 

indicó que casi siempre y casi siempre indicó que casi siempre y siempre diría que 

ha encontrado su propósito de vida. En contraste, el 36,5% de los empleados 

dijeron que rara vez y nunca dijeron que no sabían qué hacer con sus vidas. Por su 

parte, el 41,3% de los empleados manifestó estar siempre obstinado y seguro de lo 

que tiene que hacer en la vida. 
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Figura 8 

Descripción de la dimensión 2: Contribución y competencia social 
 

 

 
Nota Figura 9 muestra que el 47,6% de los empleados de la empresa dicen que 

casi siempre y siempre se encuentran muy involucrados en muchas de las cosas 

que hacen todos los días. Por el contrario, el 43,8 % de los empleados afirma que 

nunca o realmente se ha sentido vivo cuando participa en actividades que sacan a 

relucir sus mejores cualidades. Por otro lado, el 52,4% de los empleados dijeron 

que siempre encuentran que mucho de lo que hacen es personalmente importante 

para ellos. Por otro lado, el 44,2% de los empleados expresó que casi siempre y 

siempre era importante para ellos sentirse realizados en las actividades que 

realizaban. Por el contrario, el 48,6% de los empleados dijeron que nunca tuvieron 

problemas para invertir realmente en lo que hacen. 
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Figura 9 

Descripción de la dimensión 3: Desarrollo personal y autoaceptación 
 

 

 
Nota. La Figura 10 muestra que el 41,8% de los empleados de la empresa reportan 

que disfrutan casi su trabajo y, lo que es más importante, que a los demás les gusta. 

En cambio, el 48,1% indicó que siempre sabe cuáles son sus mejores cualidades 

siempre y siempre y se esfuerza por desarrollarlas siempre que puede. En cambio, 

el 43,8% de los empleados indicó que los demás siempre saben mejor que ellos lo 

que les será útil. En contraste, el 53,8% de los empleados informaron que casi 

siempre y siempre estaban confundidos acerca de sus verdaderas habilidades y 

capacidades. 
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Figura 10 

Descripción de la dimensión 4: Sentido de control o autonomía 
 
 

 

Nota. La Figura 11 muestra que el 47,6% de los empleados de la empresa dicen 

que casi siempre y siempre se sienten mejor cuando hacen algo que vale la pena 

el esfuerzo adicional. Por otro lado, el 43,3% de los empleados indicó que nunca 

creería que podría seguir haciendo esto y nunca creería si no encontrara algo que 

hacer. Por el contrario, el 46,6% de los empleados nunca consideran importante 

saber si lo que están haciendo se alinea con los objetivos que vale la pena 

perseguir. En contraste, el 40,4% de los empleados dijeron que siempre sabían qué 

hacer, al darse cuenta de que ciertas acciones eran adecuadas para ellos. 
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Figura 11 

Descripción de la dimensión 5: Expresividad personal 

 

 
Nota. La Figura 12 muestra que el 43,3% de los empleados indicaron que casi 

siempre y no siempre pueden entender por qué algunas personas quieren trabajar 

duro. En contraste, el 40,9% de los empleados expresó que casi siempre y siempre 

si algo es realmente difícil, puede que no valga la pena hacerlo. 

 

 
Figura 12 

Descripción de la dimensión 6: Sentimiento de pertinencia 
 
 

 
Nota. La figura 13 muestra que el 50,0% de los empleados de la empresa casi 

siempre dice esto y siempre sería ideal que las cosas fueran fáciles en la vida. En 

contraste, el 53,8% de los empleados indicó que su vida siempre ha girado en torno 

a un conjunto de creencias fundamentales que le dan sentido a su vida. 
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4.2. Estadístico inferencial 

Prueba de normalidad 

Ho: Los datos siguen una distribución normal 

Ha: Los datos siguen una distribución asimétrica 

 

Tabla 3 

Pruebas de normalidad de Kolmogorov Smirnov 
 
 

 
Nota. En la tabla 3 se observa que según la prueba de Kolmogorov-Smirnov, solo 

existe un valor superior a 0,05. Está relacionado con la dimensión 2, por lo que tiene 

una distribución normal. Sin embargo, el resto de dimensiones y variables muestran 

valores de significación por debajo del nivel 0,05. Por lo tanto, no tienen una 

distribución normal. Esto significa que se deben elegir estadísticas no normativas 

para evaluar las hipótesis de investigación. Por lo tanto, se realizaron pruebas de 

regresión logística cuadrática y ordinal. 
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Contrastación de hipótesis 

Ho: La autogestión de competencias no influye significativamente en el 

desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. 

Ha: La autogestión de competencias influye significativamente en el 

desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. 

 
Tabla4 

Pruebas de chi-cuadrado entre la variable Autogestión de competencias y la 

variable desarrollo personal 

 

 
 

Nota. En la Tabla 4, se destaca una significación de 0,000 o menos. Esto indica 

que la hipótesis nula debe ser rechazada. Así, las habilidades de autogestión 

inciden en gran medida en el desarrollo personal de los trabajadores de una 

sociedad de fondos colectivos, Lima 2022. Es decir, el desarrollo personal se 

explica por la influencia de las habilidades, la autogestión. 



 

 

Tabla 5 

Pruebas de Chi cuadrado de las hipótesis específicas (unificadas) 
 
 

Nota. En la Tabla 5, es claro que el nivel de significación es menor a 0.05, por lo que se acepta cualquier suposición dada. Esto 

significa que la gestión de la información, el control emocional, el comportamiento ético, la comunicación eficaz y persuasiva y las 

habilidades organizativas influyen en el desarrollo personal de los empleados de una compañía de fondos, Lima 2022. 
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Tabla 6 
Pruebas de bondad de ajuste para la regresión ordinal 

 

 

 
Nota. De la Tabla 6 es claro que hay un valor X2 de 129,093 con un grado de 

libertad de 1 y un valor de significancia de 0.000. Este último es inferior a 0,05. Por 

lo tanto, se puede demostrar que un modelo de regresión ordinal es suficiente para 

explicar que la autogestión de habilidades influye significativamente en el desarrollo 

personal de los empleados. 

Tabla 7 

Pseudo coeficientes para evaluar el tamaño del efecto de la regresión ordinal 

 

 
Nota. En la Tabla 7, la pseudo-prueba muestra que el coeficiente de Nagelkerke es 

0.634. Esto significa que las habilidades de autogestión inciden en el desarrollo 

personal de los empleados hasta en un 63,4%. 
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Tabla 8 
Prueba de Wald acerca de la regresión ordinal 

 

 
 

Nota. a tabla 8 muestra que el coeficiente de Wald es 57.172 y que el nivel de 

significación es 0,000. por debajo del nivel 0,05. Esto significa que se rechaza la 

hipótesis nula, con un nivel de significancia del 95%. Esto indica que las habilidades 

de autogestión influyen mucho en el desarrollo personal de los trabajadores de una 

empresa de fondos colectivos, Lima 2022. 
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Tabla 9 

Pruebas de efectos del modelo 

 

 

Nota. En la tabla 9 se observa que según el análisis multivariado se dan valores de 

significación menores o iguales a 0,05 para los aspectos de gestión de la 

información, autogestión de conductas éticas, autogestión de eficacia, persuasión 

y autogestión. Habilidad directiva, pero para el aspecto manejo de emociones, no 

afecta el desarrollo personal porque tiene un valor de 0.089, mayor a 0.05. Gestión 

de la información, autogestión del comportamiento ético, autogestión eficaz y 

persuasiva, autogestión de la capacidad organizacional e influencia en el desarrollo 

personal de los empleados de la sociedad de fondos colectivos. 
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IV. DISCUSIÓN 

 
En el presente capitulo se da a partir de los resultados del instrumento 

empleado de Autogestión de competencias y el desarrollo personal en 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022, en el cual se 

obtuvo lo siguiente: 

En la hipótesis general, se logró precisar que la autogestión de competencias 

influye significativamente en el desarrollo personal de los colaboradores de una 

empresa de fondos colectivos, Lima 2022, de los resultados de la prueba de Chi- 

Cuadrado fue con un p valor 0,004 menor a 0,05; Nagelkerke= 0.63; Sig. Wald= 

0.000, se determinó que la autogestión de competencias influye en un 63% en el 

desarrollo personal. 

Estos hallazgos guardan similitud con los de Quiroz y Torres (2019) quienes 

refirieron que, existe una correlación significativa según Rho de Spearman de 

r=0.63 entre el desarrollo del talento humano y las competencias entendiendo por 

estos resultados que la gestión debe seguir optimizando las competencias de las 

personas de una manera continua para que así sean capaces los profesionales de 

poder lograr sus metas propuestas. 

Asimismo, otra similitud es la de Vílchez (2019) quien preciso que, existe una 

relación causal Ft (3.0977) <Fc (4,807) entre la gestión de competencia y la mejora 

en la gestión del desarrollo profesional, lo cual significa que la gestión de 

competencia es un proceso importante en la actualidad que brinda un aumento en 

las fortalezas y habilidades de los colaboradores para así poder realizar un buen 

desempeño en las organizaciones. 

De la misma forma coincide a lo obtenido Gonzales (2021) refiere que; con 

r= 0,666 existe correlación moderada positiva y p valor= 0,00 <0.01 entre el 

desarrollo profesional con las competencias laborales en los trabajadores. De igual 

manera el 12.5% de los colaboradores indican que siempre desarrollan acciones y 

experiencias para así poder desarrollar sus competencias. Se recomienda poder 

realizar una inversión en la empresa enfocado en el desarrollo profesional de sus 
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 colaboradores para obtener mejores resultados y poder fomentar la competitividad 

entre los mismos colaboradores desarrollando sus competencias. 

De la misma manera esto son comprobables con Morán (2020) determina 

que el desarrollo profesional tiene una correlación significativa con las 

competencias, lo cual significa que cuando los directivos lideran el desarrollo 

personal de sus trabajadores óptimamente esto influiría en el crecimiento 

profesional de los trabajadores, lo cual dará como resultado que se más efectivas 

sus actividades laborales. 

De esta manera luego de comparar con los investigadores mencionados se 

indica que se evidencio una similitud habiendo realizado estos estudios en 

diferentes campos en mención (Quiroz y Torres,2019: en docentes de las 

instituciones públicas; Vílchez 2019: en trabajadores de la empresa de sector 

minera; Gonzales 2021 en trabajadores de la empresa comercializadora; Morán 

,2020 en docentes del sector agropecuario). A pesar de la divergencia de contextos, 

se ha logrado evidenciar que la teoría relacionada con las variables se comprueba, 

es decir la teoría tiene una tendencia a poder generalizarla en diferentes contextos; 

hace falta aún realizar mayores investigaciones para poder acreditar la 

extrapolación total. 

Esto se puede confirmar con las definiciones teóricas de Bartkowiak et al. (2020) 

afirma que las competencias se refieren al uso armonizado de habilidades y rasgos 

de personalidad, así como a los conocimientos y habilidades adquiridos para 

completar con éxito una misión compleja dentro de una empresa. 

En la hipótesis especifica 1, se logró precisar que la autogestión de la 

información influye significativamente en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022, en consecuencia, 

se corroboro de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con un p valor 

0,004 menor a 0,05 entre dimensión autogestión de la información y la variable 

desarrollo personal y con un p valor de Wald= 0.050 esto indica que la autogestión 

de información influye en el desarrollo personal. 

Con lo demostrado anteriormente tienen similitud con los hallazgos de 

Carmona (2016) quien refiero, que con un 41% las competencias estas relacionas  
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con el desarrollo del colaborador, sus habilidades de comunicación, etc. pero son 

consideradas bajas debido a su complejidad por lo que tienen que ser 

inmediatamente fortalecidas dado que es preocupante que un aspecto fundamental 

no cuente con una adecuada dirección que pondere el desarrollo de sus 

colaboradores 

Así mismo Pérez (2019) refiero que se puede indicar que el desarrollo 

personal es un proceso de cambio en las empresas a lo cual se debe tomar en 

cuenta la necesidad de la gestión del conocimiento(información) ya que existe un 

resultado favorable en el desarrollo de trabajadores. Se recomienda diseñar 

estrategias que permitan la autogestión de las capacidades para que así el personal 

pueda estar motivado y sea más participativo en los trabajos de grupos para que 

permita formar un ambiente laboral armonioso lo cual es clave para el éxito de las 

organizaciones. 

De forma similar, Chinchilla (2021) concluyo que, a la fecha el desarrollo 

personal al 100% de las actividades no se dan, por ello, es importante que se 

implementen recursos tecnológicos para que se conviertan en instrumentos de 

información y conocimiento para su desarrollo laboral. 

De manera que después de realizar la comparación con los investigadores 

mencionados y a pesar que se realizaron en un contexto diferente se evidencio 

similitud (Carmona ,2016: en empleados del sector económico; Pérez ,2019: en el 

sector empresarial; Chinchilla ,2021: en el personal docente administrativo). A 

pesar de la divergencia de contextos, se ha logrado evidenciar que la teoría 

relacionada con las variables se comprueba, es decir la teoría tiene una tendencia 

a poder generalizarla en diferentes contextos; hace falta aún realizar mayores 

investigaciones para poder acreditar la extrapolación total. 

Esto se puede confirmar con las definiciones teóricas de Bartkowiak et al. 

(2020) afirma que las competencias se refieren al uso armonizado de habilidades y 

rasgos de personalidad, así como a los conocimientos y habilidades adquiridos para 

completar con éxito una misión compleja dentro de una empresa. 
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En la hipótesis especifica 2, se logró precisar que el autocontrol emocional 

influye significativamente en el desarrollo personal de los colaboradores de una 

empresa de fondos colectivos, Lima 2022, en consecuencia, se corroboro de los 

resultados de la prueba de Chi-Cuadrado fue con un p valor 0,004 entre la 

dimensión el autocontrol emocional y la variable desarrollo personal., que con un 

pvalor de Wald= 0.089. se determinó que el autocontrol emocional no influye en el 

desarrollo personal. 

Estos hallazgos no guardan similitud con los de Pérez (2019) que, el 55% de 

los directivos incide de manera favorable el manejo de modelo de competencias en 

las empresas, entendiendo este resultado que la gestión de competencias nos 

brinda un mejoramiento de nuestro potencial en el entorno laboral ya que se tiene 

una mejora en el desarrollo de la persona. Asimismo, se puede indicar que el 

desarrollo personal es un proceso de cambio en las empresas a lo cual se debe 

tomar en cuenta la necesidad de la gestión del conocimiento ya que existe un 

resultado favorable en el desarrollo de trabajadores. Se recomienda diseñar 

estrategias que permitan la autogestión de las capacidades para que así el personal 

pueda estar motivado y sea más participativo en los trabajos de grupos lo cual 

permitirá formar un ambiente laboral armonioso lo cual es clave para el éxito de las 

organizaciones. 

De esta manera luego de comprar con el investigador mencionado Pérez 

,2019 se evidencio que no hay similitud con el estudio realizado en el campo de 

sector empresarial .a pesar la divergencia de contextos , no se ha logrado 

evidenciar la teoría relacionada con la dimensión .esto se puede confirmar con la 

definiciones de la teorías de Kim et al., 2003; Lange & Byrd, 1998; Taft et al., 

2013)BBT supone que la experiencia de emociones positivas provoca una 

acumulación satisfactoria de recursos y habilidades, lo que luego crea más 

emociones positivas en un ciclo de retroalimentación positiva. Dado que la creación 

de recursos y habilidades financieras es probablemente un componente crucial a la 

hora de construir el bienestar general y el florecimiento de una persona. 
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En la hipótesis especifica 3, se logró precisar que la autogestión del 

comportamiento ético influye significativamente en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022, en consecuencia, 

se corroboro de los resultados de la prueba de Chi-Cuadrado fue con un p valor 

0,004 entre la dimensión la autogestión del comportamiento ético y la variable 

desarrollo personal., con un valor de Wald=0.042 se determinó que la autogestión 

de comportamiento ético influye con el desarrollo personal . 

Estos hallazgos guardan similitud con los obtenidos de Montes (2018) 

preciso que, los valores éticos con un 60% el trabajador siempre actúa acorde a 

sus valores en las organizaciones por ello es requerible una mayor profundización 

del estudio sobre los perfiles profesionales, valores y comportamiento del personal. 

Asimismo se comprueba similitud con Linares (2022) concluyo que, con un 

Alfa de Crombach de 3.05 y una desviación estándar de 0.3 que el 55% de los 

colaboradores usan estrategias de desarrollo en el ámbito académico para mejorar 

la calidad de enseñanza y el profesionalismo del docente, por lo que se determina 

que el desarrollo profesional debe mantenerse para así poder supervisar las 

competencias y procedimientos de los colaborares en las áreas respectivas por lo 

tanto ambos factores son importantes para así poder brindar una enseñanza con 

profesionalismo. 

De esta manera luego de comprar con los investigadores mencionados se 

indica que se evidencio similitud habiendo realizado estos estudios en diferentes 

campos en mención (Montes ,2018: en los gerentes de área de talento humano; 

Linares ,2022: en los estudiantes de las fuerzas armadas). A pesar de la 

divergencia de contextos, se ha logrado evidenciar que la teoría relacionada con 

las variables se comprueba, es decir la teoría tiene una tendencia a poder 

generalizarla en diferentes contextos; hace falta aún realizar mayores 

investigaciones para poder acreditar la extrapolación total. 

Esto se puede confirmar con la definición teórica de Ryan, y Deci (2000) la teoría 

de la autodeterminación se ocupa de la motivación de los comportamientos, y 

sostiene que el crecimiento positivo, la integridad y el bienestar dependen de las  
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necesidades psicológicas básicas de un individuo en cuanto a autonomía, 

competencia y relación. 

En la hipótesis especifica 4, se logró precisar que la autogestión eficiente y 

persuasiva influye significativamente en el desarrollo personal de los colaboradores 

de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. en consecuencia, se corroboro 

de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con un p valor 0,004 entre la 

dimensión la autogestión de la comunicación eficiente y persuasiva y la variable 

desarrollo personal., que con un pvalor de Wald = 0.000 se determinó que la 

autogestión eficiente y persuasiva influye en el desarrollo personal. 

De esta manera con los hallazgos se encuentran similitud con los obtenidos 

de Chinchilla (2021) Así mismo una buena práctica de la autogestión eficiente 

brindará nuevas oportunidades a los colaboradores, a su vez se podrá superar 

posibles dificultades, distracciones etc. para poder así alcanzar el crecimiento 

profesional en el centro de laboral. 

Así mismo se encontró similitud con Carmona (2016) quien refiero, que con 

un 41% las competencias estas relacionas con el desarrollo del colaborador, sus 

habilidades de comunicación, etc. pero son consideradas bajas debido a su 

complejidad por lo que tienen que ser inmediatamente fortalecidas dado que es 

preocupante que un aspecto fundamental no cuente con una adecuada dirección 

que pondere el desarrollo de sus colaboradores. 

De esta manera luego de comprar con los investigadores mencionados se 

indica que se evidencio una similitud realizando estos estudios en campos 

diferentes (Chinchilla ,2021: en los alumnos de un centro educativo; Carmona,2016; 

empleados del sector económico). A pesar de la divergencia de contextos, se ha 

logrado evidenciar que la teoría relacionada con las variables se comprueba, es 

decir la teoría tiene una tendencia a poder generalizarla en diferentes contextos; 

hace falta aún realizar mayores investigaciones para poder acreditar la 

extrapolación total. 

Esto se puede confirmar con las definiciones teóricas de Bartkowiak et al. (2020) 

las competencias se refieren al uso armonizado de habilidades  y rasgos  de 
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 personalidad, así como a los conocimientos y habilidades adquiridos para 

completar con éxito una misión compleja dentro de una empresa. 

En la hipótesis especifica 5, se logró precisar que la autogestión de la 

capacidad de organización influye significativamente en el desarrollo personal en 

los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. en 

consecuencia, se corroboro de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con 

un p valor 0,004 entre la dimensión la autogestión de la capacidad de organización 

y la variable desarrollo personal., que con un p valor de Wald = 0.000 se determinó 

que la autogestión de capacidad y organización influye en el desarrollo personal. 

Los hallazgos guardan similitud con los de Castillo et at. (2019) quien refirió, 

que el 53% de los colaboradores no emplean la autogestión de tiempo lo cual incide 

en su desarrollo personal, entendiéndose esto, que la mayoría de los colaboradores 

tienen responsabilidades personales, familiares y laborales lo que hace que no 

puedan administrar su tiempo de manera correcta por consecuencia sacrifican 

aspectos de su vida personal para así lograr un desarrollo profesional lo que hace 

que el colaborar no trabaje de manera motivada y pueda seguir desarrollándose al 

máximo, por ello se considera pertinente poder brindar un mejor uso de la 

tecnología y poder desarrollar un plan de formación con cada uno de los 

colaboradores para que así se pueda potenciar sus habilidad y por consecuencia 

puedan tener un mejor manejo de su tiempo y desarrollarse de manera profesional 

y personal y tener una calidad de vida. 

De esta manera después de comparar los resultados de las investigaciones 

se puede indicar que se evidencio una similitud habiendo realizado estos estudios 

en diferentes campos en mención (castillo, 2019: en empleados del sector 

bancario).esto se puede confirmar con las definiciones teóricas de Bartkowiak et al. 

(2020) las competencias se refieren al uso armonizado de habilidades y rasgos de 

personalidad, así como a los conocimientos y habilidades adquiridos para 

completar con éxito una misión compleja dentro de una empresa. 

 

 

En el presente acápite se presenta las conclusiones que se obtuvieron de 

los resultados obtenidos que fueron lo siguiente: 
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CONCLUSIONES 

 

Primero, se logró determinar de los resultados de la prueba de Chi-Cuadrado 

fue con un p valor 0,004 menor a 0,05; Nagelkerke= 0.63; Sig. Wald= 57,172 que 

la autogestión de competencia influye significativamente en el desarrollo personal 

de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. Es decir, la 

autogestión de competencias es de importancia como herramienta porque influye 

en el desarrollo personal ya que la autogestión de capacidades y habilidades de las 

personas permite alcanzar los objetivos de las empresas y en la parte personal. 

Segundo se determinó que la gestión de información influye en el desarrollo 

personal en los colaboradores de una empresa de fondo colectivo, Lima 2022. 

demostrado atreves de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con un p 

valor 0,004 menor a 0,05 entre dimensión autogestión de la información y la variable 

desarrollo personal y con un p valor de Wald= 0.050 lo que nos indica la importancia 

de poder realizar una buena gestión de la información ya que con ello se puede 

lograr grandes resultados a favor de la organización y de la persona. 

Tercero se identificó que el autocontrol emocional no influye en el desarrollo 

personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, Lima 2022. se 

corroboro de los resultados de la prueba de Chi-Cuadrado fue con un p valor 0,004 

entre la dimensión el autocontrol emocional y la variable desarrollo personal., que 

con un p valor de Wald= 0.089. lo que nos indica que no se está tomando en cuenta 

esta capacidad que en la actualidad podría mejorar en los resultados proyectados 

de la organización. 

Cuarto determino que la autogestión de comportamiento ético influye en el 

desarrollo personal de los colaboradores de una empresa de fondos colectivos, 

Lima 2022. se corroboro de los resultados de la prueba de Chi-Cuadrado fue con 

un p valor 0,004 entre la dimensión la autogestión del comportamiento ético y la 

variable desarrollo personal., con un valor de Wald=0.042 es decir que 

manteniendo un comportamiento ético correcto los colaboradores indican que 

cuentan con un buen nivel de profesionalismo lo cual es lo óptimo para el desarrollo 

del colaborador y la empresa al mismo tiempo. 
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Quinto se determinó que la autogestión eficiente y persuasiva influye en el 

desarrollo personal en los colaboradores de fondos colectivos, Lima 2022. se 

corroboro de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con un p valor 0,004 

entre la dimensión la autogestión de la comunicación eficiente y persuasiva y la 

variable desarrollo personal., que con un p valor de Wald = 0.000 es decir que con 

una autogestión eficiente se reduce los factores negativos los cuales obstaculizan 

el poder alcanzar con más rapidez los objetivos trazados. 

Por último, se determinó la autogestión de capacidad y organización influye 

el desarrollo personal de los colaboradores de fondos colectivos, Lima 2022. se 

corroboro de los resultados de la prueba de chi-cuadrado fue con un p valor 0,004 

entre la dimensión la autogestión de la capacidad de organización y la variable 

desarrollo personal., que con un p valor de Wald = 0.000 es decir que se maneja 

un nivel de estrategias para poder asumir diversos procesos de cambio de la 

organización en diversos aspectos. 
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RECOMENDACIONES 

 
 

Primero; se recomienda a la empresa de fondos colectivos de la provincia 

de Lima, como estrategia implementar el modelo de gestión por competencias, para 

garantiza el desarrollo personal de los colaboradores porque la adecuada gestión 

del talento humano permitirá garantizar la eficacia de los procesos de reclutamiento, 

además permitirá disminuir el índice menor de rotación, con un valor agregado en la 

misión y visión de sus colaboradores. 

Segundo; se determina poder seguir dando la accesibilidad a las 

capacitaciones virtuales para que el colaborador pueda seguir desarrollándose en 

base a los conocimientos que la empresa requiera. ya que actualmente la 

información está sujeta a un cambio continuo de manera se tendrá un personal 

capacitado con la información necesaria para el logro de sus objetivos. 

Tercero implementar técnicas de incremento del autocontrol emocional ya 

que identificando los estados emocionales de los colaboradores se podría manejar 

directamente en cada uno de ellos demostrando lo importante que son para la 

empresa y de esta manera el colaborador se sentirá más fidelizado con la empresa 

y dará un óptimo desempeño en sus actividades. 

Cuarto; se determina poder fomentar los lineamientos éticos de la 

organización constantemente y a la vez brindar capacitaciones en donde se resalte 

el poder de la toma de una buena decisión y mantener el nivel de profesionalismo 

de cada uno de ellos. 

Quinto; se determina implementar actividades de autoconocimiento para 

tener un colaborador conozca el mismo de manera y pueda trabajar en fortalecer 

sus puntos débiles para que así pueda ir desarrollándose positivamente y con ello 

pueda lograr un desempeño creciente en consecuencia pueda manejar 

eficientemente sus competencias. 

Sexto; se determina poder diseñar estrategias que ayude a los colaboradores 

a ser empoderados ya que ello influirá positivamente en la parte interpersonal 

teniendo como efecto un colaborador eficiente, firme, creativo y promoviendo todo 

ello en todo su grupo laboral. 
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Por último, se recomienda poder seguir con los estudios futuros sobre la 

autogestión de competencias y desarrollo personal teniendo en cuenta las otras 

dimensiones para ambas variables y realizar estos estudios en diversos sectores 

para así detectar otros factores que podrían influir en el desarrollo de personal en 

una empresa. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de consistencia 

 



 

 

 



 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización 
 



 

 
 

 



Anexo 3. Instrumentos 
 



 



 



 



Anexo 4. Evidencia de recolección 

 



Anexo 5. Formula muestral 
 

Hernandez et ál.(2014) refirieron que, la muestra se caracteriza como "un 

subgrupo de la población", se propone "que este subgrupo es una impresión 

dedicada de toda la población". Para elegir el ejemplo, conviene delimitar las 

cualidades de la población (p.175). 

Donde: 

 
N: Población (100) 

 
Z: nivel de confianza 1.96 para el (95% de confianza) 

 
P: probabilidad de acierto (0.5) 

 
E: Error es 0.005 (5% error máximo) 

 
N: número de elementos de la muestra a calcular 

 

𝐧 =  
(𝟏.𝟗𝟔)𝟐 (𝟎.𝟓)(𝟏−𝟎.𝟓)(𝟐𝟓𝟎) 

(𝟎.𝟎𝟓)²(𝟐𝟓𝟎−𝟏)+(𝟏.𝟗𝟔)𝟐 (𝟎.𝟓)(𝟏−𝟎.𝟓) 
= 208 

 
 

La muestra se realizara a 208 trabajadores de la empresa de fondos colectivos de 

la provincia de Lima. 
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