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RESUMEN

En la presente investigacion, se observa la carencia de las competencias laborales
en los colaboradores de las pymes en estudio lo que dificulta tener un mejor
rendimiento laboral. Se tuvo como objetivo general determinar la influencia de las
competencias laborales en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima Peru 2022. El enfoque es
cuantitativo, de disefio no Experimental y corte transversal, de nivel correlacional
causal. La poblacion en estudio son colaboradores de las pymes y la muestra es
probabilistica de 266. La técnica empleada fue la encuesta donde se aplicaron dos

cuestionarios ya validados anteriormente.

Se determin6 que, existe influencia significativa de las competencias laborales en
el rendimiento laboral de las pymes del rubro distribucion de San Juan de
Lurigancho, Lima 2022. Es decir, se puede deducir que la mejora en las
competencias laborales, optimizaran el rendimiento en el trabajo (Sig. 0.000,
Chicuadrado de Pearson de 120.9402, significancia =0.000; Bondad de ajuste con
36.946, Nagelkerke con 0.329, wald 50.751 y significancia de wald con 0.000).

Palabras Claves: Competencias profesionales, Rendimiento laboral, Habilidades,

Comportamiento.
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ABSTRACT

In this research, the lack of labour competencies in the employees of the SMEs
under study is observed, which makes it difficult to have a better job performance.
The general objective was to determine the influence of job skills on the job
performance of SMEs in the distribution sector in San Juan de Lurigancho, Lima,
Peru 2022. The approach is quantitative, of non-experimental design and cross-
sectional, causal correlational level. The population under study are employees of
SMEs and the sample is a probability sample of 266. The technique used was the

survey where two previously validated questionnaires were applied.

It was determined that there is a significant influence of job skills on job performance
in SMEs in the distribution sector in San Juan de Lurigancho, Lima 2022. That is to
say, it can be deduced that the improvement in work competencies will optimise
work performance (Sig. 0.000, Pearson's Chi-square of 120.940, significance
=0.000; Goodness of fit with 36.946, Nagelkerke with 0.329, wald 50.751 and wald
significance with 0.000).

Keywords: Professional competences, Job performance, Skills, Behaviour.
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l. INTRODUCCION

En el marco internacional, segun Simancas et al. (2018) actualmente se
requieren de colaboradores que superen los cambios constantes de manera rapida,
y sean estos los pilares de las organizaciones para impulsarlos antes las nuevas
tendencias, es por esto que las estrategias y cambios para lograrlo debe ser tomada

por equipos de trabajo que fomentan el desarrollo mediante sus competencias.

Asimismo, segun Chitambu y Pieters (2021) indican que es importante
contar con una desarrollada inteligencia emocional, porque de esta manera ayuda
a los colaboradores a desarrollar sus habilidades interpersonales, haciendo que
cada vez mas empresas requieran que los colaboradores sean emocionalmente

inteligentes para gestionar responsabilidades en el trabajo.

Ademas, Ramirez (2022) indica que desde la perspectiva de las nuevas
competencias laborales, las organizaciones se enfocan en captar personal con
conocimientos tecnoldgicos, por lo que cada vez es mas exigente que el mercado

laboral busque profesionales con conocimientos en dicha area.

En un contexto nacional, segun el informe del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo (MTPE, 2021) existe un nivel debajo del promedio (54.74%)
en cuanto a las competencias laborales de la poblacion econdmicamente activa, es
por ello que se realiz6 un plan para promover las capacitaciones y desarrollo de

competencias y habilidades de los colaboradores.

De igual forma, Gonzales et al. (2022) manifiesta que los colaboradores
muestran gran interés por adquirir nuevos, a pesar de ello, los colaboradores no
consideran que obtener nuevas habilidades y actualizar sus capacidades, sea

necesario para mantenerse a la par en estos tiempos tan demandantes.

Asimismo, Santillan y Saavedra (2021) indican que en las municipalidades
de Moyobamba existen problemas en el desempefio de los colaboradores, esto
debido a que muchos de ellos carecen de informacion clara respecto a sus
funciones, por estas razones es que se ocasiona un malestar en la sociedad, al

contar con un rendimiento inferior de lo esperado y productividad baja.



Respecto al contenido local, las pymes en estudio, que son del rubro de
distribucion, se ha notado una disminucion en sus actividades economicas
considerable con la reciente pandemia que el pais atravesé. Segun el IPE (2020)
los negocios dedicados al comercio y afines ubicados en Lima, han tenido un

descenso importante (-47.7%) respecto del 2019.

Los resultados mostrados se explicarian por la suspension de las actividades
de los negocios y la disminucién, tanto en las distribuciones como en la demanda,
debido a las medidas que se tomaron para frenar el brote del coronavirus. En
consecuencia, las empresas se tuvieron que quedar con menor cantidad de
colaboradores, quedandose los mas competentes y capacitados para seguir

laborando en el mercado.

En las pymes se observa que existen dificultades o carencias con las
competencias laborales, terminando por afectar el rendimiento laboral. En cuanto a
las competencias laborales, se visualiza que existen diversos factores que no
permiten que el colaborador cuente con las habilidades y competencias necesarias
como: falta de organizacion y planificacion de las actividades, poca comunicacion
entre el personal, bajo conocimiento en el uso de herramientas digitales, poco
conocimiento o dominio de un idioma adicional, poco interés en generar proyectos
propios, poca gestioén de informacion, falta del trabajo en equipo, poco interés en la
interaccion social, escaso compromiso del personal, carencia del control emocional,
poco trabajo de manera autbnoma, poca actitud creativa, falta de adaptacion al

cambio, poca motivacion y poca realizacion de trabajos adecuados.

Del analisis hecho de las competencias de los colaboradores en pymes del
rubro de distribucién se observa la carencia de competencias en el mercado laboral.
Como se ha evidenciado, es sumamente raro que exista colaboradores que
dominen otro idioma, esto sumado a las nuevas tendencias que llegaron, como el
home office o teletrabajo, terminé por reflejar el poco conocimiento y habilidades
actuales que los trabajadores contaban para cumplir sus funciones con ayuda de

las herramientas tecnoldgicas.

Por otro lado, segun ComexPeru (2020), una de las principales razones por

las que las pymes tienen un bajo rendimiento laboral, se debe a que el 81.3% de



los colaboradores de estos negocios tienen una relacién familiar con los duefios o
encargados, es por esta causa que las pymes presentan limitaciones respecto a su
crecimiento organizacional, limitando recursos al desarrollo de las competencias de

su recurso humano.

De continuar con la realidad narrada se puede predecir que, ante los
inconvenientes que los clientes pasan, estos puedan decidir por dejar de contratar
sus servicios y buscar otra pyme mas especializada que se adecue a sus
requerimientos y necesidades, es por ello que se debe dar énfasis en las
competencias que los colaboradores poseen y desarrollarlas para que se tenga un

rendimiento en conjunto éptimo.

Como propuesta se menciona acciones que se deben ejecutar para enmendar
el diagnéstico, en el que se debera conocer las competencias existentes en los
colaboradores, y de acuerdo a ello, analizar qué otras habilidades se requieren en
las distintas areas de la organizacién, posterior a ello, se planeara un cronograma
de charlas y capacitaciones para fortalecer y desarrollar las competencias que se
necesitara. De igual modo, fomentar los equipos colaborativos, en el que se
plantean distintos escenarios para que los colaboradores se adapten a dicho

escenario mediante la buena toma de decisiones.

Para la presente tesis, se propuso el siguiente problema general: ¢De qué
manera influyen las competencias laborales en el rendimiento laboral de las pymes
del rubro de distribucién de San Juan de Lurigancho, Lima Pera 20227 asi como
también los problemas especificos que son: a) ¢De qué manera influyen las
competencias instrumentales en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima Pera 2022? b) ¢De qué manera
influyen las competencias personales en el rendimiento laboral de las pymes del
rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima Pera 2022? c) ¢De qué
manera influyen las competencias sistémicas en el rendimiento laboral de las

pymes del rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima Peru 20227

Justificacion tedrica: El abordaje de las variables Competencias laborales y
rendimiento laboral en el ambito tedrico es muy relevante, ya que existen multiples

trabajos en el sector empresarial que van ayudar a comprobar una serie de



hipotesis y mostrar un aporte al conocimiento cientifico, y que este sirva como

modelo de investigacion para estudios futuros y se puedan contrastar resultados.

Justificacion metodoldgica: El disefio, las técnicas e instrumentos que se
utilizaron, sirven para medir las variables en estudio y, que finalmente puedan ser
replicables en otros estudios con diferentes contextos a partir de las

comprobaciones que se hallen en esta investigacion.

Justificacién practica: Con los resultados y conclusiones obtenidos en la
investigacion, podra brindar una serie de recomendaciones que podran ser
tomadas en cuenta por el conjunto de pymes estudiadas, y por lo tanto servira, para

mejorar su nivel de competencias y rendimiento laboral.

Seguidamente como objetivo general es: Determinar la influencia de las
competencias laborales en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima Pert 2022. Objetivos especificos: a)
Determinar la influencia de las competencias instrumentales en el rendimiento
laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima
Pert 2022. b) Determinar la influencia de las competencias personales en el
rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucibn de San Juan de
Lurigancho, Lima Peru 2022. c) Determinar la influencia de las competencias
sistémicas en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucién de San

Juan de Lurigancho, Lima Pert 2022.

En cuanto a la hipétesis general es: Las competencias laborales influyen
significativamente en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucion
de San Juan de Lurigancho, Lima Pert 2022. Seguido las hipétesis especificas son:
a) Las competencias instrumentales influyen significativamente en el rendimiento
laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima
Perd 2022. b) Las competencias personales influyen significativamente en el
rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de
Lurigancho, Lima Peru 2022. c) Las competencias sistémicas influyen
significativamente en el rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucién

de San Juan de Lurigancho, Lima Peru 2022.



Il MARCO TEORICO

Con el objetivo de incrementar los fundamentos tedricos de la tesis, se realizo la
busqueda y analisis de diversas publicaciones, en el que se presentan aquellos que

vinculen las variables de estudio: Competencias laborales y rendimiento laboral.

Anggiani (2017) en una investigacion hecha en Yakarta-Indonesia, tuvo como
objetivo analizar la influencia de las habilidades duras y las habilidades blandas en
el rendimiento de los empleados, con un enfoque cuantitativo de tipo aplicada y con
un disefio de investigacion correlacional, con los modelos de disefios no
experimentales. La muestra fueron 207 empleados de hoteles Yakarta. Los
resultados indican que las habilidades y las habilidades blandas influyen
significativamente en el rendimiento de los empleados (Grado de correlacion =
0,498 y nivel de significancia = 0,011 < 0,05).

Beltran y Bou (2018) en una investigacion realizada en Castellon-Espafia, con
un enfoque cuantitativo de tipo aplicada y disefio no experimental, que tuvo como
objetivo general de describir si las habilidades se vinculan con el rendimiento laboral
en una reconocida empresa espafiola; para ello se disefié un cuestionario para
cada variable y se recabaron datos mediante encuestas aplicadas a una muestra
de 262 empleados. Al finalizar el estudio los investigadores hallaron que la gestion
de habilidades y el rendimiento laboral se relacionan de forma positiva (coeficiente

de regresion = 0,28 (p < 0,05); grado de correlacién = 0,76).

Kusuma (2017) en una investigacion desarrollada en Bogor, con el objetivo
principal de describir si la gestion de habilidades guarda relacion con el rendimiento
de los colaboradores, Indonesia, con un enfoque cuantitativo de tipo aplicada,
desde los disefios no experimentales para describir la correlacién entre las
variables; la muestra fue de 62 empleados. Al finalizar el estudio los investigadores
hallaron que la gestién de las habilidades se vincula con el rendimiento del personal
de forma positiva y (Nivel de significancia = 0,200; Coeficiente de 0,366). El analisis
mostré que el conocimiento, la capacidad y la actitud, todos juntos, tienen un

resultado positivo en el rendimiento laboral de los colaboradores.



Evianisa (2021) en una investigacion hecha en Bengkulu-Indonesia, cuyo
objetivo principal fue identificar la relacion entre las competencias de los recursos
humanos con el desempeiio de los empleados de una reconocida empresa aceitera
de Indonesia, de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, y de disefio no experimental
para describir la correlacién entre variables. La muestra fue de 76 empleados.
Finalmente, se hallé que la competencia afecta el desempefio de los empleados en
la empresa de molienda de aceite de palma, puesto que, el valor de la fiabilidad
compuesta es de 0,98 para la competencia, de 0,95 para las mejores practicas de

gestion y de 0,95 para el rendimiento de los empleados.

Wibowo y Yuniarto (2021) en una investigacion realizada en Indonesia, cuyo
objetivo principal fue describir la relacion entre la gestion de competencias y el
desempeiio de los empleados de una cadena de servicios, de enfoque cuantitativo
de tipo aplicada y con un disefio de investigacion correlacional. La muestra fue de
99 empleados. Como resultado, se encontré que las habilidades laborales se

relacionan y afectan el desempefio de los colaboradores. (P de 0,020 < 0,05).

Pacherrez y Marrufo (2020) en su investigacién desarrollada en Rioja-San
Martin, cuyo objetivo principal fue identificar la relacion entre las competencias y el
desempeiio d ellos empleados de una municipalidad, Perd, con un enfoque
cuantitativo de tipo aplicada y de disefio no experimental, con un disefio de
investigacion correlacional. La muestra fue de 39 empleados. Al finalizar el estudio
los investigadores hallaron que el modelo de gestion de competencias guarda

relacién con el desempefio laboral (Rho= 0,570, Sig. Bilateral= 0,000).

Valiente, et al. (2020) en una investigacion hecha en Trujillo, cuyo objetivo
principal fue determinar el impacto de la gestién por competencias para mejorar el
desempefio laboral de las empresas constructoras del Distrito de Truijillo, Peru, con
un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional causal transversal, con una
muestra de 115 empresas constructoras. Se concluyé que, existe un impacto
significativo de la gestion por competencias, permitiendo mejorar el desempefio
laboral de las empresas constructoras del Distrito de Trujillo (= 0,845; Sig. P =
0.000<0.05; Rho de Spearman = 0.905)



Felicitas y Marmanillo (2018) en una investigacion realizada en Cusco, que
tuvo como objetivo principal identificar si el modelo de gestion de competencias y
el desemperio del personal se relacionan en una institucion publica de salud, con
un enfoque cuantitativo de tipo aplicada. El tipo de estudio fue no experimental, de
disefio correlacional, con una muestra de 23 enfermeras licenciadas en salud.
Finalmente, los investigadores encontraron que la gestion de competencias y el
desempefio de los empleados tienen relacion (Rho de Spearman = 0.702 y p-valor
=0.001<0.05)

Saavedra, et al. (2019) en una investigacion desarrollada en Tumbes, que
tuvo como objetivo general encontrar la relacion entre el modelo de gestion de
competencias y el desempefio laboral en una instituciéon de educacion publica. Con
un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, con un disefio correlacional y una muestra
de 48 empleados. Al finalizar el estudio los investigadores hallaron que la gestién
de competencias y el desempefio de los empleados tiene relacion (Grado de

correlacion = 0,440 y nivel de significancia = 0.005)

Jara, et al. (2018) en una investigacién hecha en Lima, que tuvo como objetivo
general determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el
mejoramiento de las gestion publica y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion central del Ministerio de Salud de Perd, con un enfoque cuantitativo.
El método fue hipotético deductivo, de disefio no experimental, transversal. La
muestra fue de 336 empleados del Ministerio de Salud. Finalmente, en la
investigaciéon se hallé6 que la gestion de competencias tiene relacion con el

desemperio de las enfermeras (nivel de significancia <0,05; p=0.925).

Seguidamente, se exponen las bases tedricas que aclaran las variables en

estudio:

Para los autores Martinez y Gonzalez (2018) las competencias no solo se
limitan en tener conocimientos, sino también, en saber aplicarlos, ya que
actualmente se han vuelto una necesidad social y profesional, requerida para
gestionar y adaptarse ante los cambios constantes. Asimismo, de acuerdo al nivel

de habilidades que la persona posea, le resultard mas facil lograr obtener un puesto



de trabajo. Dichos autores han divido las competencias transversales, en las

competencias instrumentales, personales y sistémicas.

Dichos autores dividen las competencias mencionadas, las competencias
instrumentales en: organizacion y planificacion, comunicacion, uso TIC, lengua
extranjera, desarrollo del proyecto profesional y vital y toma de decisiones y gestion
de informacion; las competencias personales en: trabajo en equipo, interaccion
social, compromiso ético y social y control emocional; y por ultimo las competencias
sistémicas en: trabajo autbnomo, actitud emprendedora, adaptacion, motivacioén e

investigacion.

La organizacion es grupo de pensamientos, reglas y valores que influyen en
la acciones o actividades realizadas. (Sosa y Matos, 2019). La planificacion indica
las actividades, acciones, recursos y tiempo destinados a determinados objetivos.
(Morales et al., 2020). La comunicacién supone saber expresar las ideas, inclusive
en otros idiomas, saber procesar textos y comprenderlos. (Urbano et al., 2020). El
trabajo en equipo es la capacidad de laborar con un grupo de persona enfocados
en un mismo objetivo. (Marin et al., 2019). Se considera la interaccion social como
todo encuentro presencial realizado con los demas. (Guillen et al., 2021). La
capacidad de adaptacion al cambio es necesaria porque es un factor calve para
conseguir el éxito. (Caballo et al., 2022). La motivacion es el conjunto de ideas
propias que son las causantes de las acciones, generalmente positivas, de las
personas. (Navarro et al., 2022).

Ante las diferentes perspectivas de las competencias laborales, Vallejo-Trujillo
y Hernandez (2019) comentan que son aquellas caracteristicas de una persona que
le permite actuar de manera efectiva con los deméas y son fundamentales para
acceder y desempefiarse en el mundo laboral. Asimismo, segin Macias et al.
(2017) afirman que el dominio de las competencias transversales, por su caracter

genérico, son muy Utiles en cualquier profesion.

Refuerza Simeon et al. (2018). Comenta que, el desarrollo de las
competencias se ha convertido algo esencial para la supervivencia de las personas

en este entorno competitivo, dando como resultado una nueva definicion de



competencias transversales como el conjunto de herramientas sociales para el

éxito en la vida cotidiana en diferentes contextos.

Enfatizando la primera dimensién, competencias instrumentales, Martinez y
Gonzalez (2018) mencionan que se adquieren en un ambito disciplinar y que se
relacionan con aspectos personales y sociales. De la misma manera, Ferreras et
al. (2021) son la union de habilidades son una combinacion de habilidades

manuales y aptitudes intelectuales que favorecen la competencia profesional.

Con relacion a las competencias instrumentales, Martinez y Gonzalez (2018)
lo dividen en: organizacion y planificacion, comunicacién, uso TIC, lengua
extranjera, desarrollo del proyecto profesional y vital y toma de decisiones y gestion

de informacion.

Complementando la definicion, Vitchenko et al. (2022) son el conjunto de
competencias comunicativas, cognitivas, asi como las habilidades de
autoaprendizaje y de investigacion. Asimismo, Anes et al. (2021) las personas
emplean competencias instrumentales cuando hacen uso de las herramientas que

tienen a su disposicidon para desarrollar alguna actividad.

En la segunda dimensién, competencias personales, Martinez y Gonzélez
(2018) mencionan que actualmente son una necesidad en el ambito social y
profesional que ayudara a la adaptacion de los constantes cambios. Ademas,
Saunders y Bajjaly (2022) son el grupo de aptitudes personales como la
comunicacién y el trabajo en equipo e incluso la resolucién de conflictos y la
innovacién. Estas competencias o aptitudes personales se han vuelto requisitos
indispensables para laborar de manera eficiente en cualquier ambito social, esto
también incluye las aptitudes tecnoldgicas (lfiiguez-Berrozpe y Ellen, 2020).
Ademas, Musonda y Okoro (2021) son consideradas como el factor que ayuda en
el mejoramiento del éxito profesional en todas las empresas, puesto que, permite a

las organizaciones actuar como se desea en beneficio a la sociedad.

Con relacion a las competencias personales, Martinez y Gonzalez (2018) lo
dividen en: trabajo en equipo, interaccion social, compromiso ético y social y control

emocional.



Como tercera dimension, Martinez y Gonzalez (2018) mencionan que son las
mas relevantes, porque comprende aspectos del colaborador como la actitud
emprendedora, su proactividad y trabajo autonomo. Asimismo, Macias (2018)
indica que se relacionan directamente con las destrezas y habilidades, suponiendo
una mezcla entre conceptos como la comprensién, el conocimiento y la sensibilidad
gue hacen que una persona observe de qué modo las piezas de un todo se enlazan
y unen. Ademas, Belchior et al. (2022), abarcan la visién global e integrada del
trabajo, incluida la identificacion y el procesamiento de informacion. Cabe resaltar
gue, los empleadores valoran y buscan con mas énfasis reclutar a profesionales
gue cuentan estas competencias sistémicas, por encima de las competencias

instrumentales y personales. (Foronda, 2017)

Con relacion a las competencias sistémicas, Martinez y Gonzalez (2018) lo
dividen en: trabajo autbnomo, actitud emprendedora, adaptacion, motivacién e

investigacion.
Teoria de la Gestion por Competencias

Se entiende como la fijacion de una serie de normas o reglas que dirigen la
administracion del personal y tomando en cuenta las competencias propias del
colaborador, para lograr los objetivos organizacionales (Santos, 2001). Ademas,
para la mejora de estas competencias y una correcta implementacion de reglas, se
debe evaluar las competencias existentes en la organizacion, y a partir de ello,
empezar a fomentar el desarrollo del talento humano en base a una serie de
capacitaciones y entrenamientos, que posteriormente se reflejara en resultados

mediante las evaluaciones de desempefio.

Enseguida, se comienza a explicar la segunda variable rendimiento laboral del
presente estudio, segun Biénkowska y Tworek (2020), lo definen como el particular
comportamiento de los colaboradores, en el que la organizacién toma valor gracias

al trabajo de las personas, implicando el resultado de las acciones realizadas.

Ademas, segun James y Nasere (2020), comenta que es el conjunto de
esfuerzos y procesos organizados, los cuales ayudan que los colaboradores

incrementen sus conocimientos y competencias. Asimismo, segun Zhang et al.
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(2021), indica que, es el grupo de practicas o actividades que forman parte

fundamental para el logro de objetivos organizacionales.

La primera dimension es ajuste persona-trabajo, segun Biénkowska y Tworek
(2020) es una coincidencia entre los conocimientos, habilidades y habilidades
individuales y los requisitos del trabajo. Ademas, el ajuste persona-trabajo se
enfoca en el individuo y su rol en la organizacion, haciendo énfasis en la perspectiva
unidimensional. (Delgado, 2019). Asimismo, el concepto de ajuste persona-trabajo
tiene un efecto sobre la comodidad del colaborador, tanto fuera como dentro de su
centro de trabajo (Medina, 2019). En la misma linea, se refiere a la correspondencia
entre las necesidades de los empleados y los suministros del puesto de trabajo.
(Abdalla et al., 2018).

La segunda dimension es motivacion laboral, segun Biénkowska y Tworek
(2020) indican que es tradicionalmente conceptualizada como el grado en que el
empleado esta auto motivado para desempefiarse eficazmente en el puesto de
trabajo. Asimismo, de acuerdo con Pefa y Villon (2017), es la actitud del
colaborador en alcanzar las metas de la empresa, teniendo en cuenta también, la
satisfaccion de sus necesidades. Ademas, se entiende como el impulso interno al
trabajo, resaltando en el significado personal, la realizacién y la pasion por el trabajo
(Zhang y Hirschi, 2021). Complementan la informacion, Rinaldi y Riyanato (2021),
es la serie de actividades que el colaborador realiza, en base a su propia voluntad
para su desarrollo propio como el de su centro de labores.

La tercera dimension es satisfaccion laboral, segun Biénkowska y Tworek
(2020) definida como una condicion emocional placentera o satisfactoria que es
producida de la valoracién de su trabajo o experiencia laboral. En la misma linea,
Narzary y Palo (2020), es el estado emocional positivo que es ocasionado por el
meérito del su rendimiento como colaborador. Ademas, se define como la conducta
del personal, generalmente percibida como positiva, sobre las acciones que
realizan en sus actividades laborales. (Paliga et al.,, 2022). De igual manera,
describe el grado de satisfaccion, de acuerdo a su estado de &nimo de una persona

con su trabajo bien ejecutado. (Md Abu et al., 2022).
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La cuarta dimensién es compromiso laboral, segun Biénkowska y Tworek
(2020) lo definen como la capacidad de los empleados para adaptarse
voluntariamente a sus funciones laborales. Ademas, es una sefial de comodidad a
un estado mental satisfactorio relacionado con el trabajo. (Wolter et al., 2019). Por
otro lado, el compromiso laboral se ha vuelto indispensable en las empresas,
puesto que, tiene un impacto relevante en los colaboradores, logrando resultados
beneficiosos para la organizacion. (Rahmadani y Schaufeli, 2022). Asimismo, se
describe como la actitud perseverante, positivo y profesional de los colaboradores
ante su centro de labores. (Pinto et al., 2021). Para complementar, Khan et al.
(2021), es el estado del colaborador agradable hacia la organizacion, quien esta

dispuesto a dedicar mas esfuerzo de lo normal.
Teoria de la Productividad

Para Bonilla (2012), es una variable fundamental cuyo comportamiento
acelera o frena las fuerzas productivas de la economia, ya que refleja el uso

eficiente o ineficiente de los recursos de que dispone un pais, empresa o sector.

En el caso particular de las empresas, el nivel de productividad que estas
poseen, se encuentra conociendo la relacion entre los objetivos propuestos y la
cantidad de recursos, ya sean econdmicos, materiales o humanos que se utilizan
para dicho propdsito. Siendo un hecho, que las organizaciones que cuentan con un

alto grado de productividad, tienen cierta ventaja competitiva.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
e Método Hipotético Deductivo

En tal sentido, Sanchez (2019) precisan que modelo hipotético deductivo
tiene como propdsito principal analizar y estudiar los efectos que pueden producir
las causas. Asimismo, cuenta con otras metas importantes, como pronosticar y

monitorear el sustento, los procesos, normas y modelos teoricos.
e Enfoque Cuantitativo

En tal sentido, la presente investigacion presenta un enfoque cuantitativo que
ayuda a recolectar la informacion con el fin de solucionar la problematica y
experimentar las hipotesis planteadas, que parte en funcion de dos puntos

elementales el andlisis de datos y de la medicidn matematica (Martinez et al, 2020)

Quiere decir que, el enfoque cuantitativo tiene como base la informacién

numeérica y estadistica que serviran para lograr los objetivos.
e Tipo de Investigacion: Aplicada

Para fundamentar, la investigacion empleada es de tipo aplicada, debido a
gue es un estudio ingenioso donde se pueden adquirir conocimientos nuevos y
relevantes que parten de conocimientos basicos o indagar sobre los recientes

enfoques, todo ello para cumplir con los objetivos establecidos (Shi et al, 2022).

A partir de lo detallado anteriormente, se emplearan ideas teoricas
argumentados por los investigadores Martinez y Gonzalez (2018), Biénkowska y
Tworek (2020) con el Unico motivo de evidenciar la influencia que hay entre las

variables.

Disefio de Investigacion
e No Experimental

Para comenzar, el disefio que se emple6é en el presente estudio es no

experimental, debido a que no tiene control de las variables en estudio, ni mucho
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menos las alteran, debido a que las variables son utilizadas solo para observar las

implicaciones y analizar los datos (Denegri et al, 2021).

e Corte Transversal

A partir de las evidencias anteriores, para continuar la tematica Rodriguez y
Mendivelso (2018) precisan que el disefio de corte transversal tiene como fin
principal es determinar la indole de la poblacién en estudio, ademas es necesario

precisar que es un estudio cuenta con dos propésitos, el descriptivo y analitico.

¢ Nivel de Investigacion: Correlacional causal o explicativa

Por ultimo punto, los autores Huaire et al (2022) precisan en su libro que, las
investigaciones correlacionales causales ayudan a determinar la posible relacion
gue tendrian dos variables y el posible efecto que puede causar la variable

independiente a la variable dependiente sin manipularlas.

3.2. Variables y operacionalizacion

Continuando, en este apartado se detallan de manera general a los autores
bases y el procedimiento de operacionalizacién, ademas sobre cdmo se divide cada

variable y la escala de medicién en uso.

Antes de continuar con él apartado, es necesario precisar que se
conceptualiza como variable aguel componente o rasgo que puede ser manipulado
y recibir alguna variacion, los cuales se pueden percibir 0 no, sobre todo incentivan

a generar estudio con profundidad (Arroyo, 2022).

3.2.1. Variable Independiente: Competencias Laborales
3.2.1.1. Definicién Conceptual

Al respecto, los autores Martinez y Gonzalez (2018), precisan que las
competencias de las personas no solo se desprenden de teorias o conocimientos,
sino de cOmo estos saberes se aplican y ejecutan en las actividades que se realice,
ademas, se sabe que un colaborador con un alto nivel de competencias, le resultara
mucho mas sencillo encontrar una empresa donde valoren sus habilidades y

competencias.
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3.2.1.2. Definicién Operacional

Dentro del orden de ideas, con la informacion obtenida por nuestros autores
base, detallan con exactitud el instrumento a utilizar, que ayudan a que la

investigacién valla alineada por buen camino.

De acuerdo con la teoria y el modelo empleado por Martinez y Gonzalez
(2018), se dimensionan de la siguiente manera, se dividen en tres dimensiones
generales y 15 especificas, las cuales tendrdn 57 items en total, que seran
aplicadas y medidas en los colaboradores de las pymes distribuidoras de San Juan

de Lurigancho.

3.2.1.3. Dimensiones e Indicadores

Por ultimo, el instrumento utilizado estd compuesta por criterios de analisis
de la actualidad, donde esta consta de tres dimensiones generales y por 15
competencias especificas los cuales se clasifican en: Competencias instrumentales
gue consta de 21 items (organizacion y planificaciébn, comunicacion, uso de la
tecnologia de la informacion y comunicacion, lengua extranjera, desarrollo del
proyecto profesional y vital y toma de decisiones, gestion de informacion),
Competencias personales tiene 16 items (trabajo en equipo, interaccion social,
compromiso ético y social, control emocional) y por ultimo las competencias
sistémicas con 20 items (trabajo autonomo, actitud emprendedora, adaptacion,

motivacion e investigacion).

Ademas, la escala de medicidn utilizada, es ordinal de tipo Likert, que se
clasifica en 5 alternativa, que van desde 1. Nada 2. Poco, 3. Algo, 4. Suficiente y 5.
Mucho.

3.2.2. Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
3.2.2.1. Definicion Conceptual

En tal sentido, para tener un panorama amplio, los autores Biénkowska y
Tworek (2020), lo detallan como la caracteristica del comportamiento de los
colaboradores. Ademas, el desempefio laboral se refiere tanto a aspectos de

comportamiento como de resultados. Por lo tanto, el desempefio laboral segun los
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autores esta ligado al comportamiento de un individuo mas que a los resultados de

ese comportam iento.

3.2.2.2. Definicion Operacional

Los autores bases Biénkowska y Tworek (2020), propusieron en su revista
el cuestionario validado, que permitid6 darle forma al estudio. Dicha variable se
medird a través de 4 dimensiones centrales, el cual estda compuesta por 8
indicadores y 9 items que se aplicard a los colaboradores de las pymes
distribuidoras de San Juan de Lurigancho.

3.2.2.3. Dimensiones e Indicadores

De acuerdo a los autores base, el rendimiento laboral consta de 7
dimensiones generales y 8 indicadores, que se dividen en ajuste de persona y
trabajo en 3 items (conocimiento, habilidades en equipo y habilidades individuales),
motivacion laboral tiene 2 items (condiciones laborales y reconocimiento),
satisfaccion laboral con 3 items (comodidad y lealtad), compromiso Laboral con 1

item (dedicacion).

En tal sentido, la escala de medicion empleada en el estudio, es ordinal el
tipo mas utilizado en los trabajos es Likert que se divide en 5 alternativas, que van

desde 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Continuando con el estudio, es fundamental precisar ciertos aspectos que
ayudan a que la investigacion vaya direccionada por buen rumbo, el cual esta

comprendida por la unidad que ser& analizada mediante técnicas.

3.3.1. Poblacién

Al respecto, para definir la poblacion tenemos a los investigadores Freire et
al. (2019) que determinan que la poblacion es la totalidad de personas que tienen
caracteristicas similares, los cuales ayudan a obtener informacion que sirve para

empezar a estudiar y solucionar la problemética de investigacion.
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Por tal motivo, la poblacién seleccionada es infinita donde no es conocida
con exactitud, constituida por los colaboradores que laboran en la Pymes
distribuidoras de San Juan de Lurigancho, que son importantes para extraer datos

valiosos, quienes deben cumplir con los requisitos de inclusion y exclusion.
Unidad de anélisis

Dentro del marco de ideas, la unidad de analisis se refiere al objeto de
analisis que se ejecuta para obtener informacion significativa para el estudio (Arias
y Covinos, 2021). En definitiva, la unidad de analisis es cada uno de los
colaboradores de la Pymes distribuidoras de San Juan de Lurigancho, donde todos

ellos tienen una o mas cualidades en comun.
Criterios de inclusion:

Se incluyeron a todos los colaboradores mayores de 18 afios, ademas que
laboran en las pymes por mas de 6 meses y que laboran en las pymes tanto de

manera presencial como virtual.
Criterios de exclusién:

Se excluyeron a los colaboradores que solo son contratados por festividades,
también a los que presentan una gran cantidad de inasistencias y a profesionales
gue no pertenecen a la empresa solo son contratados para realizar una funcion que

no desarrolla la entidad.

3.3.2. Muestra

Al respecto, Arispe et al. (2020) precisan que la muestra es un grupo de
estudio de la poblacién, donde se podra obtener informacién valiosa. Consta de

ventajas significativas como economiza los costos y ahorra el tiempo.

Es necesario precisar que ambos temas explicados anteriormente, deben
estar alineados a la probleméatica y los objetivos de investigacion. Donde se aplicara
el instrumento a 266 colaboradores de las pymes distribuidoras de San Juan de
Lurigancho, la muestra fue obtenida de acuerdo a una férmula debido a que la
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poblacion es infinita. Ante ello la muestra hallada a través de la formula poblacional

infinita (ver anexo 03).

3.3.3. Muestreo Probabilistico

De acuerdo con el panorama de ideas, Limaymanta (2019) refiere que el
muestreo probabilistico comprende unidades de andlisis que son seleccionadas
aleatoriamente para conformar la muestra, donde permite establecer pruebas para

distintos puntos como las hipétesis.

Por lo tanto, la tesis en estudio empled el muestreo probabilistico donde
todos los colaboradores pueden ser elegidos, ademas se encarga de analizarlos y

estudiarlos.

3.3.4. Muestreo Probabilistico Aleatorio Simple

Sintetizando todo lo expuesto en este apartado, Hernandez y Carpio (2019)
indican que para emplearlo, es necesario identificar y conocer a los individuos que
constituyen la poblacion, donde se le indica un niamero, para luego elegirlos de

manera aleatoria hasta conformar la muestra requerida.

En definitiva, es fundamental, ya que es una técnica importante para la

eleccién de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo a la gran panoramica de ideas, Cisneros et al. (2022), infieren
gue todo estudio emplee técnicas para la recoleccion de informacion, los cuales

suelen utilizarse de diferente manera, enfocadas a los objetivos y la técnica elegida.

Por lo tanto, nuestra investigacion utilizara técnicas para recabar informacion

relevante y valiosa acerca de las competencias laborales y el rendimiento.

3.4.1. Técnica

En contraste con el anterior punto, comentan que la encuesta es un
instrumento sistematico que ayuda a la obtencion de informacion, por medio de la
contestacion de preguntas ejecutadas a un publico definido, con el Unico fin de

analizar y explicar las caracteristicas halladas (Salvador et al. 2021)
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En pocas palabras, es una técnica que ha sido utilizado en muchas
investigaciones, mayormente en los campos de ciencias sociales. Donde la
investigaciéon, hara uso de dos cuestionarios ya validados anteriormente por los

autores bases.

3.4.2. Instrumento: Cuestionario

Continuando, es un método conocido en investigaciones cuantitativas, pues
garantiza la obtenciébn de informacion sobre aspectos esenciales como la
problematica y que los encuestados respondan lo consultado en el formato virtual

o presencial (Pozzo et al., 2018).

En tal sentido, se empled como instrumento el cuestionario, que consta de
57 preguntas para competencias laborales y 9 para rendimiento laboral, el cual sera
aplicado a la muestra elegida, con el Unico motivo de determinar la actitud del

personal e identificar su nivel de relacion.

3.4.3. Validacion de Instrumento

Seguidamente para fundamentar el tema Cantorin et al. (2022), indicaron
gue la validacion se encarga de determinar el grado que la herramienta mide lo que
tiene que medir. Asimismo, es el proceso donde se determina si el contenido y el
instrumento guardan relacién con las teorias expuestas por los investigadores
Alvarado et al. (2022).

3.4.4. Confiabilidad

Por dltimo punto de este apartado, es preciso indicar que la confiabilidad es
la encargada de reflejar la consistencia tanto de los resultados como de la temética
obtenida por el instrumento que fue utilizada en distintos momentos Medina y
Verdejo (2020).

De modo que, para saber el grado de confiabilidad que poseen nuestros
instrumentos de las dos variables en estudio competencias laborales y rendimiento,
se empleara el coeficiente alfa de Cronbach por medio de programa Spss v26 para

determinar la veracidad de la prueba.

3.4.5. Evidencias de validez y confiabilidad
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En el presente estudio, se utilizaron dos cuestionarios ya validados por
expertos en un articulo, a continuacion se detalla los puntos importantes de

las herramientas:

FICHA TECNICA DE COMPETENCIAS LABORALES

Nombre del instrumento: Cuestionario de competencias transversales de
Grado (CECTGRA).

Autores: Martinez y Gonzalez. Adaptada de ANECA (2005)

Afio: 2018

Tipo de Instrumento: Cuestionario

Numero de items: Consta de 57 items

Aplicacion: La aplicacion fue de manera individual y anonima.

Tiempo de administracion: Se respondié en un aproximado de 20 minutos.

Usos: Para determinar las competencias transversales que posee un

estudiante de Ultimo afo de una carrera universitaria.

Estructura: Las 15 competencias laborales estan comprendidas y divididas
en tres dimensiones, tales como Competencias instrumentales, personales

y sistémicas.

Escala de medicién: Para emplear el instrumento, se hizo uso de la escala
de medicién ordinal, de tipo Likert, que cont6 con cinco alternativas que van

del 1 al 5 significando el primero nada y el quinto mucho.

Validez y confiabilidad: El instrumento empleado en la investigacion,
fue validado por 8 profesionales expertos que tuvieron conocimientos en los

temas en ejecucion.

En cuanto a la fiabilidad del instrumento, se hizo uso del método
estadistico Alfa de Cronbach, donde las competencias instrumentales

obtuvieron en desarrollo 0.785, en dominio 0.718 y en relevancia 0.819,
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asimismo las competencias personales obtuvieron en desarrollo 0.825, en
dominio 0.774 y en relevancia 0.743, finalmente en las competencias
sistémicas obtuvo en desarrolld6 0.899, en dominio 0.832 y en relevancia

0.864, obteniendo una fiabilidad global entre superior y excelente.

FICHA TECNICA DE RENDIMIENTO LABORAL

Nombre del instrumento: Cuestionario de la mediacion de la relacion entre
la capacidad dinamica de los empleados y el desempefio laboral.

Autores: Biénkowska y Tworek

Afio: 2018

Tipo de Instrumento: Cuestionario

Numero de items: Esta comprendida por 9 items

Aplicacién: Individual

Tiempo de administracion: Se realizo en un aproximado de 15 minutos.

Usos: Para determinar la relacién entre la capacidad dinamica de los

empleados y el desempefio laboral.

Estructura: Se dividid6 en cuatro dimensiones: ajuste persona-trabajo,

motivacion laboral, satisfaccion laboral y compromiso laboral.

Escala de medicion: La revista estudiada empled la herramienta del
cuestionario donde es de tipo Likert, que contiene cinco respuestas que
parten de 1 al 5, cada una de ellas significa algo, el 1 nunca y el mayor 5

mucho.

Validez y confiabilidad: El cuestionario estuvo validado de dos
maneras, la validacion teorica fue modificada a validacion aparente para
verificar si las items tienen relevancia en la prueba y si los encuestados
comprenden la medida, analizada por parte de 50 expertos que viven en
Estados Unidos que los items expuestos en el cuestionario son adecuados.
En cambio la validacién de constructo se dio de manera factorial tanto
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explorativa y confirmatorio, que se refiere a determinar los errores de
medicion, donde gracias a la prueba de adecuacion muestral Kaiser se
determiné que el muestreo es adecuado debido a que cuenta con un valor
de 0.902. Luego se realizé el andlisis exploratorio que los seis elementos
generaron solo un factor y los hallazgos se dieron gracias al analisis
confirmatorio con Chi2 (4) = 23.221, p < 0.005; TLI = 0.992; CFI = 0.899;
RMSEA = 0.087.

La confiabilidad del instrumento se determind mediante la herramienta
alfa de Cronbach que determiné que cada indicador cuenta con una fiabilidad
superior a 7, donde el ajuste de personal obtuvo 0.840, motivacion laboral
con 0.856, satisfaccion laboral con 0.824 y compromiso organizacional con
0.816.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos ayudan y garantizan que el proceso esté bien detallado,
donde esta conformado por un grupo de actividades necesarias para la ejecucion
del estudio, ademas estan condicionados por seguir reglas y guias que precisan la
duracion (Vivanco, 2017).

Por consiguiente, se cuenta con un plan de procedimientos, en primer lugar,
la aplicacion de los instrumentos se realiz6 de manera online a los colaboradores
de las pymes distribuidoras de San Juan de Lurigancho, donde tomo una semana
ejecutarlos de manera completa y veraz, asimismo las encuestas del estudio fueron
distribuidas a los colaboradores por medio de la plataforma de mensajeria
WhatsApp.

En segundo lugar, la informacion obtenida sera puesta en el programa SPSS
v26 para determinar el nivel de confiabilidad y la tabulacion. En tercer lugar, se
elaboraran las figuras de los resultados obtenidos y la contrastacion de las hipotesis
para dar una explicacion de cada una de ellas. Por ultimo, se determinaran las
conclusiones y recomendaciones de todos los puntos analizados que deben

realizarse en relacion a los objetivos.
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3.6. Método de andlisis de datos

En lo que respecta este punto, es primordial que la presente investigacion se
desarrolle en dos etapas, es decir el primer punto es de manera descriptiva y el

segundo punto es a través de la estadistica inferencial.

Al respecto, Mayorga et al. (2020), precisan que la estadistica descriptiva
consta de ordenar los datos obtenidos de una manera organizada y sintética, donde
la informacion se vea detallada y sea de encontrada de manera rapida y facil, ya

sea de manera escrita o en graficos.

Asimismo, Matos et al. (2020), mencionan que la estadistica inferencial
permite hacer una toma de decisiones sobre el posible efecto que pueden tener las
variables estudiadas, sobre la muestra seleccionada al azar. Al respecto, Mayorga
et al. (2020), se encarga de analizar la informacién de los datos obtenidos en la
muestra estudiada, a partir de ello se encarga de determinar las probabilidades y

predicciones de las hipétesis y el comportamiento de las variables.

En primer lugar, se ejecutard la investigacion descriptiva donde se recopila
la informacién a través de los cuestionarios propuestos, con el motivo de ordenarlos
en una matriz, para luego elaborar figuras obtenidas por el Spss v26 donde
precisaran los valores estadisticos. En cambio, en segundo lugar se ejecutara la
estadistica inferencial, donde se pondra a prueba las hipétesis planteadas por

medio del estadistico del chi cuadrada y de la regresion logistica.

Ante ello, Quispe et al. (2019), indican que la estadistica paramétrica solo se
suele emplear en variables continuas, ya que dependen de la disposiciébn normal
de los datos estadisticos empleados. Mientras que la estadistica no paramétrica
solo mide a las variables nominales y ordinales, debido a que la distribucion es mas

libre.

En tal sentido, Quispe et al. (2019), precisan que el chi cuadrado o también
llamado ji cuadrado, es un estadistico que permite medir la dependencia que

poseen dos variables sean ordinales o nominales.

Por ultimo, los autores Valverde et al. (2022) indican que la regresion

logistica ordinal se encarga de determinar la probabilidad o prediccion a través de
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una ecuacion, los cuales parten desde la variable independiente generando

resultados en las dimensiones que presenta la variable dependiente ordinal.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con los estandares de calidad, se ha cumplido con el codigo de
ética de la universidad César Vallejo reflejado en los principios, tales como
transparencia en los resultados obtenidos son de manera veraz, autenticidad de la
informacion planteada y originalidad del contenido en estudio. Asimismo, los
colaboradores de las pymes brindaron su consentimiento y aprobacion para realizar
las encuestas, fue de manera voluntaria y espontanea, donde antes de ejecutar el
instrumento se brind6 informacion para su rapida comprension, las encuestas son
de manera an6nima, todo ello para dar privacidad a los colaboradores. Los datos
de la empresa se mantienen en privacidad para salvaguardar su identidad y

mantener la confidencialidad.

Cabe destacar, la presente investigacion utilizo fuentes de informacién que
fueron recopiladas por bases de datos confiables, para garantizar su validez la
investigacion paso por varios filtros para detectar la autenticidad y originalidad del
documento. En tal sentido, se ejecutd bajo la guia de las normas APA 7ma edicion
gue son importantes para el desarrollo del estudio, asimismo, se elaboré bajo la
guia y supervision del docente tedrico, logrando que el porcentaje de turnitin sea

favorable y la aceptacion.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Caracterizacion de la muestra

46.20%

= Masculino Femenino

Figura 1: Género de los encuestados
Nota: En la figura se puede observar, que del total de la muestra de 266
encuestados, el 53.80% son de género masculino, en cambio el 46.20% son de
género femenino, demostrando que en las pymes encuestadas de San Juan de
Lurigancho hay minimamente mas colaboradores de género masculino que

femenino.

30
25.6 %
23.7%

25
18.0%
20 16.9 % 15.8 %
15
1
0

De 18 a 23 afios De 24 a 29 afios De 30 a 35 afios De 36 a 41 afos De 42 afios a mas

Porcentaje
o

wv

Edad de los encuestados

Figura 2: Intervalos de edad de los encuestados
Nota: En la figura se puede observar, que todos los intervalos de edad de los
encuestados tienen datos similares, pero cabe destacar que el intervalo de edades

gue van entre 30 a 35 afios consta de un mayor porcentaje con un 25.6%, en

25



cambio las edades que van de 42 a mas tienen ligeramente un menor porcentaje

con un 15.8%.

4.1.2. Representacion descriptiva de las competencias instrumentales

Sé posicionarme criticamente ante la informacion. B/0%Wn1818% 54.1% 18.0% !
Analizo y sintetizo la informacion. FEOVASNTEI0O%™ 53.0% 15.4% 1

Busco y proceso la informacién de distintas fuentes. EXSI3%RI5I8%N 54.5% 16.9% !
Conozco mis fortalezas y debilidades, oportunidades y... G7AGMI2202%6m 52.6% 17.7% 1
Aprendo del pasado y lo proyecto hacia el futuro. 2.370510% 59.4% 233% )

Sé tomar decisiones. 3/9%1615% 60.5% 184% )

Defino un proyecto personal y/o profesional y fijo una... TTORR2TATGm 50.0% 12.8%!
Me comunico e interacciono con personas en otra... IERETN L ) AN/ S8 A% N 1810% 3.4%
Expreso por escrito ideas en otra lengua. IR NN 3I3Y/NNTI010% W 1477%6.0%

Leo y comprendo textos en otra lengua. MR KE/NNIEIGyNNN 22N 218% " 6.4%

Elaboro discursos orales en otra lengua. L 24 A% 5% 6.0%

Gestiono informacion mediante herramientas digitales. TTINSRN2 1A% 410% 20.7% )
Comprendo v utilizo distintos softwares para el... EV/50%mm22n1% 44°0% 222% )
Conozco aspectos basicos del uso de la informatica. G7A%RN2212% N 49.2% 203% )
Me comunico con todo el personal organizativo. &/6%Nu21VA% 53.0% 16.9% )
Expreso ideas elaboradas de forma escrita. FHAIOIO9%N1012% 49.6% 11.7%)

Me comunico de manera coherente y organizada. 9% m21N8%mu 54.5% 17.7% )
Diferencio lo que es importante de lo que es prioritario. AN IAT 53.8% 15.4% )
Tengo una actitud proactiva. [8%6% 29.3% 440% 15.4%

Gestiono y administro mi tiempo correctamente.  “T20% 282% 45.9% 132%!
Ordeno y planteo ideas adecuadamente. i .8% 410% 27.1% 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Nada M Poco Algo Suficiente Mucho

Figura 3: Competencias Instrumentales
Nota: En lo que respecta, en la figura se puede observar que la dimension de
competencias instrumentales, estd comprendida por 21 preguntas importantes
divididas en 6 indicadores. Se ha observado, que en el indicador de organizacion y
planificacion el item mas resaltante con 69.2% indican que los colaboradores
diferencian suficiente y mucho lo importante de lo prioritario, mientras que el 12.8%
poco o nada saben administrar su tiempo. Respecto al indicador comunicacion, el
72.2% suficiente y mucho se comunican de manera correcta y asertiva con todos,
pero el 19.5% poco o nada se expresan de manera escrita. Asimismo sobre el
indicador Uso de TIC, el 69.5% de los colaboradores suficiente y mucho conocen
de manera basico el uso de la informéatica, mientras que el 16.9% poco o hada sabe
utilizar herramientas digitales. Respecto al indicador Lengua extranjera, solo el

28.2% saben suficientemente leer y comprender textos de otra lengua, pero lo que
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se ha observado notablemente que el 36.5% no sabe elaborar discursos en otra
lengua. Asimismo respecto al indicador desarrollo del proyecto profesional y vital y
toma de decisiones, el 60.5% de los encuestados indican que saben
suficientemente tomar decisiones en el ambiente de trabajo mientras que el 5.6%
no tiene definido su meta ni su proyecto tanto profesional como personal. Por ultimo
tenemos al indicador gestion de informacion, el 54.5% si busca de manera
suficiente informacion de varias fuentes mientras que el 13.5% poco o nada analiza

adecuadamente la informacion.

4.1.3. Representacién descriptiva de las competencias personales

Tolero la frustracién y la adversidad. b 00017 3% Ll 37.6% I
Manejo el estrés.  FSTANWACT/AN 31.2% 36.1% I
Trabajo bajo presion.  CHUTARIPL/MNN20N5mN 39.8% /
Tengo responsabilidad social y ciudadana. i7m200% 53.0% I
Me comprometo con la preservacién del medio... 1%13:5% 45.1% I
Valoro y respeto la diversidad y multiculturalidad. #723:5% 51.5% I
Soy responsable y tengo compromiso ético y profesional.  1:212.4% 59.4% I
Expreso asertivamente mis propias ideas. ET7T71510% 55.3% I
Empatizo con los demas. 1%:%18:8% 54.9% J
Interacciono activamente con el personal organizativo. (STTRIsI0%m 57.9% J
Establezco relaciones y contactos. E=T00/Al6I5% 53.8% J
Dinamizo y motivo grupos. eV NI8I10% 47.4% I
Resuelvo problemas mediante el didlogo y la... F7oV M5MA% 55.3% J
Respeto y tolero las ideas de los demas. ETI5I0%" 51.5% I
Me comprometo e identifico con el proyecto en comun. i"7012% 64.3% J
Trabajo de forma colaborativa y cooperativa en un... i I2V8% 58.6% I
B Nada MPoco MAIgo M Suficiente Mucho 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 4: Competencias Personales

Nota: Con respecto a los indicadores de la dimension competencias personales,
abarca 4 indicadores con 16 preguntas importantes para conocer como maneja
ciertos aspectos personales que se evidenciaran en la productividad. Ante ello, en
el indicador Trabajo en equipo, se visualiza que el 86.1% son suficientemente
comprometidos a la hora de cumplir un proyecto en comdn con todos sus
compaferos, mientras que el 7.9% de los colaboradores encuestados no sabe

dinamizar ni motivar a los grupos. Asimismo, en el indicador Interaccién social, el
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57.9% interacciona de manera suficiente con el personal que labora, mientras que
el 9.4% no establece nada de relaciones ni contactos. También el indicador
Compromiso ético y social, el 59.4% es suficientemente responsable y tiene
compromiso tanto ético como profesional, mientras que el 4.9% tiene poca
responsabilidad social y ciudadana. Finalmente, el 39.8% de todos los
colaboradores sabe suficiente trabajar bajo presion, por el contrario, con un 9% se
ha demostrado que no saben desarrollar sus actividades en un ambiente
sobrecargado y ademas un 6.8% de los encuestados no sabe dominar el estrés,

provocando que la eficiencia disminuya.

4.1.4. Representacion descriptiva de las competencias sistémica

Elaboro un informe de investigacion. FIEV/I2N0%: 293% 39.1% /

Examino e interpreto informacién. FrOASERNIOR%m 50.0% )

Recojo informacion confiable. ESVISERNTSI0O%M 53.8% /

Detecto necesidades y delimito problemas.  EEHNSY%WI5W% 51.9% /

Me comprometo con hacer bien las cosas. 3/CPA2V8%: 51.9% )

Me comprometo con mi trabajo. 1. I%2N8%" 56.0% )

Tengo actitud positiva hacia el trabajo. 4796 1612% 51.9% )

Tengo afan de superarme y desarrollarme. 4'S%AN3% 55.3% )
Trabajo y estudio en otro contexto nacional o... T NISAYNNTEI0%W" 38.3% /
Aplico mis conocimientos en la practica. 1.1%35% 64.3% )

Tolero el cambio y la incertidumbre.  S578%" 26.7% 47.7% )

Tengo autoconfianza. 576%m2013%mn 56.0% /

Me comprometo con mi propia identidad y... 53%WI84% 57.1% )
Tengo iniciativa para generar nuevos proyectos. (TICIBIS%RT73% 515% )
Soy creativo e innovador. TSI 52.3% )

Detecto nuevas oportunidades.  WOV/NS%eIAN3% 53.4% /

Estoy implicado activamente en el aprendizaje... FOVISNT619% 56.0% ]
Sé acceder a los recursos disponibles y necesarios.  ZB%NI0I9%mN 534% )
Reflexiono sobre mis propios actos. 314%15.0% .0% ]

Aprendo de forma auténoma. FE/BIB%NT6I5% 42.5% )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Nada M Poco Algo Suficiente Mucho

Figura 5: Competencias Sistémicas
Nota: En cuanto a los indicadores de las competencias sistémicas, estan
compuestas por 5 indicadores dividido en 20 preguntas notables. Se ha observado
gue en el indicador de Trabajo autonomo, el 59.0%, de los trabajadores reflexiona
de la manera en como se comportan o de las acciones que realizan, por el contrario
el 6.8% no aprende de manera independiente. Asimismo, el indicador Actitud

emprendedora, resalta el 57.1% se compromete de manera suficiente con su propia
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identidad y de crecer profesionalmente, mientras que el 10.9% de los colaboradores
no generan nuevas ideas 0 conocimientos para generar proyectos que serian
beneficiosos para la organizacién. También el indicador Adaptacion, con el 64.3%
se evidencio que aplica de manera suficiente sus conocimientos en la préctica, al
contrario se not6 que el 16.5% no realiza ninguna superacion profesional es decir
no estudia ni trabaja en otro contexto. En tal sentido, el indicador Motivacion, con
un 56.0% se compromete suficientemente con su centro de trabajo, al contrario solo
el 5.3% tiene poco o nada la meta de superarse personal como profesional. Por
altimo, el indicador Investigacién, con un 53.8% investiga informacién confiable en
fuentes de calidad, en cambio el 8.3% no elabora ningun informe beneficioso para

las pymes.

4.1.5. Representacion descriptiva de ajuste de personay trabajo

J
Gestiono las herramientas y recursos disponibles. i 42.1%
_A—

Puedo realizar todas mis tareas y lograr las metas 53.8% '
establecidas.

Comprendo las tareas que se me asigna y las realizo : 44.0% '
adecuadamente.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 6: Ajuste de persona y trabajo
Nota: Continuando en este apartado se observan las dimensiones de la variable
dependiente. Ante ello, en los indicadores de ajuste de persona y trabajo se
perciben 3 preguntas importantes, donde el 41.7% del personal, siempre entiende
las actividades y labores que le encomiendan por ello los ejecutan de la mejor
manera y el 0.4% no logra entender del todo las funciones. Asimismo, el 33.5% de
los encuestados comprende el funcionamiento de las herramientas que brinda la
empresa en cambio el 0.4% no comprenden la utilizacion de los recursos.
Finalmente el 32.0% ejecuta sus labores de manera adecuada logrando cumplir
con los objetivos trazados por las pymes y el 1.1% casi nunca cumplen con las

labores a detalle.
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4.1.6. Representacion descriptiva de motivacién laboral

Doy un esfuerzo extra para cumplir las funciones 1_@, 12.8% 45.5% |

encargadas.

Cumplo de manera satisfactoria las tareas G'{"%O% 54.9% '
encomendadas.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 7: Motivacion Laboral
Nota: Al respecto, en la figura se visualiza los indicadores de motivacion laboral,
donde el 34.6% de los encuestados siempre realizan sus actividades de manera
eficiente en las pymes, asimismo se percibe que el 1.5% casi nunca cumple
satisfactoriamente la ejecucién de sus labores. Finalmente el 30.8% dan todo su
esfuerzo para lograr los objetivos encomendados, sin embargo un 1.5% del
personal no genera ningun esfuerzo extra que es vital para lograr una eficiencia

productiva en la pyme.

4.1.7. Representacién descriptiva de satisfaccion laboral

A menudo pienso en renunciar. 24.8% 36.8% 16.5% = 13.9% ’

Me gusta las actividades que realizo. E 16.9% 52.6% '
. . . . 5 0, 0, '
Me siento cémodo en mi trabajo.  :(15:4% 54.9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 8: Satisfaccion Laboral
Nota: Continuando, se observan los indicadores de satisfaccion laboral de la
variable dependiente, donde el 27.1% de los colaboradores se siente a gusto en el
ambiente laboral de las pymes, pero un 0.8% no se siente comodos. También se
evidencia que el 25.9% del personal les gustan las funciones que ejecutan en las
pymes en cambio el 1.1% no se sienten comodos al realizar sus actividades

cotidianas en el trabajo. Por ultimo, el 24.8% no piensa abandonar la pyme donde
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trabajan porgue se sienten comodos, pero un 7.9% piensa en renunciar a su centro

de trabajo debido a que notan ciertos aspectos que no les conviene.

4.1.8. Representacion descriptiva de compromiso laboral

—
Me comprometo en hacer bien mi trabajo. 1.6%% 43.6% 48.5% '
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 9: Compromiso Laboral
Nota: En cuanto al indicador de compromiso laboral de la variable independiente,
se percibe que el 48.5% de todos los encuestados detalla que son comprometidos
con ejecutar todas las funciones encomendadas por los gerentes de las pymes de
la mejor manera, pero un 1.5% no se siente responsables de desarrollar su trabajo

de la mejor manera afectando notablemente a la pyme.
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Contrastacion de Hipétesis
4.1.9. Prueba de normalidad-Hipotesis general
Ho: > 0.05 los datos siguen una distribucion normal

Ha: < 0.05 los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 1. Test de normalidad para variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Dimensién competencias 0.108 266 0.000 0.943 266  0.000
instrumentales

Dimensién competencias personales 0.107 266 0.000 0.952 266  0.000
Dimensién competencias sistémicas 0.142 266 0.000 0.914 266  0.000
Competencias laborales 0.127 266 0.000 0.918 266  0.000
Dimensién ajuste persona-trabajo 0.141 266 0.000 0.928 266 0.000
Dimensién motivacion laboral 0.199 266 0.000 0.906 266  0.000
Dimensién satisfaccién laboral 0.189 266 0.000 0.928 266  0.000
Dimensién compromiso laboral 0.301 266 0.000 0.747 266  0.000
Rendimiento laboral 0.113 266 0.000 0.963 266  0.000

a. Correccion de significacion de
Lilliefors

Nota: Se observa en la tabla 1, que debido al tamafo de la muestra que es mayor
a 50 se analiza el estadistico Kolmogoérov-Smirnov, donde en la columna de
significancia de las variables y dimensiones del estadistico mencionado arroja una
significancia menor a 0.05, que deduce la aceptacion de la hipétesis alterna. En tal
sentido, los estadisticos a utilizar son de naturaleza no paramétrica y por tanto para
efectos de este estudio se utilizaran las pruebas Chi cuadrado y Regresion logistica

ordinal.
4.1.10. Contrastacion de la hipoétesis general

Ho: Las competencias laborales no influyen significativamente en el rendimiento
laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima
Peru 2022.
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Ha: Las competencias laborales influyen significativamente en el rendimiento

laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima

Pert 2022.

Tabla 2. Pruebas de Chi cuadrado de competencias laborales con el

rendimiento laboral

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 120.9402 4 0.000
Razén de verosimilitud 102.298 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 73.684 1 0.000
N de casos validos 266

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor

que 5. El recuento minimo esperado es 9.68.

Fuente: recolecciéon de datos con procesamiento en IBM SPSS

Se aceptard como parte del criterio de aceptacion de la Ha si la sig es < 0.05

Nota: Por el cual, se deduce la aceptacion de la hip6tesis alterna en que las

competencias laborales influyen significativamente en el rendimiento laboral en un

nivel de sig 0.000 en las pymes del rubro de distribucion del distrito de San Juan de

Lurigancho.

Tabla 3. Pruebas de Chi cuadrado de las hipotesis especificas

Competencias Instrumentales

Competencias Personales

Competencias Sistémicas

Significacion Significacion Significacion
Valor df asintética Valor df asintotica Valor df asintética
(bilateral) (bilateral) (bilateral)
Chi-
cuadrado de = 2172.2442 1334 0.000 1683.957% 897 0.000 2239.795% 1265 0.000
Pearson
Razon de 712.204 1334 1.000  601.262 897 1.000 694530 1265 1.000
verosimilitud
Asociacién
lineal por 90.310 1 0.000 118.740 1 0.000  130.838 1 0.000

lineal

Nota: Se observa en la tabla prueba de Chi-cuadrado, con el nivel de sig <0.05, por

lo que se aceptan todas las hipétesis especificas. Es decir, tanto las competencias

instrumentales,

personales y sistémicas

influyen significativamente en el
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rendimiento laboral de las pymes del rubro de distribucion de San Juan de

Lurigancho.

Tabla 4. Prueba de bondad de ajuste competencias laborales y rendimiento

laboral
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado
Sélo interseccidn 125.380
Final 36.946 88.434 1 0.000

Funcion de vinculo: Logit

Nota: En la tabla, se determiné un valor de chi cuadrado de la razén de verosimilitud
X?=88.434 con grado de libertad 1 y un valor de p-valor =0.000 que por ser menor
al nivel de significancia establecido (p<0.05); lo cual permite aceptar el supuesto de
gue las competencias laborales influyen en el rendimiento laboral, indicando un
buen ajuste de modelo para explicar la influencia de la variable independiente sobre

la dependiente.

Tabla 5. Pseudo coeficiente de determinacién competencias laborales y el

rendimiento laboral

Transformacion digital en: Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Competencias laborales 0.283 0.329 0.169

Fuente de enlace: Logit

Nota: En la tabla, el coeficiente de determinacién R2 con valor mas alto es el que
corresponde a Nagelkerke (0.329), estimando que las competencias laborales

influyen en un 32.9% en el rendimiento laboral.
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Tabla 6. Medidas de asociacién y eficacia predictiva de las competencias
laborales con el rendimiento laboral en las pymes de rubro de distribucion de

San Juan de Lurigancho.

Estimaciones de parametro

Desv. Intervalo de confianza al 95%
Estimacién  Error  Wald gl Sig.  Limite inferior Limite superior
Umbral [VARIABLE 2.552 449 32.348 1 .000 1.673 3.432
DEPNIVEL
ES=1]
[VARIABLE 5.860 .563 108.46 1 .000 4.757 6.962
DEPNIVEL 7
ES = 2]
Ubicacion VARIABLEI 2.084 .235 78.383 1 .000 1.623 2.545
NDNIVELE
S

Funcion de enlace: Logit.

Nota: En la tabla 6, se determind un coeficiente de Wald=50.751 asociado a un p-
valor=0.000 menor al nivel de contraste (p<0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y
se acepta la Ha, estimando a un nivel de confianza del 95% que a medida que
disminuye el nivel de las competencias laborales, se disminuye la probabilidad en
los niveles de rendimiento laboral, concluyendo que: las competencias laborales
influyen significativamente en el rendimiento laboral en las pymes de rubro de

distribucion de San Juan de Lurigancho.

Tabla 7. Pruebas de los efectos del modelo

Origen Tipo 1l
Chi-cuadrado de | Sj
Wald 9 9
Competencias Instrumentales 0.982 1 0.322
Competencias Personales 22.107 1 0.000
Competencias Sistémicas 17.197 1 0.000

Variable dependiente: Rendimiento Laboral (Agrupada)
Modelo: (Umbral), Competencias Instrumentales, Competencias Personales, Competencias Sistémicas

Nota: En la tabla, se determiné la razdn de verosimilitud Chi-cuadrado asociados a
un p-valor=0.000 menor a nivel de contraste (p<0.05), para los niveles de

competencias personales y competencias sistémicas, por lo tanto, se concluye que
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a medida que disminuyen los niveles de estas dimensiones asociadas a las
competencias laborales, se disminuye la probabilidad en los niveles de rendimiento
laboral, concluyendo que: Las competencias personales y competencias sistémicas
influyen significativamente en el rendimiento laboral de las pymes de rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho. Por el contrario, para el nivel de
competenciales instrumentales no influye significativamente en el rendimiento

laboral de las pymes de rubro de distribucién.
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V. DISCUSION

En la hipétesis general, se logré deducir la influencia significativa entre las
competencias laborales y el rendimiento laboral en las pymes de rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho, Lima 2022. Se obtuvo una significancia =
0.000 < 0.05; x2 =120.949a, Bondad de ajuste de la regresién: 88.434, sig. = ,000;
Nagelkerke = 0.329, coef wald = 50.751 y sig wald = 0.000, de esta manera se
acepta la Ha corroborandose asi una influencia entre las variables en estudio. Por
lo tanto, se puede afirmar que las competencias laborales son sumamente
importantes para contar con un mejor rendimiento laboral en las pymes de rubro de

distribucion.

De lo mostrado anteriormente, estos resultados tienen similitud con Pacherrez
y Marrufo (2020) en su estudio sobre la influencia entre la gestiébn por competencias
y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja
2020, a pesar de que se hallé una baja relacion entre la gestion de competencias y
el desempefio laboral (nivel de significancia = 0.000) con el coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman igual a 0.570, concluyendo que el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja es deficiente.

Por otro lado, Wibowo y Yuniarto (2021) obtuvieron resultados similares en su
investigacion sobre la influencia de las habilidades laborales y el rendimiento del
equipo de una empresa en Indonesia, donde se determin6 una influencia positiva
significativa entre las habilidades laborales y el rendimiento (nivel de significancia
= 0,000) con el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,718, por
lo cual se acepta la H1, concluyendo que las competencias de los colaboradores

afecta el rendimiento de los equipos de trabajo.

Por lo tanto, luego de comparar las 3 investigaciones, se puede decir que
existe cierta similitud, a pesar de que estas investigaciones se estudiaron en
diferentes contextos, ya que la segunda corresponde a un estudio de empresas
constructoras en el distrito de Trujillo y la tercera investigacion corresponde sobre
una empresa en Indonesia, teniendo resultados que se asemejan con el presente

estudio, dando pie a confirmar las teorias.
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Esto es vinculante con el concepto de Simeon et al. (2018) quienes
manifiestan que el desarrollo de las competencias se ha convertido en algo
sumamente importante para que los colaboradores se puedan mantener en sus
puestos de trabajo, y asi alcanzar el éxito en diferentes contextos. Por otro lado,
segun Zhan et al. (2021) sobre el rendimiento laboral son un conjunto de préacticas
o actividades que forman parte fundamental para el logro de los objetivos de la

organizacion.

En ese sentido, se recomienda para las futuras investigaciones, contrastar los
resultados con un mayor nimero de muestra e incluso considerar otros contextos,
por otro lado, se deberia estudiar el factor que impulsa tales competencias, como
es el caso de los incentivos laborales que vienen a ser una forma de motivar al
personal para lograr un mejor desempefio por parte de ellos, de acuerdo a ello, se
recomienda estudiar la motivacion laboral, el clima organizacional y la

comunicacién empresarial.

En la hipdtesis especifica 1, se logréo determinar la influencia entre las
competencias instrumentales y el rendimiento laboral en las pymes de rubro
distribucion de San Juan de Lurigancho, 2022, corroborando una influencia positiva
considerable para los elementos en estudio (Significancia = 0.000 < 0.05; x2 =
2172.244%), sin embargo, en la prueba de efecto del modelo de la regresion logistica
ordinal no se evidencia la influencia significativamente entre las competencias
instrumentales y el rendimiento laboral (Significancia 0.322 y Prueba de Walt =
0.982)

Con lo mostrado anteriormente, estos resultados tienen una similitud parcial
con los datos obtenidos por Jara et al. (2018), en una investigacién enfocada en los
trabadores administrativos del Ministerio de Salud de Peru, donde se determing el
valor de estadistico chi-cuadrado (12459,860), sin embargo en los valores de la
regresion no se observa coincidencia, ya que el valor del pseudo R cuadrado es
(Nagelkerke = 0,329) determinando su comprobacion, concluyendo que la gestion
del talento humano influye en la capacitacién, recompensa, y evaluacién de los
trabajadores, factores de la dimension planificacién, el cual se vincula con las

competencias instrumentales.
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Asimismo, Evianisa et al. (2020) obtuvieron resultados distintos en su
investigacion sobre la influencia de las competencias de los empleados y las
mejores practicas de gestion en una fabrica de aceite de palma de Talopino en
Indonesia, donde se determind una influencia positiva entre las competencias de
los empleados y el rendimiento de los empleados (R-cuadrado = 0,98) con un valor
de indicador de 50,48, concluyendo que las competencias de los empleados
influyen positivamente en el rendimiento, confirmado que algunos indicadores de
las competencias como la lectura, comunicacién, organizacién motivacion, etc, se

enlazan con las competencias del estudio.

De esta manera, luego de comparar las investigaciones, se puede decir que
existe similitud parcial y negacion por efecto de la regresion, condicionados por los
diferentes contextos, ya que en la primera corresponde a pymes del rubro de
distribucion de San Juan de Lurigancho ubicadas en la ciudad de Lima y la segunda
investigacion corresponde a una entidad publica ubicada en Lima y la tercera en
una fabrica de aceite de palma ubicada en Indonesia; por ello se recomienda seguir
profundizando en el estudio de dichas variables para verificar su comprobacién o

negacion sistemética.

Los resultados antes analizados se enlazan con los conceptos otorgados por
Anes et al. (2022) el cual comenta que las competencias instrumentales son
manejadas cuando los colaboradores emplean herramientas disponibles que le
ayuden a realizar sus actividades en la organizacién. Por otro lado, refuerza James
y Nasere (2020) que el rendimiento laboral es el conjunto de esfuerzos y sucesos
estructurados, los cuales permiten gque se incremente los conocimientos y

competencias de los colaboradores.

Se recomienda en siguientes investigaciones que se desglose los indicadores
de las competencias instrumentales (organizacién y planificacion, comunicacion,
uso TIC, lengua extranjera, desarrollo del proyecto profesional y vital y toma de
decisiones y gestion de informacion) en contextos distintos al presentado y aplicarlo
en un mayor niumero de muestra, pues, estas diferencias, daran paso a que se

realice un estudio enfocandose en dichos conceptos, y descubrir a mayor
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profundidad las competencias menos desarrolladas de los colaboradores de

empresas en distintos contextos.

En la hipétesis especifica 2, se obtuvo que las competencias personales
influyen significativamente en el rendimiento laboral en las pymes de rubro 40
distribucion de San Juan de Lurigancho, 2022 (Significancia = 0.000 < 0.05; x2 =
1683.957%) comprobando que el conjunto de competencias personales (trabajo en
equipo, interaccién social, compromiso ético y social y control emocional) son
aplicadas por los colaboradores, puesto que cuentan con la suficiente capacidad

para interactuar y colaborar de manera grupal con un compromiso ético y social.

De lo mostrado anteriormente, estos resultados tienen similitud con Valiente,
et al. (2020) en su estudio para empresas constructoras del Distrito de Trujillo 2020,
sus resultados concluyeron (coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual
a 0.905) que existe un impacto significativo de la gestién por competencias y un
nivel de significancia (sig. = 0.000) demostrando que el 38% de todas las empresas

en estudio realiza el trabajo en equipo a un nivel medio.

De la misma forma, Anggiani (2017) encontr6 resultados semejantes en su
investigacion sobre la influencia de las habilidades duras y blandas en el
rendimiento de los empleados de hoteles en Yakarta-Indonesia que, estas
habilidades tienen una influencia significativa en el rendimiento (valor de beta =
0,337; valor de p = 0,011 < 0,05), demostrando que las habilidades interpersonales
influyen de forma dominante en el rendimiento de los empleados en comparacion

con las habilidades duras.

Con lo expuesto, se encuentra similitudes en los trabajos de investigacion, las
variables en estudio influyen de manera significativa, esto pese a realizarse en
diferentes empresas y paises, como en el primero por una investigacion de
empresas constructoras y la tercera en empresas hoteleras. Se logran, de esta

manera, demostrar las similitudes comprobada en las teorias.

Se recomienda en investigaciones posteriores, realizar el estudio con
diferentes instrumentos y tomando en cuenta una muestra con caracteristicas

distintas en otros rubros empresariales como aplicarlos en pymes que ofrecen algun
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tipo de servicio o en rubros distintos al estudiado, para que de esta manera, se
identifiquen los aspectos mas requeridos y demandados por las organizaciones

para las nuevas tendencias y formas de trabajar.

En la hipétesis especifica 3, se demostré que las competencias sistémicas
influyen significativamente en el rendimiento laboral en las pymes de rubro
distribucion de San Juan de Lurigancho, 2022 (Significancia = 0.000; X2 =
2239.795%) segun los parametros de aceptacion de la Ha, confirmado con el
estadistico de la regresion logistica ordinal de 0.000, se demuestra que la los
colaboradores de las pymes aplican de manera suficiente sus conocimientos en la

realizacion de sus actividades dentro de la organizacion.

Con lo mencionado anteriormente, se encuentra similitudes en el trabajo de
Kusuma (2017) estudio realizado en los trabajadores de la Direccion de la
Secretaria General de Recursos Humanos y Dispositivos Postales e Informéaticos
en Indonesia con un nivel de significancia de 0.05 y un nivel de confianza del 95%,
concluyeron que existe un efecto positivo de los conocimientos, las habilidades y la
actitud hacia la eficacia laboral, demostrando que estas tres variables tienen un
considerable efecto sobre la eficacia laboral de los trabajadores de la Secretaria
General del SDPPI.

Por otro lado, se difiere con los resultados del estudio por Beltran y Bou (2018)
de empleados de empresas espariola, en donde se determiné la relacion entre la
gestién de recursos humanos y el rendimiento de los empleados, con un coeficiente
de regresiéon de 0,36 (p < 0,05) para la motivaciéon de los empleados, sin embargo,
ninguno de los coeficientes de regresion es estadisticamente significativo, por lo
gue se demuestra que el modelo AMO (capacidades, motivacién y oportunidades
de participacion de los empleados) no se relaciona con un mejor rendimiento de los

empleados.

De lo expuesto, luego de comparar las investigaciones, se puede decir que
existe similitud con el primer trabajo enfocado en los empleados de las empresas
de la Secretaria General, sin embargo, en el tercer estudio se tienen resultados
diferentes. Esto demuestra que las competencias sistémicas influyen en el

rendimiento laboral segun el contexto de estudio y las caracteristicas de la muestra.
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Estos resultados se pueden confirmar con la teoria que menciona Belchior et
al. (2022) que abarcan la vision global e integrada del trabajo, incluida la
identificacion y el procesamiento de informacién. Ademas, cabe resaltar que hoy en
dia los empleadores buscan con mas énfasis que los profesionales cuenten con las
competencias sistémicas, por encima de las instrumentales y personales (Foronda,
2017).

Se recomienda para las futuras investigaciones, conocer a los trabajadores
gue cuentan con una actitud emprendedora y sean autonomos, de esta forma se
sabra aquellas habilidades predominantes que maneja el trabajador, demostrando
gue pueden ser creativos, innovadores, y buenos para la resolucion de problemas,
esto tendra un efecto en los resultados del nivel de desempeiio que los
colaboradores tengan, asimismo, se obtendran informacion que puede ser utilizada

en posteriores estudios.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se determiné que, existe influencia significativa de las competencias
laborales en el rendimiento laboral de las pymes del rubro distribucion de San Juan
de Lurigancho, Lima 2022. Es decir, se puede deducir que la mejora en las
competencias laborales, optimizaran el rendimiento en el trabajo (Sig. 0.000, Chi-
cuadrado de Pearson de 120.9402, significancia =0.000; Bondad de ajuste con
36.946, Nagelkerke con 0.329, wald 50.751 y significancia de wald con 0.000).

SEGUNDO: Se identific6 que, existe una influencia entre las competencias
instrumentales y el rendimiento laboral de las pymes de rubro distribucion de San
Juan de Lurigancho, Lima 2022, con un nivel de significancia de 0.000 y Un Chi-
cuadrado de Pearson de 2172.2442, sin embargo, en la prueba de efecto del modelo
de la regresion logistica ordinal no se evidencia la influencia significativamente
entre las competencias instrumentales y el rendimiento laboral con un nivel de

significancia 0.322 y una Prueba de Wald es igual a 0.982.

TERCERO: Se encontr6 que, las competencias personales influyen
significativamente en el rendimiento laboral de las pymes de rubro distribucion de
San Juan de Lurigancho, Lima 2022, comprobando que el conjunto de estas
competencias personales (trabajo en equipo, interaccién social, compromiso ético
y social y el control emocional) permiten llegar a un nivel de rendimiento deseable.
Se puede deducir que los colaboradores de estas pymes tienen marcado el saber
laborar junto a sus compafieros de trabajo, produciendo una ventaja frente a la
competencia (Sig. De 0.000 y un Chi-cuadrado de Pearson de 1683.9572, wald
22.107 y significancia de wald con 0.000).

CUARTO: Se hall6 que, existe influencia entre las competencias sistémicas en el
rendimiento laboral de las pymes de rubro distribucion de San Juan de Lurigancho,
Lima 2022, se demuestra que los colaboradores de estas pymes evidencian la
integracion de sus capacidades cognitivas, destrezas y habilidades para una
adecuada gestion de sus tareas laborales (Sig. 0.000 y un Chi-cuadrado de
Pearson de 2239.795%, wald 17.197 y significancia de wald con 0.000).
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Vil.  RECOMENDACIONES

PRIMERA: De los resultados de la investigacion, se propone que las pymes del
rubro de distribucion, creen talleres que capaciten y motiven a sus colaboradores a
poseer y potenciar sus competencias laborales debido a que ayudan a que el
rendimiento de las actividades se realice de manera armoniosa y satisfactoria. Ello
se evidenciara, a la hora de atender a los clientes, al momento de realizar los
pedidos a los proveedores y hasta a la hora de comunicarse con los comparieros

de trabajo.

SEGUNDA: Se recomienda, que las pymes pongan mas énfasis en realizar un
seguimiento continuo a sus colaboradores para determinar cémo estan poniendo
en practica las competencias que adquirido durante su vida personal como
profesional, debido a que partir de ello se reflejara la comunicacion que poseen
entre comparferos de trabajo, como se comunican tanto de manera oral como
escrita en diferentes idiomas y como gestionan las informaciones indicadas en su

ambito laboral.

TERCERA: Se propone, que las mypes ejecuten programas de interaccién a través
de reuniones donde se realicen juegos recreativos para que los colaboradores se
relacionen y se conozcan, logrando mejorar la comunicacion entre ellos y el
ambiente de trabajo sea armoniosa. Asimismo, es necesario que se realicen
reuniones donde los jefes indiquen las funciones que se deben realizar para lograr
los objetivos y metas, ayudara a tener un trabajo en equipo y un compromiso
efectivo. Por ultimo, es eficaz la implementacion de un psicélogo externo que brinde
charlas a los colaboradores sobre el manejo adecuado de las emociones y
sentimientos, y sobre todo se realicen pausas activas de corto tiempo para
recuperar energias debido a la sobre carga de actividades.

CUARTA: Se recomienda, que las mypes motiven de manera constante a sus
colaboradores a estar a la vanguardia de las actuales tendencias laborales, para
lograr ello se recomienda a los jefes dejar pequefias notas de agradecimiento a sus
colaboradores sobre el arduo esfuerzo que realizan de manera diaria, asimismo
implementar premiaciones constantes como diplomas y premios en efectivo para

los trabadores del mes. Por ultimo, es necesario motivar a que los trabajadores
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estén es constante aprendizaje y utilicen plataformas digitales para demostrar su
capacidad de adaptacion y su actitud emprendedora en el entorno tan cambiante

que se vive hoy en dia.

QUINTA: Como recomendacion final, se indica que las futuras generaciones se
enfoquen en investigar las variables estudiadas, pero de manera separada, con
otras variables mediadoras, es decir, investigar las competencias laborales
enfocadas en la satisfaccion laboral, compromiso laboral, empleabilidad, liderazgo,
entre otras. Asimismo se enfoquen en poblaciones mas grandes como el sector
minero y agrario, entre otros. En tal sentido, se recomienda poder ejecutar
investigaciones experimentales con el fin de comprobar efectos de intervenciones

gue ayuden a verificar las teorias estudiadas.
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Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion

ANEXOS

Variables de Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
estudio de
medicion
Competencias Al respecto, los autores De acuerdo conlateoriay Competencias Organizaciony Ordinal
Laborales Martinez y Gonzales (2018), el modelo empleado por Instrumentales planificacién Escala
precisan que las Martinez y Gonzéles Comunicacién Tipo
competencias de las (2018), se dimensionan de Likert
personas no solo se lasiguiente manera, se Uso de la
desprenden de teorias o dividen en tres tecnologia de la

conocimientos, sino de como
estos saberes se aplican y
ejecutan en las actividades
gue se realice, ademas, se
sabe que un colaborador con
un alto nivel de competencias,
le resultard& mucho mas
sencillo encontrar una
empresa donde valoren sus
habilidades y competencias.

dimensiones generales y
15 especificas, las cuales
tendran 57 items en total,
gue seran aplicadas y
medidas en los
colaboradores de las
pymes distribuidoras de
San Juan de Lurigancho.

informacion y
comunicacion

Lengua
Extranjera
Desarrollo del
proyecto

profesional y vital

y toma de
decisiones

Gestion de
informacioén

Competencias
Personales

y social

Trabajo en equipo
Interacciéon Social
Compromiso ético

Control emocional

58



Competencias

Trabajo autobnomo

Sistémicas
Actitud
emprendedora
Adaptacion
Motivacion
Investigacion
Rendimiento Biénkowska y Tworek (2020), Biénkowska 'y  Tworek Ajuste de Conocimiento Ordinal
Laboral lo detallan como la (2020), propusieron.en su personay Habilidades en E§cala
caracteristica del revista el cuestionario trabajo equipo Tipo
comportamiento de los validado, que permitio dgrle Habilidades Likert
, forma al estudio. Dicha individuales
colaboradores. Ademas, el : -z ; — o
q %o 1aboral . variable se medira a través Motivacion Condiciones
esempefio laboral se refiere i i
fanto P 2 aspectos  de de 4 dimensiones laboral laborales
_ p ] centralesi el cual estg Reconocimiento
comportamiento  como de compuesta por Satistaccién  Comodidad
resultados. Por lo tanto, el indicadores y 9 items que
d 50 laboral seadn los S€  aplicara a  los laboral Lealtad
esempeno a’ ora.segun 0S colaboradores de las Compromiso Dedicacion
autores estd ligado al Laboral

comportamiento de un
individuo mas que a los
resultados de ese
comportamiento.

pymes distribuidoras de
San Juan de Lurigancho.
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Anexo 02: Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia Paoblacion,
General General General muestra y
muestreo
¢,De qué manera Determinar la Las competencias Tipo de Poblacién
influyen las influencia de las laborales influyen Competencias investigacion La poblacién son
competencias competencias significativamente en Instrumentales Hipotético los
laborales en el laborales en el el rendimiento deductivo colaboradores de
rendimiento rendimiento laboral laboral de las pymes El tipo de las pymes del
laboral de las de las pymes del del rubro de investigacion rubro de
pymes del rubro rubro de distribucion de San es aplicada distribucion que
de distribucién de distribucién de San  Juan de Lurigancho, Competencias se caracteriza por
San Juan de Juan de Lima Peru 2022. Personales Enfoque de serinfinita.
Lurigancho, Lima Lurigancho, Lima Competencias investigacién
Pera 20227 Peru 2022. Laborales Cuantitativo
Especificas Especificas Especificas
¢De qué manera Determinar la Las competencias Nivel ~de
influyen las influencia de las instrumentales :Erllvdezrtelrgsglsorr\]o Muestra
competencias competencias influyen , '
instrﬂmentales en instrﬁmentales en el sign%icativamente en Competencias  experimental y La muestra en
alc A ath Sistémicas de corte estudio son los
el rendimiento rendimiento laboral el rendimiento 266
laboral de las de las pymes del laboral de las pymes transversal colaboradores
pymes del rubro rubrode del rubro de o de las pymes
de distribucion de distribucién de San  distribucion de San Diseno Y del rubro de
San Juan de Juande Juan de Lurigancho, esquemadela distribucién
Lurigancho, Lima Lurigancho, Lima Lima Per( 2022. Investigacion '
Pera 20227? Pert 2022. ]
El n|Ve| de Muestreo

¢De qué manera
influyen las

Determinar la
influencia de las

Las  competencias
personales influyen

investigacion
es
correlacional
causal

Muestreo por
conveniencia

Técnicas e
instrumentos
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competencias
personales en el
rendimiento
laboral de las
pymes del rubro
de distribucion de
San Juan de
Lurigancho, Lima

competencias
personales en el
rendimiento laboral
de las pymes del
rubro de
distribucién de San
Juan de
Lurigancho, Lima

significativamente en
el rendimiento laboral
de las pymes del
rubro de distribucién
de San Juan de
Lurigancho, Lima
Pert 2022.

Pera 20227 Peru 2022.
¢De qué manera Determinar la Las competencias
influyen las influencia de las sistematicas influyen

competencias
sistémicas en el
rendimiento
laboral de las
pymes del rubro
de distribucioén de
San Juan de
Lurigancho, Lima
Peru 20227

competencias
sisttmicas en el
rendimiento laboral
de las pymes del
rubro de distribucion
de San Juan de
Lurigancho, Lima
Pert 2022.

significativamente en
el rendimiento laboral
de las pymes del
rubro de distribucion
de San Juan de
Lurigancho, Lima
Perd 2022.

Rendimiento
Laboral

Ajuste de
personay
trabajo

Motivacion
laboral

Satisfaccion
laboral

Compromiso
Laboral

Técnicas

La técnica
utiizada fue Ila
encuesta.
Instrumento

El instrumento
empleado fueron
dos cuestionarios
validados en
anteriores
trabajos.
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Anexo 03: Estadistico de muestra

Férmula para hallar la muestra

DATOS:

n: tamafo de muestra buscada
Z: nivel de confianza (1.96)

P: probabilidad a favor (0.50)

e: es el error muestral (6%)

ny

_Z’p(1-p)

0 62

~ 1.962 % 0.50(1 — 0.50)

0.062

ny = 266
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Anexo 04:

Instrumento para medir la influencia entre las competencias laborales v el rendimiento laboral

CONFIDENCIALIDAD: Estimado colaborador, es un gusto dirigirme a su persona, a continuacién se detallan una variedad de

preguntas. Asimismo, las encuestas son totalmente anénimas y son de gran utilidad para la investigacion.

INSTRUCCIONES:

Ante ello, se muestra un total de 66 items, en las que usted debera marcar con un aspa (X) las que considere como (1)
Nada; (2) Poco; (3) Algo; (4) Suficiente; (5) Mucho

DATOS GENERALES

Género Edad

EDAD:

Masculino 1 1. De 18a22
2. De 23 a?27
Eemenino 2 3. De27a3l
4. De 32 amas
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Dimensiones

CUESTIONARIO

LIKERT

. Variable 1: Competencias laborales

3

Competencias Instrumentales

Ordeno y planteo ideas adecuadamente.

Gestiono y administro mi tiempo correctamente.

Tengo una actitud proactiva.

Diferencio lo que es importante de lo que es prioritario.

Me comunico de manera coherente y organizada.

Expreso ideas elaboradas de forma escrita.

Me comunico con todo el personal organizativo.

Conozco aspectos basicos del uso de la informatica.

Comprendo vy utilizo distintos softwares para el manejo de la informacién.

Gestiono informacion mediante herramientas digitales.

Elaboro discursos orales en otra lengua.

Leo y comprendo textos en otra lengua.

Expreso por escrito ideas en otra lengua.

Me comunico e interacciono con personas en otra lengua.

Defino un proyecto personal y/o profesional y fijo una meta.

Sé tomar decisiones.

Aprendo del pasado y lo proyecto hacia el futuro.

Conozco mis fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas.

Busco y proceso la informacién de distintas fuentes.

Analizo y sintetizo la informacion.

Sé posicionarme criticamente ante la informacion.
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Competencias Personales

i22

Trabajo de forma colaborativa y cooperativa en un equipo.

i23

Me comprometo e identifico con el proyecto en coman.

i24

Respeto y tolero las ideas de los demas.

i25

Resuelvo problemas mediante el dialogo y la negociacion.

i26

Dinamizo y motivo grupos.

i27

Establezco relaciones y contactos.

i28

Interacciono activamente con el personal organizativo.

i29

Empatizo con los demés.

i30

Expreso asertivamente mis propias ideas.

i31

Soy responsable y tengo compromiso ético y profesional.

i32

Valoro y respeto la diversidad y multiculturalidad.

i33

Me comprometo con la preservacion del medio ambiente.

i34

Tengo responsabilidad social y ciudadana.

i35

Trabajo bajo presion.

i36

Manejo el estrés.

i37

Tolero la frustracion y la adversidad.

Competencias Sistémicas

i38

Aprendo de forma autbnoma.

i39

Reflexiono sobre mis propios actos.

i40

Sé acceder a los recursos disponibles y necesarios.

i41

Estoy implicado activamente en el aprendizaje continuo y actualizacion

permanente.

i42

Detecto nuevas oportunidades.

i43

Soy creativo e innovador.

i44

Tengo iniciativa para generar nuevos proyectos.

i45

Me comprometo con mi propia identidad y desarrollo profesional.
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i46 | Tengo autoconfianza.

i47 | Tolero el cambio y la incertidumbre.

i48 | Aplico mis conocimientos en la practica.

i49 | Trabajo y estudio en otro contexto nacional o internacional.

i50 | Tengo afan de superarme y desarrollarme.

i51 | Tengo actitud positiva hacia el trabajo.

i52 | Me comprometo con mi trabajo.

i53 | Me comprometo con hacer bien las cosas.

i54 | Detecto necesidades y delimito problemas.

i55 | Recojo informacién confiable.

i56 | Examino e interpreto informacion.

i57 | Elaboro un informe de investigacion.

Variable 2: Rendimiento laboral

Ajuste i58 | Comprendo las tareas que se me asigna y las realizo adecuadamente.

Persona- i59 | Puedo realizar todas mis tareas y lograr las metas establecidas.

Trabajo i60 | Gestiono las herramientas y recursos disponibles.

Motivacion | 161 | Cumplo de manera satisfactoria las tareas encomendadas.

Laboral i62 | Doy un esfuerzo extra para cumplir las funciones encargadas.

Dimensiones

i63 | Me siento comodo en mi trabajo.

Satisfaccion

Laboral i64 | Me gusta las actividades que realizo.

i65 | A menudo pienso en renunciar.

Compromiso

Laboral i66 | Me comprometo en hacer bien mi trabajo.




EVIDENCIAS DE RECOLECCION DE DATOS

= Instrumento para medi & influc

Instrumento para medir la influencia
entre las competencias laborales y el
rendimiento laboral.

Estimado colaborador, es un gusto dirigirme a su persona, a continuacion se detallan una

variedad de preguntas para saber de qué manera influyen las competencias laborales en el
rendimiento laboral , se agradece su consideracion, Asimismo, las encuestas

son totalmente anonimas y son de gran utilidad para la investigacion

artidos) &)

& luisalazar159@gmail.com (no con

(Acepta dar su consentimiento para obtener y procesar los datos que se
recopilaran para la investigacion?

O si.acepto

Instrumento para medir la influencia
entre las competencias laborales y el
rendimiento laboral.

Gracias por participar en la encuesta

Google Formularios

13:10 ull = ==

< WhatsApp

Instrumento para
medir la influencia
entre las competencias
laborales y el
rendimiento laboral.

Gracias por participar en la encuesta.

Enviar otra respuesta

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google
Notificar uso inadecuado - Términos del Servicio - Politica de
Privacidad

Google Formularios

& docs.google.com

1:24PMEO 8 @ -

{03 @ docs.google.com/forms/i \!, @

8= o
o

Instrumento para
medir la influencia
entre las
competencias
laborales y el
rendimiento laboral.

Gracias por participar en la encuesta.

Enviar otra respuesta

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abuso
Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Google Formularios
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