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RESUMEN 

En el presente estudio titulado "La influencia del desarrollo profesional en la 

eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao, 2022", 

tuvo como objetivo general evaluar dicha influencia. Para lograrlo, se utilizó un 

enfoque aplicado y un nivel descriptivo explicativo, empleando un diseño no 

experimental. La muestra estuvo conformada por 20 trabajadores de la empresa 

Vinco2, a quienes se aplicó una encuesta utilizando un cuestionario como 

instrumento de recolección de datos. La fiabilidad del cuestionario fue de 0.875 

para el desarrollo profesional y 0.813 para la eficiencia operativa. 

Obteniendo como resultado relevante que el desarrollo profesional está 

relacionado e influye con la eficiencia operativa de Vinco2. Concluyendo que, 

bajo un coeficiente de correlación de Spearman o R cuadrado de 0,714 y una 

significancia de p-valor 0.000 entre las dos variantes se pudo concluir que el 

desarrollo profesional influye en la eficiencia operativa de Vinco2 en Ventanilla. 

Palabras clave: Desarrollo profesional, eficiencia operativa, adaptabilidad, 

flexibilidad  
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ABSTRACT 

In the present study entitled "The influence of professional development on the 

operational efficiency of Vinco2 employees, Ventanilla - Callao, 2022", the 

general objective was to evaluate said influence. To achieve this, an applied 

approach and a descriptive explanatory level were used, employing a non-

experimental design. The sample consisted of 20 employees of Vinco2, who were 

surveyed using a questionnaire as the data collection instrument. The 

questionnaire showed a reliability of 0.875 for professional development and 

0.813 for operational efficiency. 

The obtained results were relevant, demonstrating a significant relationship 

between professional development and operational efficiency in Vinco2. 

Conclusively, with a Spearman correlation coefficient or R squared of 0.714 and 

a significance of p-value 0.000 between the two variables, it was possible to 

conclude that professional development influences the operational efficiency of 

Vinco2 in Ventanilla. 

Keywords: Professional development, operational efficiency, adaptability, 

flexibility
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I. INTRODUCCIÓN

Las investigaciones sobre el desarrollo profesional están ganando cada vez más 

atención y se han convertido en un desafío para los líderes empresariales. Esto 

se debe a que, en momentos de cambios disruptivos, es importante convertir el 

desarrollo profesional en un elemento estratégico. Por esta razón, el campo de 

la administración se ha centrado en entender cómo se relaciona y cómo influye 

en la eficiencia operativa de los colaboradores en una organización. 

A nivel internacional, Para García-Morales et al. (2018) el desarrollo 

profesional tiene una relación positiva con la eficiencia operativa de las 

organizaciones, ya que mejora el conocimiento y habilidades de los empleados, 

lo que les permite realizar su trabajo de manera más eficiente y eficaz. El 

desarrollo profesional puede mejorar la eficiencia operativa a través de la mejora 

de la motivación y la satisfacción de los colaboradores, lo que a su vez puede 

mejorar la calidad del trabajo, reducir la falta de asistencia y la rotación de 

personal como indica Fathi y Abdolrahim (2016). 

Según, Prasetyo y Nabilah Aliyya (2021) basado en su estudio, cuyo 

objetivo fue examinar cómo el desarrollo profesional impacta en el desempeño 

laboral de los colaboradores, de una muestra de empresas en Indonesia, se 

empleó un enfoque cuantitativo y se evaluó a cien empleados. Los resultados 

obtenidos sugieren que existe una relación importante entre la formación laboral 

y el desarrollo profesional de los empleados. Se encontró una fuerte correlación 

entre ambos factores, y se determinó que el 86,2% de la influencia en el 

desarrollo profesional de los empleados se puede atribuir a la formación laboral 

proporcionada por la empresa. A su vez, se concluyó que el restante 13,8% es 

influido por otras variables no consideradas en el estudio. Gracias al calendario 

de formación laboral proporcionado por la empresa, se logró mejorar la calidad 

de producción y se estableció un Procedimiento Operativo Estándar que apoyó 

todo el sistema de producción. En definitiva, este estudio demuestra que la 

formación laboral es un factor clave en el desarrollo profesional de los 

empleados, y su impacto puede medirse en lo que respecta a la productividad y 

eficiencia en el proceso de producción. 

Para Makhmudova et al. (2019) el objetivo de su investigación fue 

investigar si la participación en programas de capacitación y desarrollo se 

relaciona con el compromiso afectivo de los empleados y su disposición a 
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adoptar comportamientos innovadores en pequeñas empresas de servicios 

profesionales. Los resultados de este análisis pueden proporcionar información 

valiosa sobre cómo la formación y el crecimiento de los colaboradores afectan 

sus actitudes y comportamientos en pequeñas empresas, lo que puede ser muy 

importante para la formación y el desarrollo de los empleados en este tipo de 

organizaciones.  

En la investigación Makhmudova et al. (2019) empleó un análisis de 

varianza (ANOVA) para examinar si existían disparidades importantes en los 

niveles de participación de capacitación y desarrollo en función de variables 

demográficas como género, edad, tipo de empleo, categoría laboral, nivel de 

educación y tiempo de los participantes en su trabajo. Se seleccionaron 

empleados en roles profesionales en empresas privadas con 50 o menos 

empleados en Perth, Australia Occidental, ya que estos trabajadores son 

conocidos como trabajadores del conocimiento y deben mantenerse al día en las 

tendencias de la industria y desarrollar habilidades técnicas para realizar su 

trabajo. Los hallazgos del estudio mostraron que los empleados de pequeñas 

empresas que participan en programas de formación y desarrollo tienen una 

mayor tendencia a tener un compromiso afectivo con la organización y una 

mayor propensión a llevar a cabo comportamientos innovadores en el lugar de 

trabajo. En consecuencia, las empresas pequeñas que deseen fomentar el 

compromiso y la capacidad de sus trabajadores para innovar deberían 

proporcionarles apoyo y oportunidades para la formación y el desarrollo. Estos 

hallazgos son particularmente importantes para las pequeñas empresas, ya que 

a menudo dependen de la experiencia en el trabajo para desarrollar los 

conocimientos y habilidades de sus empleados.  

A nivel nacional, Seminario et al. (2019) la capacitación continua es un 

aspecto fundamental en la práctica profesional, permitiéndoles adaptarse a los 

cambios constantes en la ciencia y tecnología y así mejorar la calidad de trabajo. 

En este sentido, Ferreyra (2021) destaca la importancia de analizar la relación 

existente entre la formación y el rendimiento laboral en un contexto específico. 

Fue llevado a cabo un estudio con un enfoque cuantitativo, empleando un diseño 

descriptivo correlacional y de corte transversal. La participación en la 

investigación involucró a 40 enfermeras de un servicio de hospitalización de una 

institución de salud privada en Lima, y el propósito fue establecer la relación 
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entre la capacitación y el desempeño laboral. Los resultados del estudio 

mostraron que hay una correlación relevante en relación con la capacitación y el 

desempeño laboral en la dimensión de planificación, oportunidad, relaciones 

interpersonales y cumplimiento de normas. En general, el estudio indica que la 

formación constante es crucial para la mejora del rendimiento en el trabajo.  

El problema de la Empresa Vinco2 radica en el desarrollo profesional y su 

influencia en la eficiencia operativa, la empresa Vinco2, ubicada en Ventanilla, 

ha experimentado una disminución en su eficiencia operativa durante los últimos 

años, a causa de la ausencia de inversión en el desarrollo profesional de sus 

trabajadores, debido a que la empresa es relativamente nueva, no tiene un 

presupuesto asignado al aprendizaje continuo y el crecimiento personal y laboral 

de sus trabajadores. Esta situación ha llevado a una disminución en el nivel de 

motivación y dedicación de los trabajadores, lo que a su vez ha impactado 

negativamente en la calidad de su trabajo. Además, la falta de tiempo en un 

ámbito empresarial cada vez más competitivo ha impactado en no encontrar 

tiempo para capacitar a sus empleados. La falta de tiempo se debe a la carga de 

trabajo diaria y la exigencia de los plazos de trabajo. Como resultado, Vinco2 ha 

experimentado una disminución en su rentabilidad y en su reputación en el 

mercado laboral. 

Se requiere realizar una investigación más exhaustiva, cuyo problema 

general es: ¿El Desarrollo profesional influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2 en Ventanilla - Callao en el año 2022?; Respecto a los 

tres problemas específicos ¿Cómo la actualización de conocimientos influye en 

la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao en el 

año 2022?; ¿Cómo el desarrollo de competencias influye en la eficiencia 

operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao en el año 2022?; 

¿Cómo la planificación de carrera influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao en el año 2022? 

La justificación de la investigación fue importante dado que posibilita 

conocer los efectos de las estrategias de formación y desarrollo de competencias 

en el rendimiento de los trabajadores. Según Bernal (2010) uno de los objetivos 

principales de la investigación científica explica cómo generar conocimiento que 

permita solucionar problemas prácticos y específicos. En este sentido, el estudio 

sobre la conexión entre el desarrollo profesional y la eficiencia operativa de los 
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empleados de Vinco2 podría ser de gran importancia para la empresa, ya que 

ayudaría a identificar las causas que impactan en el desempeño de sus 

empleados y tomar decisiones informadas para mejorar la eficiencia. 

Adicionalmente, esta investigación podría colaborar con el avance del 

conocimiento en el área de la gestión de recursos humanos, proporcionando 

información útil a otras empresas que se enfrenten a desafíos similares. La 

ausencia de inversión en el desarrollo profesional puede llevar a la 

desmotivación y la falta de compromiso de los empleados, lo que puede impactar 

negativamente en la excelencia en la labor y la satisfacción de los clientes. Por 

lo tanto, es necesario que las empresas inviertan en programas de capacitación 

y desarrollo para mejorar el rendimiento de sus empleados y, por consiguiente, 

mejorar la eficiencia operativa de la organización. 

 Además, Pérez (2019) afirmó que la formación continua es una 

herramienta clave para mejorar la eficiencia y eficacia en el trabajo. Asimismo, 

se justificó de manera practica al ser utilizada por la gerencia de Vinco2, al 

priorizar la eficiencia operativa mediante el desarrollo profesional enfocándose 

en la actualización de conocimientos, desarrollo de competencias y planificación 

de carrera de los trabajadores.  

Es por ello, Roldán y Casado (2017) destacaron que el conocimiento 

sobre los beneficios de la formación y desarrollo profesional puede ser utilizado 

con el fin de respaldar la inversión en este tipo de actividades. La justificación 

metodológica utilizó un enfoque cuantitativo para analizar la relación entre el 

desarrollo profesional y la eficiencia operativa.  

Según Hernández et al. (2014), el enfoque cuantitativo es útil cuando se 

desea medir y analizar las relaciones entre variables, y permite el uso de técnicas 

estadísticas para validar los resultados. Además, la investigación utiliza una 

muestra representativa de trabajadores de Vinco2 y emplea técnicas de 

muestreo aleatorias para garantizar la fiabilidad y exactitud de los resultados, así 

como lo menciona García et al. (2016) estos autores señalan que el uso de 

muestras representativas y técnicas de muestreo aleatorias son fundamentales 

para obtener resultados confiables y generalizables. 

El objetivo general de la presente investigación fue: Evaluar la influencia 

del desarrollo profesional en la eficiencia operativa de los trabajadores de 

Vinco2, Ventanilla – Callao 2022; y los objetivos específicos fueron: Identificar si 
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la actualización de conocimientos influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao en el año 2022.; Evaluar si desarrollo 

de competencias influye en la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, 

Ventanilla - Callao en el año 2022.; Determinar si la planificación de carrera 

influye en la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla - 

Callao en el año 2022. 

La hipótesis del trabajo fue; Existe una relación significativa entre el 

desarrollo profesional y la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2 en 

Ventanilla - Callao en el año 2022.; así también las tres hipótesis específicas: La 

actualización de conocimientos influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla – Callao 2022.; El Desarrollo de competencias 

influye en la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla – 

Callao 2022.; La planificación de carrera influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla – Callao 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Al analizar a nivel nacional, donde Muñoz (2022) la investigación se enfocó en 

evaluar cómo las habilidades y capacidades laborales afectaron el rendimiento 

de los grupos de vendedores en la compañía Mapfre Chiclayo durante el año 

2019. Este enfoque fue de tipo cuantitativo, con un diseño no experimental y de 

nivel explicativo. Se realizó un censo de 40 colaboradores del departamento de 

ventas, y se utilizó un cuestionario para recolectar datos. Se midieron seis 

dimensiones de competencias laborales, que incluyeron atender al cliente, 

trabajar en equipo, comunicarse efectivamente, fomentar la innovación e 

inteligencia emocional. Los hallazgos indicaron que los trabajadores de la 

organización tenían un nivel elevado de habilidades profesionales (95%) y de 

rendimiento en el trabajo (87.5%). Además, los hallazgos señalaron una relación 

relevante y estadísticamente significativa entre las variables (r = 0.808 y sig. = 

0.000), lo que sugiere que las competencias laborales del personal influyeron 

positivamente en el rendimiento de los equipos de ventas de MAFRE. Las 

competencias más influyentes en el desempeño fueron el trabajo colaborativo, 

la comunicación eficaz y la atención al cliente. Se sugiere que la empresa 

continúe desarrollando estas habilidades laborales para mantener un alto nivel 

de rendimiento en sus grupos de vendedores. 

Según Benites (2017) propuso un tipo de investigación que empleó el 

método hipotético-deductivo y un diseño no experimental de nivel correlacional. 

El estudio se centró en analizar a 120 colaboradores del Programa Nacional 

Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusión Social en Lima durante el año 

2017. Para recopilar datos, se utilizaron dos cuestionarios: el Cuestionario sobre 

Capacitación y el Cuestionario sobre Motivación Laboral, ambos basados en la 

escala de Likert y que constaban de 30 preguntas cada uno. La información 

recabada se analizó estadísticamente mediante el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman para evaluar la relación entre la capacitación y la motivación 

laboral del personal del programa. Según los hallazgos de la investigación, se 

evidenció una conexión relevante entre la formación y la motivación laboral del 

personal. Se halló una fuerte relación positiva entre las dos variables, expresada 

mediante un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.964. Además, 
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se demostró que la capacitación tuvo un impacto significativo en la motivación 

laboral de los trabajadores. Los empleados que reciben capacitación adecuada 

regularmente estuvieron más motivados en el trabajo, lo que conduce a un mejor 

rendimiento y una mayor satisfacción laboral. 

Por otro lado, Hidalgo (2018) analizó la relación entre el desarrollo 

profesional y la eficiencia operativa en empresas peruanas. Para ello, el autor 

realizó un análisis detallado de la literatura disponible acerca del tema y llevó a 

cabo una encuesta a trabajadores de diferentes empresas peruanas para 

recopilar información sobre su formación y capacitación, su desempeño laboral 

y su percepción sobre la relación entre el desarrollo profesional y la eficiencia 

operativa. La información resultante del estudio indicó que había una asociación 

entre el desarrollo profesional y la eficiencia operativa en las empresas peruanas 

estudiadas. En particular, se encontró que los trabajadores que reciben una 

formación y capacitación adecuadas tuvieron un desempeño laboral más 

eficiente y contribuyen al mejoramiento de la productividad y la rentabilidad de la 

empresa. Además, la investigación de Hidalgo sugirió que el desarrollo 

profesional era un factor clave para la retención de talentos y la mejora del clima 

laboral en las empresas peruanas. En este sentido, el autor concluyó que era 

necesario que las empresas peruanas inviertan en el desarrollo profesional de 

sus trabajadores para mejorar su eficiencia operativa y promover su crecimiento 

y competitividad en el mercado. 

En las investigaciones internacionales, según Muringo y Kamau (2021) en 

su publicación, cuyo fin del estudio fue determinar el impacto del desarrollo 

profesional en el rendimiento de los empleados en Deloitte Limited Kenia, como 

principal propósito era establecer la conexión entre dos variables, el desarrollo 

profesional y el rendimiento de los empleados en Deloitte. El diseño de 

investigación adoptado para este estudio fue una encuesta descriptiva, utilizando 

métodos de investigación cuantitativa. La población objetivo consistió en 500 

empleados de Deloitte Limited, Kenia, y se seleccionó una muestra de 116 

empleados mediante una técnica de muestreo estratificado aleatorio. Los datos 

se recopilaron utilizando cuestionarios estructurados y se analizaron mediante 

estadísticas inferenciales y descriptivas, incluyendo análisis de correlación y 

regresión. El estudio demostró que el desarrollo profesional tiene un efecto 

positivo y significativo en el rendimiento de los empleados en Deloitte Limited, 
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Kenia. Se identificaron varios aspectos clave del desarrollo profesional, como 

programas de capacitación, orientación y mentoría profesional, y programas de 

movilidad. El estudio recomendó que las empresas de servicios profesionales 

deberían haberse enfocado en mejorar estos aspectos del desarrollo profesional 

para mejorar el rendimiento de los empleados y reducir la tasa de rotación. 

Para Tabassum (2021) el propósito de su estudio fue examinar la 

relevancia y la eficacia de la capacitación y las características fundamentales de 

la satisfacción laboral de los colaboradores (como el crecimiento personal), y 

determinar cómo la formación y el desarrollo pueden influir en el grado de 

contento de los empleados en entornos empresariales cambiantes. También se 

busca identificar los aspectos que influyeron en la satisfacción laboral en 

universidades de ciencias médicas, técnicas y de gestión, y cómo los programas 

de formación y desarrollo pudieron motivar al personal docente con el objetivo 

de poder llegar a las metas de la organización. Además, se intentó demostrar 

cómo una capacitación adecuada y un ambiente laboral positivo pudieron 

disminuir la rotación de personal y aumentar la retención de talentos en las 

empresas. La metodología de este estudio tiene en un enfoque cuantitativo 

transversal con muestreo probabilístico, en el cual cada problema en la población 

es priorizado y generalmente es el mismo en todos los casos. Con el fin de lograr 

este objetivo, se empleó la técnica de muestreo aleatorio estratificado para dividir 

la población, lo cual permite representar con mayor precisión a los trabajadores 

de entidades públicas como privadas pertenecientes a diversas universidades 

públicas y privadas en Pakistán. La conclusión del estudio fue que el 

entrenamiento y el desarrollo son prácticas importantes de recursos humanos 

que promovieron la satisfacción laboral de los empleados, especialmente en el 

entorno cambiante de los negocios. La calidad de los entrenadores, el diseño del 

curso y la experiencia de aprendizaje provocan un efecto significativo en la 

satisfacción laboral de los empleados, lo que también tuvo una influencia 

beneficiosa al retener a los trabajadores y reducir la rotación. Además, la 

relevancia del contenido del curso y la participación en programas de formación 

y desarrollo son importantes para mejorar el conocimiento y la tecnología que se 

utilizaba en el trabajo y para mejorar el desarrollo de la carrera. Las 

universidades de educación médica y técnica deben prestar atención a estas 
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prácticas para aumentar significativamente la calidad de la enseñanza y la 

retención del personal.  

Según Makhmudova et al. (2019) la idea de "formación" y "desarrollo" se 

puede limitar de diversas maneras en la literatura. En este trabajo, la formación 

hizo alusión al esfuerzo sistemático de destinar y proporcionar a los 

colaboradores los conocimientos, habilidades, actitudes y conductas necesarias 

para realizar una tarea o trabajo en particular. Por otro lado, el término 

"desarrollo" hizo referencia a los esfuerzos sistemáticos para proporcionar a los 

empleados conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que 

contribuyeron a su crecimiento personal o profesional. Para medir la 

participación de los empleados en eventos de capacitación y desarrollo, se 

utilizaron seis ítems que solicitaban a los participantes indicar la cantidad de 

veces que habían participado en seis tipos diferentes de eventos de capacitación 

y desarrollo durante los últimos 12 meses. 

 Para Makhmudova et al. (2019) estos eventos incluyeron cursos de 

capacitación impartidos por empresas externas, así como programas formales 

de orientación o tutoría. El desarrollo profesional se refiere a la capacitación y el 

crecimiento continuo de los trabajadores en el ámbito laboral. Este proceso es 

fundamental para potenciar las aptitudes y competencias del personal, y para 

aumentar su capacidad de adaptarse a los cambios en el ambiente de trabajo. 

En este sentido, según Londoño (2019) el desarrollo profesional se 

entiende como "un proceso continuo y sistemático que ayudó a los trabajadores 

a mejorar sus habilidades, conocimientos, actitudes y valores en el ámbito 

laboral". Asimismo, estudios recientes han destacado la importancia del 

desarrollo profesional para mejorar el desempeño y la satisfacción laboral de los 

trabajadores. Por ejemplo, en un estudio realizado por González, Martínez y 

Fernández (2018) encontró que la capacitación y el desarrollo profesional de los 

trabajadores influyeron positivamente en su satisfacción laboral y en su 

compromiso con la organización. Por otro lado, la eficiencia operativa se refiere 

a la capacidad de las empresas para maximizar la producción y minimizar los 

costos en sus procesos productivos. En este sentido, se consideró que la 

eficiencia operativa es fundamental para aumentar la competitividad de las 

empresas en el mercado. 
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Según Rodríguez y Rodríguez (2019) la eficiencia operativa se definió 

como "la capacidad de una empresa para producir bienes o servicios al menor 

costo posible, en el menor tiempo posible y con la máxima calidad". En este 

sentido, diversos estudios han destacado la relación entre el desarrollo 

profesional de los trabajadores y la eficiencia operativa de las empresas. Por 

ejemplo, en un estudio realizado por Arias y Navas (2021) se encontró que la 

formación y el desarrollo profesional de los empleados influyen positivamente en 

la eficiencia operativa de las empresas, ya que propician la excelencia en los 

procesos productivos y reducen los tiempos de producción. 

La gestión por competencias considera los conocimientos, habilidades, 

actitudes y comportamientos del personal como un enfoque clave. Según 

Boyatzis (1982) este enfoque ayuda a desarrollar y comprometer el talento 

humano, aumentar la competitividad y diferenciar el negocio en el mercado. La 

gestión por competencias también proporciona dirección en la evaluación del 

desempeño, el desarrollo, la carrera, la planificación de sucesión y la 

compensación de los trabajadores. El desarrollo de competencias fomenta el 

crecimiento, la profesionalidad y el compromiso para alcanzar tanto los objetivos 

personales como los organizacionales. Asimismo, La teoría de la motivación o 

teoría de los dos factores de Herzberg (1968) señala que el desarrollo profesional 

es uno de los factores que contribuyen a la motivación y, por lo tanto, a la 

eficiencia operativa de los trabajadores. Según esta teoría, el desarrollo 

profesional proporciona una satisfacción intrínseca y ayuda a los trabajadores a 

sentirse más competentes y capaces de realizar su trabajo. Esto, a su vez, puede 

aumentar el rendimiento y la satisfacción laboral. Otra teoría relevante es la 

teoría de contingencia de Fiedler (1964) la cual sostiene que la eficiencia 

operativa de los trabajadores puede ser influenciada por el estilo de liderazgo del 

gerente, el cual debe adaptarse a las circunstancias específicas de la 

organización. De esta manera, se puede garantizar que el desarrollo profesional 

de los empleados se lleve de manera efectiva, maximizando su eficiencia 

operativa. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

3.1.1 Tipo de investigación 

Se decidió utilizar una metodología aplicada con el fin de obtener información 

práctica y aplicable en un entorno laboral. Al utilizar esta metodología, se 

obtuvieron resultados relevantes y útiles que los trabajadores y empresas 

pudieron utilizar para mejorar su eficiencia operativa y desarrollo profesional. 

Según García (2018) la metodología aplicada se utilizó para obtener 

información práctica y aplicable en un entorno laboral, permitiendo obtener 

resultados relevantes y útiles para mejorar la eficiencia operativa y el 

desarrollo profesional. Asimismo, por el alcance de la investigación 

explicativa se buscó identificar y explicar las relaciones causales entre 

variables, solo con la finalidad de entender el por qué y cómo sucedieron 

ciertos fenómenos o eventos, como lo indicó Hernández et al. (2014). 

3.1.2 Diseño de investigación 

Diseño no experimental: Se eligió un diseño de investigación no 

experimental debido a que no se manipuló ninguna variable independiente 

en un entorno controlado. En lugar de ello, se observaron y registraron las 

variables dependientes en su entorno natural. Este diseño fue útil para 

investigaciones en las que se estudió la relación entre variables, como en 

este caso, la relación entre el desarrollo profesional y la eficiencia operativa 

de los trabajadores. Según Fernández y Pérez (2019) el diseño de 

investigación no experimental fue útil cuando se estudió la relación entre 

variables, como en este caso, la relación entre el desarrollo profesional y la 

eficiencia operativa de los trabajadores. Este diseño permitió observar y 

registrar las variables dependientes en su entorno natural. 
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3.2 VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN 

Variable 1: Desarrollo profesional /variable independiente: Desarrollo 

profesional (causas) 

Definición Conceptual: De acuerdo con Gallo y Cuartero (2018) el 

Desarrollo Profesional fue un proceso en constante evolución que conlleva 

la incorporación de nuevas destrezas, saberes y principios que permitieron 

a los profesionales mejorar su desempeño laboral y alcanzar sus objetivos a 

largo plazo. Este proceso no se enfocó únicamente en la formación técnica, 

sino que también abarcó la adquisición de habilidades sociales y la 

construcción de una red de contactos profesionales que pudieran apoyar a 

los individuos en el progreso de su carrera. 

Definición Operacional: El desarrollo profesional hacía referencia a las 

acciones y procedimientos que los empleados realizaban para perfeccionar 

sus destrezas y capacidades laborales, así como para adaptarse a los 

cambios del entorno laboral y lograr sus objetivos profesionales. 

Definición dimensión 1: Actualización de conocimientos, De acuerdo 

con Martínez (2020) era crucial que todo profesional que desea mantenerse 

actualizado en su ámbito laboral realizará de manera continua la tarea de 

actualización de conocimientos. No estar al día en este aspecto podría llevar 

a perder oportunidades de desarrollo y crecimiento, así como a una 

disminución en la calidad del desempeño laboral. 

Indicadores:  Cursos de capacitación, talleres, seminarios y otras 

actividades relacionadas con la actualización de conocimientos y habilidades 

laborales. 

Definición dimensión 2: Desarrollo de Competencias, Según Zúñiga y 

Suárez (2021) fue un proceso que posibilitó a los trabajadores perfeccionar 

y aplicar sus destrezas, saberes y actitudes en su labor cotidiana. Este 
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procedimiento se enfocó en determinar las competencias necesarias para un 

trabajo específico, evaluar las habilidades actuales de los trabajadores y 

emplear estrategias de capacitación y formación para desarrollar las 

competencias que aún no poseían. El Desarrollo de Competencias fue 

crucial para aumentar la eficacia operativa de los trabajadores, puesto que 

les permitió desempeñarse mejor en su labor y ajustarse a los cambios en 

su ambiente de trabajo. 

Indicadores: Participación en proyectos, asignación de nuevas 

responsabilidades y tareas, retroalimentación y seguimiento de desempeño. 

Definición dimensión 3: Planificación de carrera, De acuerdo con Pérez 

y García (2020) fue un proceso mediante el cual los trabajadores 

establecieron objetivos y metas a largo plazo para su carrera profesional, y 

diseñaron un plan de acción para alcanzarlos. Para ello, fue necesario 

evaluar las habilidades y competencias actuales, identificar las áreas de 

desarrollo y las oportunidades de carrera disponibles, y elaborar un plan de 

acción que permitiera adquirir las habilidades necesarias para avanzar en la 

carrera. La Planificación de Carrera fue esencial para mejorar la eficiencia 

operativa de los trabajadores, ya que les proporcionó una visión clara de su 

futuro profesional y les permitió trabajar de manera más enfocada y 

comprometida para alcanzar sus objetivos. 

Indicadores: Identificación de objetivos profesionales, desarrollo de planes 

de carrera, y evaluación de progreso y logros. 

Escala de medición: Escala ordinal de 1 a 5, donde 1 indicaba un nivel de 

desarrollo profesional bajo y 5 indicaba un nivel de desarrollo profesional 

alto. 

Variable 2: Eficiencia operativa /Variable dependiente (efecto) 

Definición Conceptual: Según Guzmán y García (2021) la Eficiencia 

Operativa se refería a la capacidad de una empresa o trabajador de llevar a 
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cabo sus tareas y alcanzar sus objetivos de forma efectiva y con la menor 

cantidad posible de recursos, ya fuera en términos de tiempo, dinero o 

esfuerzo. Esta eficiencia se podía medir a través de indicadores como la 

productividad, el rendimiento, la calidad del trabajo, la capacidad de 

respuesta y la rentabilidad. Alcanzar una alta eficiencia operativa era 

importante para el éxito de cualquier empresa o trabajador, ya que les 

permitía obtener mejores resultados y competir de manera más efectiva en 

un entorno cada vez más exigente. 

Definición Operacional: La Competencia Laboral hacía referencia a la 

habilidad de los trabajadores para llevar a cabo su trabajo de manera efectiva 

y eficiente, logrando cumplir con los objetivos fijados y aprovechar al máximo 

los recursos a su disposición. 

Definición dimensión 1: Calidad del trabajo, De acuerdo con Pacheco y 

Pacheco (2019) se refería a la percepción de los trabajadores sobre su 

desempeño en el trabajo y la satisfacción que sentían en su labor. Esto 

incluía la realización de tareas de manera efectiva y eficiente, lograr las 

metas y objetivos establecidos, así como la satisfacción del cliente. La 

Calidad del Trabajo también estaba relacionada con la motivación y la 

satisfacción laboral, lo que a su vez influía positivamente en la eficiencia y 

productividad de los trabajadores. En resumen, la Calidad del Trabajo era un 

indicador importante para evaluar la eficiencia operativa de los trabajadores. 

Indicadores: cumplir con los requisitos y especificaciones de calidad, 

ejecutar tareas de forma precisa y exacta, y finalizar las actividades en el 

tiempo establecido. 

Definición dimensión 2: Uso eficiente de recursos, Según Bocken et al. 

(2019) el uso eficiente de recursos hacía alusión a la mejora en la 

implementación de los recursos naturales, energéticos y materiales en un 

proceso productivo o cadena de valor, se lograba a través del aumento de la 

eficiencia, la reducción de residuos y emisiones, y el aumento de la 

reutilización y reciclaje. 



15 

Indicadores: Aprovechar de manera eficiente los recursos materiales y 

tecnológicos disponibles, evitando errores y reducir al mínimo los 

desperdicios. 

Definición dimensión 3: Adaptabilidad y flexibilidad, Según Gómez, 

Lourenço, Castro y Faria (2018) la adaptabilidad en el entorno laboral se 

refería a la capacidad de los colaboradores para modificar su 

comportamiento y estrategias en respuesta a cambios. Por otro lado, la 

flexibilidad implicaba la habilidad de los trabajadores para trabajar de manera 

eficiente en diversas situaciones y adaptarse a distintas demandas del 

trabajo. 

Indicadores: La habilidad para adaptarse a situaciones cambiantes, 

manejar eficazmente imprevistos y trabajar de manera colaborativa en 

equipo. 

Escala de medición: Escala ordinal de 1 a 5, donde 1 indica un nivel de 

eficiencia operativa bajo y 5 indica un nivel de eficiencia operativa alto. 

3.3 POBLACIÓN MUESTRA Y MUESTREO 

3.3.1 Población 

Montero y León (2017) indicaron que el término población se definía como 

un conjunto integral de elementos, que podían ser personas, objetos, 

eventos u otros, que compartían al menos una característica y que eran 

objeto de estudio en una investigación. Esta población se consideraba el 

universo total de individuos, elementos o fenómenos que poseían las 

características que se deseaban investigar, y su definición era fundamental 

para el éxito de la investigación. En términos generales, la población se 

refería al grupo completo de personas o cosas que el investigador deseaba 

estudiar y generalizar los resultados a partir de ellos. En esta situación, el 

grupo de personas que estábamos considerando estuvo conformado por los 
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20 empleados que trabajaban en la compañía Vinco2, ubicada en Ventanilla 

- Callao, en el año 2022.

● Criterios de inclusión: Ser trabajador de Vinco2 en oficina y obra de

Ventanilla - Callao durante el año 2022 y estar activo en su puesto de trabajo. 

● Criterios de exclusión: Ser contratista externo, gerentes y socios.

3.3.2 Muestra 

Según Canales Cerón (2006) la muestra era una representación del conjunto 

social que se expresaba a través de los "estadígrafos". En estos se 

encontraba tanto la medida como lo medido, convirtiéndose así la estadística 

en una forma de conocimiento y una forma de lo conocido. En esta 

investigación la muestra fue el total de la población: 20 trabajadores. 

3.3.3 Muestreo 

Según Cooper y Schindler (2014) el proceso de muestreo era un 

procedimiento crítico para la investigación de negocios y se definía como la 

elección de un subconjunto de elementos de una población, que permitía 

realizar inferencias estadísticas sobre la población completa. En el estudio 

se aplicaría la técnica de muestreo de tipo censal, lo que significaba que se 

consideran a todos los empleados de Vinco2 como candidatos potenciales 

para formar parte de la muestra. 

3.3.4 Unidad de análisis 

La elección de la unidad de análisis en una investigación implicó seleccionar 

una entidad específica, que puede ser un individuo, un grupo, una 

organización u otro elemento de estudio. Esta elección determinó en gran 

medida la naturaleza y el alcance de la investigación, como lo indicó 

Babbie, E.  (2019). En el presente estudio, la unidad de análisis se centró en 

los trabajadores de Vinco2 en Ventanilla - Callao durante el año 2022, con el 
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propósito de analizar la influencia del desarrollo profesional en su eficiencia 

operativa. 

3.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 

Según López y Martínez (2021) el análisis de datos fue una parte crucial en 

la investigación científica debido a que permitió obtener información 

relevante y significativa a partir de los datos recolectados. Los autores 

sugerían que los investigadores debían seleccionar con cuidado las técnicas 

de análisis de datos más adecuadas, considerando la naturaleza de la 

información recopilada y los objetivos de la investigación. Se aplicó una 

encuesta como técnica y cuestionarios como el instrumento, se elaboraron 

38 preguntas cerradas con 5 opciones de contestación en escala Likert 

(véase Anexo 3). 

Tabla 1:  

Escala de Likert 

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 Nota. Elaboración propia. 

Según Torres y Núñez (2019) la validez era un aspecto esencial en la 

investigación científica, ya que se refería a la capacidad de un instrumento 

de medición para medir lo que se pretendía medir. Los autores destacaron 

la importancia de evaluar la validez de los instrumentos de medición para 

asegurar la calidad de los datos recopilados y la fiabilidad de las 

conclusiones derivadas de ellos. 

Según López y Hernández (2019) la confiabilidad se refería a la 

capacidad de un instrumento de medición para producir resultados precisos 

y consistentes en diferentes contextos y momentos. Los autores enfatizaron 

que la confiabilidad era un aspecto fundamental en la investigación científica, 
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ya que permitía obtener resultados confiables y reproducibles que eran 

importantes para la toma de decisiones informadas. 

Para asegurar su validez, se solicitó la opinión de tres expertos, 

mientras que para medir su confiabilidad se utilizó el coeficiente Alfa de 

Cronbach. Los nombres de dichos expertos fueron: 

Tabla 2:  

Resultados de la validación por juicio de expertos 

Experto Grado académico Resultado 

Dr. Henry Huamanchumo 

Venegas 

Doctor en 

Administración 

Aplicable 

Dr. Moisés Farfán Flores Doctor en 

Administración 

Aplicable 

Mg. Ethel Rojas Yacha Maestro en 

Administración 

Aplicable 

    Nota. Elaboración propia. 

Asimismo, se comprobó que el Alfa de Cronbach de la primera 

variable, Desarrollo profesional, era de 0.875, y su segunda variable, 

Eficiencia operativa, era de 0.813. Además, se obtuvo un alfa de Cronbach 

de 0.846 para ambas variables de estudio. 

3.5 PROCEDIMIENTO. 

El procedimiento metodológico utilizado en esta investigación consistió en la 

aplicación de encuestas a todos los trabajadores de la empresa Vinco2 en 

Ventanilla, a excepción del personal de gerencia y contratistas, con el fin de 

determinar la influencia que tenía el desarrollo profesional en la eficiencia 

operativa de los trabajadores. Previo a la aplicación de las encuestas, se 

envió a la empresa una carta de autorización para recopilar información y se 

solicitó la colaboración de los trabajadores para participar voluntariamente 

en la investigación. 
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3.6 MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 

Carolan y Guerin (2021) resaltaron la importancia de la obtención de 

información durante el estudio científico e hicieron énfasis en la necesidad 

de seleccionar cuidadosamente los métodos y técnicas apropiados para 

asegurar la obtención de datos confiables y precisos. 

 La selección adecuada de los métodos de recolección de datos fue 

crítica y pudo haber afectado la validez y confiabilidad de los resultados de 

la investigación. En este sentido, los autores sugirieron que se debían 

considerar diversos factores, como el enfoque del estudio, el propósito, las 

preguntas de investigación y los participantes, para determinar los métodos 

de recolección de datos más apropiados. 

La información se analizó en SPSS y Excel. El resultado de la 

información fue tabulado, interpretado y analizado mediante estadísticas 

estructuradas. Se utilizó Excel para la presentación gráfica. Las figuras y 

tablas ayudaron a llegar a conclusiones y dar propuestas apropiadas. 

3.7 ASPECTOS ÉTICOS 

Es esencial considerar la teoría deontológica desde el inicio del proceso de 

investigación. Esto implicaba que se debía garantizar la protección de los 

derechos y la dignidad de los participantes en la investigación, así como el 

respeto a la privacidad y la confidencialidad de la información recopilada. 

Además, fue fundamental enfatizar la importancia del consentimiento 

informado de los participantes para garantizar la calidad y credibilidad de los 

resultados de la investigación. 

A nivel nacional, según Delgado y Pérez (2019), la ética en la 

investigación requería que los investigadores se comprometieron y 

respetaran los derechos humanos, la privacidad, la confidencialidad y el 

bienestar de los participantes. Para ello, era importante tener el 

consentimiento de quienes participaron antes de llevar a cabo cualquier 

trabajo, y asegurarse de que los datos fueran manejados de manera 
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confidencial y segura. Para garantizar la ética de la investigación, era 

importante que se cumplieran con los principios éticos de las normas APA 

(Asociación Americana de Psicología). Esto implicaba que se debía obtener 

la autorización explícita y consciente de los participantes, informarles sobre 

los detalles del estudio, asegurar que no se produjeran daños innecesarios, 

mantener la confidencialidad y privacidad de la información, y garantizar que 

se seleccionarán a los participantes de manera equitativa y justa. Además, 

se debía tener en cuenta que cualquier tipo de discriminación o falta de 

consideración hacia los derechos de los participantes podía ser considerado 

un comportamiento no ético en la investigación. Por último, se protegió 

debidamente la confidencialidad de los datos recopilados a través de las 

herramientas de recolección (cuestionario) proporcionadas por los 

informantes. Todo esto fue confirmado mediante la firma del gerente de la 

empresa autorizando llevar a cabo el estudio (carta de consentimiento). 
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IV. RESULTADOS

En esta sección, se expuso un análisis tanto descriptivo como inferencial que 

detalla los resultados de una encuesta aplicada a 20 empleados de la empresa 

Vinco2 Diseño Ingeniería y Construcción SAC. En dicha encuesta, se evalúa su 

percepción sobre las variables de estudio, y se realiza un análisis por 

dimensiones utilizando el software estadístico SPSS V. 27. 

Análisis descriptivo 

Tabla 3:  

Variable independiente desarrollo profesional 

 Nota. Elaboración propia. 

Figura 1:  

Variable independiente desarrollo profesional 

   Nota. Elaboración propia 

N % 

Nunca 1 5,0% 

A veces 4 20,0% 

Casi siempre 9 45,0% 

Siempre 6 30,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 3 y la Figura 1, se puede 

apreciar que el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la 

empresa Vinco2 Diseño Ingeniería y Construcción SAC. De este grupo, el 45% 

de los trabajadores percibe que se alcanza un desarrollo profesional casi 

siempre, y un 30,00% lo percibe como siempre presente. Estos resultados 

muestran que en la actualidad, la empresa experimenta un notable desarrollo 

profesional, ya que los trabajadores demuestran una actualización constante de 

conocimientos, el desarrollo de competencias y una planificación efectiva de su 

carrera profesional. 

Tabla 4:  

Dimensión actualización de conocimiento 

 Nota. Elaboración propia. 

Figura 2:   

Dimensión actualización de conocimiento 

   Nota. Elaboración propia. 

N % 

Nunca 1 5,0% 

Casi Nunca 6 30,0% 

A veces 4 20,0% 

Casi siempre 2 10,0% 

Siempre 7 35,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 4 y la Figura 2, se pudo observar 

que en el estudio realizado con los trabajadores de la empresa Vinco2 Diseño 

Ingeniería y Construcción SAC, el 100% de ellos han participado en la encuesta. 

De este grupo, el 35,00% percibe que los trabajadores siempre se actualizan en 

sus conocimientos, mientras que un 30,00% indica que esta actualización ocurre 

casi nunca. Estos resultados indican que actualmente, la empresa ofrece 

oportunidades de actualización de conocimientos a través de cursos de 

capacitación, talleres, seminarios y otras formas de mejorar las habilidades 

laborales.  

Tabla 5:  

Dimensión desarrollo de competencias 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 3:  

Dimensión desarrollo de competencias 

   Nota. Elaboración propia. 

N % 

Nunca 1 5,0% 

Casi nunca 5 25,0% 

A veces 5 25,0% 

Casi siempre 4 20,0% 

Siempre 5 25,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 5 y Figura 3, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 25,0% se percibe que los trabajadores 

desarrollan sus competencias siempre y un 25,00% con casi nunca y a veces no 

tiene oportunidad de desarrollar sus competencias. De acuerdo con estos 

resultados se evidencia que a la actualidad la empresa presenta un desarrollo 

de competencias a través de asignación de nuevas tareas y responsabilidades, 

así como la retroalimentación y seguimiento del desempeño.   

Tabla 6: 

Dimensión planificación de la carrera 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 4:  

Dimensión planificación de carrera 

Nota. Elaboración propia. 

N % 

Nunca 1 5,0% 

A veces 11 55,0% 

Casi siempre 6 30,0% 

Siempre 2 10,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 6 y Figura 4, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 55,0% se percibe que los trabajadores 

planifican su carrera profesional con a veces y un 30,00% con casi siempre 

planifican su carrera profesional. De acuerdo con estos resultados se evidencia 

que a la actualidad la empresa presenta una planificación de su carrera a través 

de la identificación de objetivos profesionales, planes de carrera y una evaluación 

de planes y logros. 

Tabla 7: 

Variable dependiente eficiencia operativa 

 Nota. Elaboración propia 

Figura 5: 

Variable dependiente eficiencia operativa 

  Nota. Elaboración propia 

N % 

Nunca 2 10,0% 

casi siempre 2 10,0% 

Casi siempre 7 35,0% 

Siempre 9 45,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 7 y Figura 5, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 45% percibe que los trabajadores 

alcanzan una eficiencia operativa con una escala de siempre y un 35,0% con 

casi siempre. De acuerdo con estos resultados se evidencia que a la actualidad 

la empresa presenta una eficiencia operativa debido a que los trabajadores 

muestran calidad del trabajo, uso eficiente de los recursos y adaptabilidad y 

flexibilidad; lo que redundará en tiempo y costos. 

Tabla 8: 

Dimensión de calidad del trabajo 

  Nota. Elaboración propia 

Figura 6: 

Dimensión de calidad del trabajo 

Nota. Elaboración propia 

N % 

Nunca 2 10,0% 

Casi siempre 1 5,0% 

A veces 3 15,0% 

Casi siempre 4 20,0% 

Siempre 10 50,0% 



27 

A partir de la información presentada en la Tabla 8 y Figura 6, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 50,0% percibe que los trabajadores 

alcanzan una buena calidad de trabajo con siempre y un 20,0% con casi siempre. 

De acuerdo con estos resultados se evidencia que a la actualidad la empresa 

muestra que cumple con los requisitos y especificaciones de calidad, ejecuta las 

tareas de forma precisa y exacta; y finaliza las actividades en el tiempo 

establecido. 

Tabla 9: 

Dimensión uso eficiente de los recursos 

 Nota. Elaboración propia 

Figura 7: 

Dimensión uso eficiente de los recursos 

   Nota. Elaboración propia 

N % 

Nunca 3 15,0% 

A veces 4 20,0% 

Casi siempre 5 25,0% 

Siempre 8 40,0% 
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A partir de la información presentada en la Tabla 9 y Figura 7, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 40,0% percibe que los trabajadores 

hacen uso eficiente de los recursos con una escala de siempre y un 25,0% con 

casi siempre. De acuerdo con estos resultados se evidencia que a la actualidad 

la empresa muestra que los trabajadores hacen uso adecuados de los recursos. 

Tabla 10: 

Dimensión adaptabilidad y flexibilidad 

Figura 8: 

Dimensión adaptabilidad y flexibilidad 

  Nota. Elaboración propia 

N % 

Nunca 1 5,0% 

A veces 2 10,0% 

Casi siempre 3 15,0% 

Siempre 14 70,0% 
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A partir de la información presentada en  la Tabla 10 y Figura 8, se muestra que, 

el 100% de los trabajadores que participaron en el estudio de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC, el 70,0% percibe que los trabajadores se 

adaptan y son flexibles a los requerimientos de la organización con siempre y un 

15,0% con casi siempre. De acuerdo con estos resultados se evidencia que a la 

actualidad la empresa muestra que los trabajadores se adaptan y son flexibles 

al requerimiento de la organización. 

Análisis inferencial 

 Prueba de normalidad 

H0: Los datos siguen una distribución normal 

Ha: Los datos no siguen una distribución normal 

Tabla 11: 

Prueba de normalidad 

     Nota: Se aplicó Shapiro Wilk por que la muestra es menor o igual a 50 datos. 

 Elaboración propia. 

Según los resultados de la prueba estadístico de Shapiro-Wilk, presentados en 

la Tabla 10, en relación a la variable desarrollo profesional, se obtiene un valor 

de significancia (p>0,05), lo que indica que la distribución de sus datos sigue una 

distribución normal. Por otro lado, en el caso de la variable eficiencia operativa, 

se obtiene un valor de significancia (p<0,05), lo que sugiere que la distribución 

de sus datos no sigue una distribución normal. Por lo tanto, se concluye que es 

necesario aplicar pruebas no paramétricas, se acepta la hipótesis alternativa Ha 

y se rechaza la hipótesis nula Ho. 

Shapiro - Wilk 
Estadístico gl Sig. 

Desarrollo profesional ,937 20 ,212 

Eficiencia operativa ,811 20 ,001 
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Prueba de la hipótesis general 

Ho: No existe influencia significativa entre el desarrollo profesional y la 

eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2  

Ha: Existe influencia significativa entre el desarrollo profesional y la eficiencia 

operativa de los trabajadores de Vinco2 

Tabla 12: 

Prueba de la hipótesis general 

Nota. Elaboración propia. 

Determinar el nivel de Influencia correspondiente a la variable desarrollo 

profesional y la eficiencia operativa de los trabajadores de la empresa Vinco2 

Diseño ingeniería y construcción SAC., muestran una relación de causalidad 

entre ambas variables de un R 0.843, y un R cuadrado de 0,714 lo que 

representa que tiene una correlación positiva considerable. Por lo que se acepta 

la Ha y se rechaza la Ho. 

Tabla 13: 

Nivel de influencia correspondiente a la variable desarrollo profesional y 

eficiencia operativa 

Nota. Elaboración propia. 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizad

os 

t B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 39,293 12,844 3,059 

Actualización 

conocimientos 

,783 ,250 ,600 3,132 

Desarrollo de 

competencias 

,455 ,358 ,244 1,271 

Planificación carrera  ,094 ,248 -,031 -,161 

Model

o R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

1 ,843a ,714 ,504 2,87818 

a. Predictores: (Constante), Planificación carrera, Actualización

conocimientos, Desarrollo de conocimientos
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Según la matriz de coeficiente, muestra que las dimensiones de la variable 

independiente desarrollo profesional, representado 0.783 por la dimensión 

actualización de conocimiento, tiene un mayor influencia en el desarrollo 

profesional y la dimensión desarrollo de competencias  representa 0,455 

ocupando un segundo lugar y la planificación de la carrera representa 0,094 casi 

no tiene influencia la eficiencia operativa de la organización, debido a que los 

trabajadores no planifican su carrera profesional en mundo competitivo laboral. 

Prueba de la hipótesis específica 1 

Ho: La actualización de conocimientos no influye en la eficiencia operativa 

de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla  

Ha: La actualización de conocimientos influye en la eficiencia operativa de 

los trabajadores de Vinco2, Ventanilla 

Tabla 14: 

Prueba de la hipótesis específica 1 

Nota. Elaboración propia. 

Actualizació

n 

conocimient

os 

Eficiencia 

operativa 

Rho de 

Spearm

an 

Actualización 

conocimientos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,783* 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 20 20 

Eficiencia operativa Coeficiente de 

correlación 

,783* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 20 20 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Según los datos presentados en la Tabla 14, se observan los resultados de la 

correlación entre la variable actualización de conocimiento y la eficiencia 

operativa. Se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0,783, lo que 

indica una correlación positiva de magnitud moderada y significativa con un valor 

de 0,000.  

Prueba de la hipótesis específica 2 

Ho:  El Desarrollo de competencias no influye en la eficiencia operativa de 

los trabajadores de Vinco2, Ventanilla 

Ha: El Desarrollo de competencias influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla   

Tabla 15: 

Prueba de la hipótesis específica 2 

   Nota. Elaboración propia. 

A partir de la información presentada en la Tabla 15, se presentan los hallazgos 

de la correlación entre el desarrollo de competencias y la eficiencia operativa. Se 

obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0,655, lo que indica una 

correlación positiva significativa con un valor de 0,000.  

Desarrollo de 

competencia

s 

Eficiencia 

operativa 

Rho de 

Spearma

n 

Desarrollo de 

competencias 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,655 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 20 20 

Eficiencia operativa Coeficiente de 

correlación 

,655 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 20 20 
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Prueba de la hipótesis específica 3 

Ho: La planificación de carrera no influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla  

Ha: La planificación de carrera influye en la eficiencia operativa de los 

trabajadores de Vinco2, Ventanilla  

Tabla 16:  

Prueba de la hipótesis específica 3 

Nota. Elaboración propia. 

A partir de la información presentada en la Tabla 16, se presentan los resultados 

de la correlación entre la planificación de carrera y la eficiencia operativa. Se 

encontró un coeficiente de correlación de Spearman de 0,501, lo que indica una 

correlación positiva considerable y significativa con un valor de 0,000. 

Planificació

n carrera 

Eficiencia 

operativa 

Rho de 

Spear

man 

Planificación carrera Coeficiente de correlación 1,000 ,501 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 20 20 

Eficiencia operativa Coeficiente de correlación ,000 1,000 

Sig. (bilateral) ,799 . 

N 20 20 
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V. DISCUSIÓN

Respecto a la hipótesis general: Se determinó una correlación positiva 

considerable entre las dos variables con un Spearman o un R cuadrado 0.714 y 

p-valor 0.000. Se puede concluir que el desarrollo profesional influyó en la

eficiencia operativa de Vinco2. En ese sentido, la Tabla 12, explica que la 

actualización de conocimientos de los trabajadores influye de acuerdo a la matriz 

de coeficientes en 0,783 y  el desarrollo de competencias en 0,455 y la 

planificación de la carrera en 0,94. Los que nos indica que la actualización de 

conocimientos de los colaboradores, no solo es responsabilidad del trabajador, 

sino también de la organización donde laboran e inviertan en cursos de 

especialización y capacitación para mejorar la eficiencia y eficacia 

organizacional. 

Estos resultados fueron congruentes con los resultados de Hidalgo (2018) 

donde, analizó la relación entre el desarrollo profesional y la eficiencia operativa 

en empresas peruanas. Para ello, el autor realizó un análisis detallado de la 

literatura disponible acerca del tema y llevó a cabo una encuesta a trabajadores 

de diferentes empresas peruanas para recopilar información sobre su formación 

y capacitación, su desempeño laboral y su percepción sobre la relación entre el 

desarrollo profesional y la eficiencia operativa. La información resultante del 

estudio indicó que había una asociación entre el desarrollo profesional y la 

eficiencia operativa en las empresas peruanas estudiadas. En particular, se 

encontró que los trabajadores que reciben una formación y capacitación 

adecuadas tuvieron un desempeño laboral más eficiente y contribuyen al 

mejoramiento de la productividad y la rentabilidad de la empresa. Además, la 

investigación de Hidalgo sugirió que el desarrollo profesional era un factor clave 

para la retención de talentos y la mejora del clima laboral en las empresas 

peruanas. En este sentido, el autor concluyó que era necesario que las empresas 

peruanas inviertan en el desarrollo profesional de sus trabajadores para mejorar 

su eficiencia operativa y promover su crecimiento y competitividad en el 

mercado. 
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Asimismo, esto es explicado mediante, la teoría de la motivación o teoría 

de los dos factores de Herzberg (1968) señala que el desarrollo profesional es 

uno de los factores que contribuyen a la motivación y, por lo tanto, a la eficiencia 

operativa de los trabajadores. Según esta teoría, el desarrollo profesional 

proporciona una satisfacción intrínseca y ayuda a los trabajadores a sentirse más 

competentes y capaces de realizar su trabajo. Esto, a su vez, puede aumentar 

el rendimiento y la satisfacción laboral. Otra teoría relevante es la teoría de 

contingencia de Fiedler (1964) la cual sostiene que la eficiencia operativa de los 

trabajadores puede ser influenciada por el estilo de liderazgo del gerente, el cual 

debe adaptarse a las circunstancias específicas de la organización. De esta 

manera, se puede garantizar que el desarrollo profesional de los empleados se 

lleve de manera efectiva, maximizando su eficiencia operativa. 

Respecto a la Hipótesis Específica 1: De acuerdo con la Tabla 13, se 

obtuvo un coeficiente de correlación entre la dimensión actualización de 

conocimiento y la variable dependiente eficiencia operativa de Spearman de 

0,783, el cual también se interpreta como positiva moderada y es significativa 

con un p-valor 0.000, de la empresa Vinco2.  Estos datos concuerdan con 

Hidalgo (2018) analizó la relación entre la dimensión actualización de 

conocimientos y la eficiencia operativa en empresas peruanas. Para ello, el autor 

realizó un análisis de la información a través de una encuesta a trabajadores de 

diferentes empresas peruanas para recopilar información sobre su formación y 

capacitación, su desempeño laboral y su percepción sobre la relación entre el 

desarrollo profesional y la eficiencia operativa. 

Teniendo en cuenta la Hipótesis 2 específica: De acuerdo con la Tabla 14, 

el coeficiente de correlación de Spearman de 0.655, que se interpreta como 

positivo moderado y también significativo en 0.000, la dimensión del desarrollo 

de competencias influye en la eficiencia operativa de los trabajadores presentada 

por Vinco2 en ventanilla, 2023. Estos resultados concuerdan con los resultados 

de Muringo y Kamau (2021) en su investigación, cuyo fin del estudio fue 

determinar el impacto del desarrollo profesional en el rendimiento de los 

empleados en Deloitte Limited Kenia, como principal propósito era establecer la 

conexión entre dos variables, el desarrollo profesional y el rendimiento de los 

empleados en Deloitte. El diseño de investigación adoptado para este estudio 

fue una encuesta descriptiva, utilizando métodos de investigación cuantitativa. 
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La población objetivo consistió en 500 empleados de Deloitte Limited, Kenia, y 

se seleccionó una muestra de 116 empleados mediante una técnica de muestreo 

estratificado aleatorio. Los datos se recopilaron utilizando cuestionarios 

estructurados y se analizaron mediante estadísticas inferenciales y descriptivas, 

incluyendo análisis de correlación y regresión. El estudio demostró que el 

desarrollo profesional tiene un efecto positivo y significativo en el rendimiento de 

los empleados en Deloitte Limited, Kenia. Se identificaron varios aspectos clave 

del desarrollo profesional, como programas de capacitación, orientación y 

mentoría profesional, y programas de movilidad. El estudio recomendó que las 

empresas de servicios profesionales deberían haberse enfocado en mejorar 

estos aspectos del desarrollo profesional para mejorar el rendimiento de los 

empleados y reducir la tasa de rotación. 

Para la Hipótesis Específica 3: De acuerdo con la Tabla 15, el coeficiente 

de correlación de Spearman se concluyó en 0,501, lo que se interpreta como 

positivo bajo y también significativo para la dimensión planificación de la carrera 

y variable eficiencia operativa en 0,000. de los trabajadores de Vinco2 en 

Ventanilla.   

Los resultados coinciden con Muñoz (2022) la investigación se enfocó en 

evaluar cómo las habilidades y capacidades laborales afectaron el rendimiento 

de los grupos de vendedores. Este enfoque fue de tipo cuantitativo, con un 

diseño no experimental y de nivel explicativo. Se realizó un censo de 40 

colaboradores del departamento de ventas, y se utilizó un cuestionario para 

recolectar datos. Se midieron seis dimensiones de competencias laborales, que 

incluyeron atender al cliente, trabajar en equipo, comunicarse efectivamente, 

fomentar la innovación e inteligencia emocional. Los hallazgos indicaron que los 

trabajadores de la organización tenían un nivel elevado de habilidades 

profesionales (95%) y de rendimiento en el trabajo (87.5%). Además, los 

hallazgos señalaron una relación relevante y estadísticamente significativa entre 

las variables (r = 0.808 y sig. = 0.000), lo que sugiere que las competencias 

laborales del personal influyeron positivamente en el rendimiento de los equipos 

de ventas. Las competencias más influyentes en el desempeño fueron el trabajo 

colaborativo, la comunicación eficaz y la atención al cliente. Se sugiere que la 

empresa continúe desarrollando estas habilidades laborales para mantener un 

alto nivel de rendimiento en sus grupos de vendedores. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera conclusión se determinó una fuerte conexión entre el desarrollo 

profesional y la eficiencia operativa en Vinco2 en Ventanilla. La actualización de 

conocimientos de los trabajadores tiene un impacto significativo, representando 

el 78.3% de la mejora en la eficiencia. Además, el desarrollo de competencias y 

la planificación de la carrera también juegan papeles importantes, con 

contribuciones del 45.5% y el 94%, respectivamente. Esto destaca que la 

responsabilidad de mantener a los empleados actualizados no recae solo en 

ellos, sino que las organizaciones deben invertir en cursos de especialización y 

capacitación para mejorar la eficiencia general. 

Segunda conclusión la actualización de conocimientos está directamente 

relacionada con la eficiencia operativa de los trabajadores en Vinco2, con una 

correlación positiva significativa del 78.3%. Esto subraya la importancia de 

mantener a los empleados informados y actualizados para mejorar su 

rendimiento en el trabajo. 

Tercera conclusión se identificó una conexión positiva significativa del 

65.5% entre el desarrollo de competencias y la eficiencia operativa en Vinco2. 

Esto sugiere que el fortalecimiento de las habilidades específicas de los 

empleados contribuye de manera sustancial a mejorar su eficiencia en las tareas 

laborales. 

Cuarta conclusión la planificación de la carrera también tiene un impacto 

positivo en la eficiencia operativa, con una correlación del 50.1%. Aunque esta 

relación es más modesta en comparación con otras dimensiones, sigue siendo 

significativa. Esto indica que tener un plan de carrera claro puede influir 

positivamente en el desempeño general de los trabajadores en Vinco2. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero, con referencia al objetivo general, se obtuvo una influencia positiva 

considerable entre el desarrollo profesional y la eficiencia operativa de los 

trabajadores de la empresa Vinco2, por lo que se recomienda diseñar un plan de 

desarrollo profesional estableciendo un cronograma para los trabajadores y que 

redunda en beneficio de la organización. 

Segundo, en lo que respecta a la dimensión actualización de 

conocimiento y la variable eficiencia operativa, se recomienda a la empresa 

Vinco2, hacer una evaluación de cada uno de los trabajadores para darle de 

acuerdo con sus necesidades de los cursos especializados, así como los eventos 

de capacitación. 

Tercero, en lo que respecta a la dimensión desarrollo de competencias 

influyó en la eficiencia operativa, en base a las conclusiones expuestas se podría 

realizar la siguiente recomendación a la empresa Vinco2. La empresa puede 

mejorar la satisfacción y el compromiso de los empleados, aumentar la retención 

del talento, mejorar la calidad de los productos o servicios ofrecidos y mantener 

una ventaja competitiva en el mercado. Lo que implica una combinación de 

capacitación, coaching y evaluación del desempeño para asegurar un progreso 

constante. 

Cuarto, con lo que respecta a la dimensión planificación de la carrera y la 

variable eficiencia operativa de la empresa Vinco2, por lo que se recomienda un 

plan de desarrollo: Diseña un plan detallado que describa cómo lograrás tus 

metas. Incluye las acciones específicas que tomarás, los recursos necesarios y 

los plazos para cada paso. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

La influencia del desarrollo profesional en la eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao, 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general 

¿El Desarrollo profesional influye en la 
eficiencia operativa de los trabajadores 
de Vinco2 en Ventanilla - Callao en el 
año 2022? 

Problemas específicos 

¿Cómo la actualización de 
conocimientos influye en la eficiencia 
operativa de los trabajadores de 
Vinco2, Ventanilla - Callao en el año 
2022? 

¿Cómo el desarrollo de competencias 
influye en la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2, Ventanilla - 
Callao en el año 2022? 

¿Cómo la planificación de carrera 
influye en la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2, Ventanilla - 
Callao en el año 2022? 

Objetivo general 

Evaluar la influencia del desarrollo 
profesional en la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao, 
en el año 2022. 

Objetivos específicos 

Identificar si la actualización de 
conocimientos influye en la eficiencia 
operativa de los trabajadores de Vinco2, 
Ventanilla - Callao en el año 2022. 

Evaluar si desarrollo de competencias 
influye en la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao 
en el año 2022. 

Determinar si la planificación de carrera 
influye en la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2, Ventanilla - Callao 
en el año 2022. 

Hipótesis general 

Existe una relación significativa entre el desarrollo 
profesional y la eficiencia operativa de los 
trabajadores de Vinco2 en Ventanilla - Callao en 
el año 2022. 

Hipótesis específicas 

La actualización de conocimientos influye en la 
eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, 
Ventanilla – Callao 2022. 

El Desarrollo de competencias influye en la 
eficiencia operativa de los trabajadores de Vinco2, 
Ventanilla – Callao 2022. 

La planificación de carrera influye en la eficiencia 
operativa de los trabajadores de Vinco2, Ventanilla 
– Callao 2022.

Técnica 

Encuesta 

Instrumentos 

Cuestionario 

ANEXOS



Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo 

Aplicada 

Nivel Descriptivo – Explicativo 

Diseño 

No experimental 

Cuantitativo 

Población 

N1: 20 trabajadores de la empresa Vinco2 
Diseño ingeniería y construcción SAC. 

Muestra 

No se determinó muestra ya que se trabajó 
con toda la población  

Variables Dimensiones 

Variable 
independiente 

Desarrollo 
profesional 

Actualización de 
conocimientos 

 Desarrollo de 
Competencias 

Planificación de 
carrera 

Variable 
dependiente 

Eficiencia 
Operativa 

Calidad del trabajo 

Uso eficiente de 
recursos 

Adaptabilidad y 
Flexibilidad 



Anexo 2. Matriz de Operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

V1:     
Desarrollo profesional 

según Londoño (2019) 
El desarrollo 

profesional se define 
como un proceso 

constante y 
estructurado que 

permite a los 
empleados mejorar 

sus habilidades, 
conocimientos, 

actitudes y valores en 
el entorno laboral. 

El desarrollo 
profesional es mejorar 

habilidades y 
conocimientos para 

trabajar mejor, 
aprender de manera 

eficiente, mejorar 
nuestro desempeño 
laboral y establecer 

metas profesionales, 
mediante educación y 

capacitación en el 
trabajo 

Actualización de 
conocimientos. 

- Cursos de capacitación, talleres,
seminarios y otras actividades
relacionadas con la actualización
de conocimientos y habilidades
laborales.

Ordinal 

 Desarrollo de 
Competencias 

-Participación en proyectos.

- Asignación de nuevas
responsabilidades y tareas.

- Retroalimentación y seguimiento
de desempeño.

Planificación de 
carrera 

- Identificación de objetivos
profesionales.

-Desarrollo de planes de carrera.

- Evaluación de progreso y
logros.



V2: 

Eficiencia operativa 

Se entiende por 
eficiencia operativa a 
la habilidad de una 

compañía para 
fabricar productos o 

servicios con la 
máxima calidad, en el 
menor tiempo posible 
y con el menor costo 
posible (Rodríguez y 

Rodríguez, 2019) 

La Competencia 
Laboral se refiere a la 

capacidad de los 
trabajadores para 
desempeñar sus 

funciones de manera 
efectiva y eficiente, 

logrando cumplir con 
los objetivos fijados y 
aprovechar al máximo 

los recursos a su 
disposición. 

Calidad del trabajo 

- Cumplir con los requisitos y
especificaciones de calidad.

Ordinal 

- Ejecutar tareas de forma
precisa y exacta.

- Finalizar las actividades en el
tiempo establecido.

 Uso eficiente de 
recursos  

- Aprovechar de manera eficiente
los recursos materiales y
tecnológicos disponibles.

- Evitando errores y reducir al
mínimo los desperdicios.

Adaptabilidad y 
Flexibilidad 

- La habilidad para adaptarse a
situaciones cambiantes.

- Manejar eficazmente
imprevistos.

- Trabajar de manera colaborativa
en equipo.



Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO – DESARROLLO PROFESIONAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad determinar 
La influencia del desarrollo profesional en la eficiencia operativa de los trabajadores de 
Vinco2, Ventanilla – callao, 2022. Con el objetivo de lograr esto, se solicita amablemente que 
complete el siguiente cuestionario, asegurando la confidencialidad y privacidad de la 
información recopilada. Por favor, seleccione la opción que mejor represente su opinión 
marcando con un aspa (X). 

1: Nunca  2: Casi nunca  3: A veces  4: Casi siempre  5: Siempre 

N° de 
ítem 

Ítems 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Actualización de Conocimientos 

1 
Usted con qué frecuencia asiste a cursos de capacitación 
relacionados con su trabajo. 

2 
Usted con qué frecuencia realiza lecturas especializadas para 
actualizar sus conocimientos en su área de trabajo. 

3 
Usted con qué frecuencia participa en eventos relacionados con su 
área de trabajo. 

4 
Usted con qué frecuencia busca información en línea para 
mantenerse actualizado en su área de trabajo 

5 
Usted se siente motivado a participar en actividades de formación 
y actualización de conocimientos ofrecidas por la empresa. 

6 
Usted considera que los cursos de capacitación que se ofrecen en 
la empresa son relevantes para su trabajo. 

7 
Usted recibe apoyo para asistir a actividades de actualización de 
conocimientos. 

Dimensión: Desarrollo de competencias 

8 
Usted con qué frecuencia tiene la oportunidad de aplicar nuevas 
habilidades o conocimientos en su trabajo. 

9 
Usted recibe retroalimentación frecuente sobre su desempeño 
laboral. 

10 
Usted siente que cuenta con el apoyo de su organización para 
desarrollar sus habilidades y competencias. 

11 
Usted con qué frecuencia busca feedback o consejos de sus 
compañeros de trabajo para mejorar en su desempeño laboral. 

12 
Usted considera que la empresa ofrece suficientes oportunidades 
de desarrollo profesional a través de la participación de proyectos. 



13 
Usted de siente motivado a desarrollar nuevas competencias y 
habilidades en su trabajo. 

14 
Usted considera que tiene oportunidades para mejorar sus 
habilidades y capacidades en el trabajo. 

Dimensión: Planificación de carrera 

15 
Usted ha tenido conversaciones con su supervisor sobre sus 
objetivos de carrera a largo plazo. 

16 
Usted ha tenido la oportunidad de trabajar en diferentes áreas de 
su organización para explorar otras opciones de carrera. 

17 
Usted considera que en su organización tiene oportunidades claras 
de ascenso y crecimiento profesional. 

18 
Usted ha recibido orientación y asesoría para la planificación de su 
carrera profesional. 

19 
Usted ha recibido la oportunidad de participar en proyectos o 
iniciativas que le permitan desarrollar nuevas habilidades y 
competencias en su área de trabajo. 

20 
Usted ha desarrollado un plan de carrera que le permita alcanzar 
sus objetivos. 

21 
Usted con qué frecuencia busca información sobre el marcado 
laboral y las tendencias en su área profesional. 



CUESTIONARIO – EFICIENCIA OPERATIVA 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad determinar 
La influencia del desarrollo profesional en la eficiencia operativa de los trabajadores de 
Vinco2, Ventanilla – callao, 2022. Con el objetivo de lograr esto, se solicita amablemente que 
complete el siguiente cuestionario, asegurando la confidencialidad y privacidad de la 
información recopilada. Por favor, seleccione la opción que mejor represente su opinión 
marcando con un aspa (X). 

1: Nunca  2: Casi nunca  3: A veces  4: Casi siempre  5: Siempre 

N° de ítem Ítems 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Calidad del trabajo 

1 
Usted considera que cumple con los requisitos y especificaciones de 
calidad en su trabajo. 

2 
Usted considera que finaliza las actividades en el tiempo 
establecido. 

3 Usted se asegura que su trabajo esté libre de errores y defectos. 

4 
Usted realiza revisiones y controles de calidad en su trabajo antes 
de presentarlo. 

5 
Esta dispuesto usted a aprender nuevas técnicas para mejorar la 
calidad de su trabajo. 

6 Usted busca constantemente mejorar la calidad de su trabajo. 

Dimensión: Uso eficiente de recursos 

7 
Usted aprovecha de manera eficiente los recursos disponibles en su 
trabajo. 

8 
Usted considera que el uso eficiente de recursos puede ayudar a 
mejorar la eficiencia operativa de la empresa. 

9 
Usted ha recibido capacitaciones o entrenamiento para utilizar de 
manera más eficiente los recursos en su trabajo. 

10 
Usted considera que la empresa proporciona los recursos 
necesarios para utilizarlos de manera eficiente en su trabajo. 

Dimensión: Adaptabilidad y Flexibilidad 

11
Usted considera que se adapta fácilmente a situaciones cambiantes 
en su trabajo. 

12 
Usted con qué frecuencia considera que maneja eficazmente 
imprevistos en su trabajo. 



 

13 
Usted está dispuesto a aprender nuevas habilidades y 
conocimientos para adaptarse a los cambios en su trabajo.      

14 
Usted con qué frecuencia es capaz de mantener la calma y la 
claridad de pensamientos en situaciones de presión o estrés.      

15 
Usted busca activamente oportunidades para mejorar sus 
habilidades de adaptabilidad y flexibilidad en el trabajo.      

             

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos 













 

 





 

 

 

 

 

 

 

 























 

 

 

 

 




