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Resumen

El presente estudio sobre competencias transversales y compromiso
organizacional en los trabajadores se relaciona con el (ODS) - 8; el cual plantea dar
un enfoque a la promocion del crecimiento econémico de sostenibilidad e inclusion,
considerando la empleabilidad y la produccion laboral, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre las competencias transversales y compromiso
organizacional en los trabajadores de una aseguradora de Lima, el afio 2024, el
tipo de investigacion corresponde a una investigacion con disefio no experimental
correlacional, con un total de 154 pacientes atendidos, a quienes se encuesto. Para
realizar la recoleccion de los datos de estudio, se utiliz6 dos cuestionarios,
debidamente evaluados por 3 expertos en los temas de investigacion y el sector
publico. Se realizé la presentacion de los resultados obtenidos por medio de tablas
y figuras estadisticas, por medio del programa Microsoft Excel, y el software SPSS.
Se utiliz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov, identificando una distribucién no
normal, seleccionando Spearman. Los resultados obtenidos dieron evidencia de
gue existe un indice de relacién de 0.906** con una significancia estadistica de
0.000, comprobando la hipotesis de investigacion. El estudio concluyd que existe
una relacion muy alta y significativamente estadistica, entre las competencias

transversales y el compromiso organizacional.

Palabras clave: Competencias transversales, compromiso organizacional,
aseguradora.
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Abstract

The present study on transversal competencies and organizational
commitment in workers is related to (SDG) - 8; which proposes to give an approach
to the promotion of economic growth of sustainability and inclusion, considering
employability and labor production, the objective was to determine the relationship
between transversal competencies and organizational commitment in the workers
of an insurance company in Lima, in the year 2024. , the type of research
corresponds to a research with a non-experimental, correlational design, with a total
of 154 patients treated, who were surveyed. To collect the study data, two
guestionnaires were used, duly evaluated by 3 experts in the research topics and
the public sector. The results obtained were presented through tables and statistical
figures, using the Microsoft Excel program, and the SPSS software. The
Kolmogorov-Smirnov test was used, identifying a non-normal distribution, selecting
Spearman. The results obtained gave evidence that there is a relationship index of
0.906** with a statistical significance of 0.000, verifying our research hypothesis.
The study concluded that there is a very high and statistically significant relationship

between transversal competencies and organizational commitment.

Keywords: Transversal competencies, organizational commitment, insurance.



I. INTRODUCCION

Examinar la relacion entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional significaba investigar como las habilidades transferibles de una
situacion a otra, como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el
pensamiento critico y la flexibilidad, afectan la forma en que los empleados se
identifican y se comprometen con el logro de los objetivos de su organizacion,
como tal, este estudio buscé establecer si el desarrollo de dichas competencias
en los empleados de hecho conduce a un mayor compromiso organizacional vy,
por lo tanto, se traduce en una mayor productividad, satisfaccion laboral y
retencién de empleados, al darse cuenta de esta dinamica, las organizaciones
podrian desarrollar iniciativas de mejora de la carrera mas alla del desarrollo de
las competencias individuales para establecer la lealtad y el compromiso por
parte de los empleados (Torrebadella, 2024).

La investigacion sobre competencias transversales y compromiso
organizacional en los trabajadores de una aseguradora en Lima se relaciona
principalmente con el (ODS) - 8; el cual plantea como objetivo dar un enfoque a
la promocién del crecimiento econdmico de sostenibilidad e inclusion,
considerando la empleabilidad y la produccién laboral, ademas, la razén por la
cual este estudio se vincula con el ODS 8 es que aborda aspectos clave del
entorno laboral, como el desarrollo de competencias y el compromiso
organizacional, que son fundamentales para mejorar la calidad de los empleos y

garantizar un entorno de trabajo productivo y enriguecedor.

A nivel mundial, la industria de seguros estd experimentando una
transformacion radical, en gran parte debido a la digitalizacién y al cambio en las
necesidades y expectativas de los consumidores, y hasta donde se adapta a los
nuevos riesgos, es en un escenario tan cambiante que se vuelve critico para un
profesional tener habilidades transversales, como la comunicacion, el
pensamiento critico y la adaptabilidad, pero una preocupacion continua es la
brecha entre la capacidad instalada y la capacidad requerida para realizar esos
cambios (CEPAL, 2020), considerando que la cultura corporativa no logra en
muchos casos adaptarse a las necesidades de flexibilidad, inclusion y equilibrio



entre la vida laboral y personal que la nueva fuerza laboral, y sus jovenes

empleados, representan (Fabian, 2019).

A nivel de Latinoamérica, las aseguradoras se enfrentan a duros desafios
con respecto a las habilidades transversales y el compromiso organizacional,
estos desafios son amplificados ain mas en un entorno de incertidumbre
econdmica, transformaciones aceleradas en el entorno normativo, el primero de
estos desafios es la brecha entre las capacidades existentes en el trabajo y las
capacidades necesarias para adoptar nuevas tecnologias y nuevas maneras de
hacer negocios, e implementar la innovacion y la respuesta a una escala de
tiempo minima requerida para las necesidades cambiantes del mercado (OCDE,
2019), considerando que América Latina todavia tiene que evolucionar para
permitir un mayor sentido de pertenencia y compromiso, habilitando flexibilidad,
reconocimiento de mérito y mejoras en las oportunidades de desarrollo

profesional (Coronado et al., 2020).

En el caso de Perq, la situaciébn con las habilidades blandas y la
participacion laboral también se ve agravada por el hecho de que el pais tiene
su propia dinamica de factores econdmicos, sociales y politicos, la inestabilidad
en la economia, por ejemplo, acentta aun mas el hecho de que las aseguradoras
deben ser muy eficientes y, al mismo tiempo, ser muy resistentes, junto a
habilidades genéricas suelen estar infrainvertidas, lo que obstaculiza la
innovacion y el cambio estratégico en dichas organizaciones, en lo que respecta
al compromiso organizacional, este se asocia con el riesgo de inseguridad
laboral y las perspectivas de desarrollo profesional a largo plazo, esto es
particularmente verdad en Perd, donde, a pesar de haberse desarrollado el
sector de los seguros, todavia esta en un estado de consolidacion y afronta

serias dificultades en términos de retencién y satisfaccion laboral (SBS, 2022).

Desde un contexto institucional, las habilidades blandas, en realidad son
criticas para el compromiso de la organizacién en base a ello se expone a
muchas causas y problemas con efectos criticos en el lugar de trabajo y en la
productividad en general, uno de los principales factores es la falta de alineacion
entre los intereses personales del empleado y los intereses de la organizacion,

lo que puede llevar al declive de la participacién y a un mayor desanimo, a veces



cuando un empleado siente que no se identifica con la visién de la aseguradora
0 no se da cuenta de cdmo su trabajo esta relacionado con el éxito de la

empresa.

Su nivel de rendimiento y el desarrollo de habilidades interpersonales
también se ven afectados, las dificultades relacionadas incluyen una mala
comunicacién y la incapacidad de liderazgo, estos factores son necesarios para
establecer un entorno que permita el desarrollo y la mejora de las habilidades
blandas, la mala comunicacion resulta en malentendidos y conflictos, y un
liderazgo deficiente a menudo no es capaz de motivar e inspirar a los empleados

hacia el aprendizaje de habilidades blandas.

Los efectos de tales problemas son muy negativos ya que reduce el
compromiso junto con una alta rotacion, lo cual es costoso tanto desde la
perspectiva de la contratacion y el entrenamiento de empleados nuevos, y
ademas, una fuerza laboral no comprometida con falta de habilidades blandas
tiene un impacto negativo en la calidad del servicio al cliente y en la capacidad
de la compafiia de seguros para cambiar su enfoque de acuerdo con las nuevas

regulaciones del mercado.

Es por ello que se planted el siguiente problema de investigacion; ¢ Cual
es la relacion entre las competencias transversales y compromiso organizacional
en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024?, como problemas
especificos; (i) ¢Cual es la relacion entre las competencias transversales y
compromiso organizacional en su dimension afectiva en los trabajadores de una
aseguradora de Lima, 20247; (ii) ¢Cual es la relacién entre las competencias
transversales y compromiso organizacional en su dimensiéon Continua en los
trabajadores de una aseguradora de Lima, 20247y, (iii) ¢ Cudl es la relacion entre
las competencias transversales y compromiso organizacional en su dimension

normativa en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024?

Desde una justificacion teorica, la investigacion fue esencial porque los
resultados dieron relevancia a las teorias del comportamiento organizacional
indicando que las competencias transversales mejoran la interaccion y
compromiso de los trabajadores, considerando como implicancia practica,

después de los resultados encontrados las organizaciones se puede disefar



programas de formacién mas efectivos y mejorar las estrategias de retencion de
empleados, finalmente metodoldégicamente, la investigacion justifica la aplicacion
de técnicas cuantitativas para obtener insights detallados sobre dinamicas
laborales, esta aproximacion permite evaluar el impacto directo de habilidades

especificas en el compromiso de los empleados.

Desde ese enfoque se planted el siguiente objetivo de investigacion:
Determinar la relacion entre las competencias transversales y compromiso
organizacional en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024. Como
objetivos especificos: (i) Determinar la relacion entre las competencias
transversales y compromiso organizacional en su dimensién afectiva en los
trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024; (ii) Determinar la relacion entre
las competencias transversales y compromiso organizacional en su dimensién
Continua en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024; vy, (iii)
Determinar la relaciébn entre las competencias transversales y compromiso
organizacional en su dimensidbn normativa en los trabajadores de una

aseguradora de Lima, 2024.

Desde lo mencionado, se pretende construir sobre el conocimiento
existente y contribuir con nuevas perspectivas que fortalezcan la base tedrica y
practica del area. Asi, se describen diferentes antecedentes a nivel internacional
como el de Garcia et al (2022), cuyo articulo propone evaluar los impactos
directos e indirectos que las dinamicas de intercambio social, tienen sobre el
compromiso organizacional y la felicidad laboral. Utilizando una base teorica en
la Teoria del Intercambio Social, formularon un modelo hipotético que integra
estas cuatro variables, el estudio analizé los datos de 177 trabajadores de
empresas en México, aplicando analisis de trayectoria para testar las hipotesis,
los hallazgos revelan que tanto liderazgo como el intercambio social y la felicidad
laboral influyen directamente en el compromiso organizacional, y ademas se
observd que el compromiso organizacional sirve de mediador parcial en la

relacion entre liderazgo y la felicidad en el trabajo.

El articulo de Modelo et al. (2022) discute la relevancia de los programas
de orientacion profesional y formacion en prisiones, destacando su rol en el

desarrollo de habilidades blandas, esenciales para obtener y sostener un



empleo, en este estudio, se analizan las caracteristicas de los participantes de
dichos programas, enfocdndose en las variables contextuales, formativo-
profesionales y ocupacionales que impactan en este proceso, ademas, se
examina la formacion laboral en las prisiones espafiolas para evaluar si
efectivamente se fomentan las competencias relacionadas con la empleabilidad.
La metodologia utilizada en este estudio incluye un enfoque cualitativo, mediante
el cual se recopilaron y analizaron entrevistas y encuestas para profundizar en
la experiencia y percepciones de los participantes de estos programas de
formacién. Se concluye que las habilidades blandas no se promueven
suficientemente en la formacién ocupacional que se imparte en prision,
subrayando la necesidad de considerar las variables contextuales y estructurales

gue pueden condicionar la reintegracion social y laboral de los reclusos.

En el estudio de Avelino (2022), se explora la importancia de las
habilidades blandas y su influencia en el clima organizacional de los docentes en
instituciones educativas, utilizando un enfoque bibliografico, este trabajo busca
identificar y describir las habilidades blandas, destacando sus caracteristicas
principales y su relevancia para el bienestar individual y colectivo de los
docentes, se resalta que estas habilidades son fundamentales para promover un
ambiente organizacional positivo, ya que contribuyen significativamente al
desarrollo personal y social de los docentes, ademas, las habilidades blandas
permiten a los educadores mejorar su rendimiento, gestionar efectivamente su

autoestima y fortalecer sus relaciones con colegas y estudiantes.

La investigacion de Bernal et al. (2021) analiza el compromiso
organizacional de los profesionales de la salud, este estudio utiliza un enfoque
cuantitativo y descriptivo, empleando un cuestionario, la muestra incluyé a 235
trabajadores de salud publica en Tamaulipas, seleccionados de manera
voluntaria, los resultados indican que la dimension de compromiso de
continuidad es particularmente fuerte, con una media de 3.70, lo que refleja la
percepcion de los costos personales asociados con dejar la institucion. La
conclusién principal del estudio resalta que, aunque la mayoria de los
trabajadores muestra un alto grado de compromiso, existen areas de

oportunidad que podrian fortalecer ain mas este compromiso.



Cervantes et al (2020), el objetivo de esta investigacion fue determinar el
efecto de los niveles de autoeficacia general percibida en el uso de competencias
transversales, Los resultados mostraron una correlacion directamente

proporcional de 0,488** con una significancia de 0,000<0,05.

Este crecimiento del conocimiento ha sido fundamental para analizar
contextos mas cercanos a nivel nacional. Torres et al. (2023), se enfocaron en
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo,
utilizando un enfoque correlacional, se aplicaron cuestionarios a 94 empleados
municipales, los hallazgos indicaron que el 73% de los trabajadores muestra un
compromiso organizacional bajo y un 78% presenta deficiencias en el trabajo en
equipo, ademas, se encontrd una correlacion altamente significativa entre estas
variables (p=0.000<0.05) y un coeficiente Rho de 82.9%, las implicaciones de la
investigacion sugieren que el compromiso organizacional tiene una fuerte
correlacion positiva con el trabajo en equipo, demostrando que al fomentar un
sentido de pertenencia y ofrecer oportunidades de crecimiento, asi como
fortalecer los vinculos afectivos, se facilita una comunicacion asertiva a través

del didlogo permanente.

Por otro lado, Garcia (2023), exploré como el clima organizacional afecta
el compromiso organizacional afectivo a través de un sondeo con un formulario
en linea a 863 trabajadores de diversas compafiias en Lima, se concluy6 que las
empresas que implementan politicas sostenibles y promueven un ambiente
laboral favorable no solo benefician al medio ambiente sino que también mejoran
varios aspectos de la experiencia laboral de sus empleados, es esencial, por
ende, que las empresas reconozcan la importancia de fomentar un ambiente que

apoye la sostenibilidad e instaurar estas practicas en sus lugares de trabajo.

Adicionalmente, la investigacion de Leon (2022), se centro en estudiar la
conexion entre el compromiso afectivo y los parametros de competencias dentro
de una organizacion, los andlisis revelaron una relacién significativa (0.620) con
un nivel de significancia por debajo del 5%, lo que indica que el compromiso
afectivo esta estrechamente vinculado a las competencias de los colaboradores,
este resultado subraya la importancia de fomentar el compromiso afectivo entre

los empleados como un medio para mejorar sus habilidades y competencias, al



hacerlo, las organizaciones pueden esperar no solo un aumento en la
satisfaccion laboral, sino también una mejora notable en la productividad general
y la eficacia en la gestion de tareas y proyectos, beneficiando asi al clima laboral

y los resultados organizacionales.

Ademas, la investigacién realizada por Mija y Surita (2021), investigo
como las competencias transversales afectan el desempefio laboral, los
resultados revelaron un r=0.310, lo que indica una asociacion estadisticamente
significativa entre las competencias transversales y el desempefio laboral de los
empleados, este hallazgo subraya la importancia de desarrollar habilidades
transversales, las cuales se correlacionan directamente con mejoras en la
eficiencia y productividad laboral, esto enfatiza la necesidad de los programas
de capacitacidbn en las organizaciones que apuntan a enriquecer estas

competencias esenciales para optimizar la calidad y el rendimiento del trabajo.

Fernandez (2021) realizé una investigacion para explorar la relacién entre
el compromiso organizacional y las competencias laborales, en este estudio, los
resultados mostraron un coeficiente de correlacion de 0.503 con una
significancia estadistica menor al 5%, evidenciando asi una relacion significativa
entre estas variables, este hallazgo destaca la interdependencia entre el
compromiso de los empleados y su desarrollo de competencias, sugiriendo que
mejorar las competencias laborales puede fortalecer también el compromiso con
la organizacién, este vinculo puede llevar a una mayor eficiencia operativa y
mejorar la retencion de talento, subrayando la importancia de implementar
programas de capacitacion y desarrollo que enfoquen en el fortalecimiento de
habilidades y la motivacion organizacional.

La teoria del desarrollo cognitivo de Jean Piaget es una perspectiva
integral sobre como las personas adquieren, construyen vy utilizan el
conocimiento a lo largo de sus vidas, Piaget veia el desarrollo cognitivo como un
proceso dinamico y continuo, donde la mente humana progresa a través de
diferentes etapas cualitativas, estas etapas no son simplemente una
acumulacion de conocimientos, sino mas bien una transformacién en la forma en
que el individuo percibe y comprende el mundo, se introdujo el concepto de

esquemas, que son las estructuras mentales o patrones de pensamiento que



utilizamos para organizar y comprender la informacién que nos rodea, desde el
nacimiento, los individuos desarrollan esquemas para interactuar con su entorno,
los cuales se van volviendo mas complejos y elaborados a medida que crecen,
estos esquemas son flexibles y adaptables, permitiendo a la persona enfrentar

nuevos desafios cognitivos (Valdes, 2014).

El desarrollo cognitivo, segun Piaget, se guia por dos procesos
fundamentales: asimilaciéon y acomodacion, la asimilacion ocurre cuando el
individuo incorpora nueva informacion en esquemas ya existentes, es un proceso
donde la persona intenta entender una nueva experiencia en términos de sus
conocimientos previos, por otro lado, la acomodacion es el proceso mediante el
cual los esquemas existentes se modifican 0 se crean nuevos esquemas para
incorporar informacion nueva que no puede ser asimilada de manera sencilla,
estos procesos funcionan en conjunto, permitiendo a la mente adaptarse y crecer

en su capacidad de entender el mundo (Valdes, 2014).

Cuando se enfrenta a nueva informacion que no encaja en sus esquemas
previos, se produce un estado de desequilibrio, este desequilibrio motiva al
individuo a modificar sus esquemas a traves de la acomodacion, restaurando asi
el equilibrio, este ciclo constante de desequilibrio y equilibrio impulsa el desarrollo
cognitivo, Piaget identifico diferentes etapas en el desarrollo cognitivo, cada una
marcada por cambios cualitativos en la forma de pensar y comprender el mundo
(Valdes, 2014).

Ademas, La teoria del aprendizaje experimental, requiere la aplicacion de
habilidades y conocimientos, esta inmersién directa en actividades practicas es
crucial porque proporciona una base solida para el aprendizaje activo,
(McCarthy, 2010), Esta reflexibn permite al aprendiz distanciarse de la
experiencia directa para analizarla criticamente, identificando patrones de

comportamiento y posibles errores (BouJaoude, 2020).

En ese sentido, el ciclo se completa con la experimentacion activa, donde,
segun Healey y Jenkins (2007), el individuo pone a prueba los conceptos y
teorias desarrolladas durante la conceptualizaciébn abstracta en nuevas

situaciones, ajustando su comportamiento basandose en lo aprendido, este



proceso de prueba y error es esencial para internalizar las competencias y
mejorar continuamente (Mcleod, 2024).

El marco tedrico de esta investigacion también incorpora la teoria del
Modelo de Tres Componentes de Meyer y Allen, segun Nadan et al. (2020). Este
modelo es un marco conceptual integral que divide el compromiso organizacional
en tres dimensiones distintas: compromiso afectivo, compromiso de continuidad
y compromiso normativo, este modelo ha sido fundamental en el estudio del
comportamiento organizacional, ofreciendo una comprension profunda de por
qué los empleados permanecen en sus organizaciones y cOmo su nivel de

compromiso afecta su rendimiento y su relacion con la empresa (Cohen, 2014).

En lo que respecta al compromiso afectivo, Meixner (2020), sefala que
esta dimension se refiere al vinculo emocional y la identificacion del empleado
con la organizacion, los empleados con alto compromiso afectivo disfrutan de su
trabajo y se sienten emocionalmente ligados a la empresa, trabajando no solo
por necesidad sino por deseo, este tipo de compromiso se desarrolla cuando los
empleados perciben que la organizacién los valora y apoya, y que su trabajo es
enriquecedor y significativo, lo que resulta en una mayor disposicion a ir mas alla

por la empresa, mostrando entusiasmo e iniciativa (Mwabi, 2016).

Por otro lado, el compromiso de continuidad implica que los empleados
permanecen en la organizacion porque perciben que los costos de dejarla son
demasiado altos, segun Preethi y Lourthuraj (2015), esta dimension se basa en
una evaluacion de los beneficios que se perderian al marcharse, como
inversiones en pensiones o la pérdida de estatus, aunque este compromiso
puede no siempre traducirse en altos niveles de productividad o positividad, se

considera importante para entender la retencion de empleados.

Ademas, el compromiso normativo, segun Claure y Bohrt (2004), surge de
un sentido de obligacion para con la organizacién, los empleados se sienten
moralmente obligados a permanecer porque creen que es lo correcto, ya sea por
la inversion que la organizacion ha hecho en ellos en términos de capacitacion y
oportunidades de crecimiento o por un sentido de lealtad y deber, este tipo de
compromiso puede llevar a los empleados a permanecer en la empresa incluso

cuando no estan completamente satisfechos.



En conjunto, el Modelo de Tres Componentes proporciona un marco
robusto para entender las diferentes razones detras del compromiso de un
empleado con su organizacion y como cada tipo de compromiso puede influir en
su comportamiento y actitudes laborales, comprender estas dimensiones ayuda
a las organizaciones a disefiar mejores estrategias de gestion de recursos
humanos que no solo se centren en retener empleados, sino en cultivar un
compromiso mas saludable y productivo, al abordar los diferentes aspectos del
compromiso, las empresas pueden mejorar la satisfaccion laboral, reducir la

rotacion y aumentar la productividad general (Mercurio, 2015).

En esta investigacion, se explora una base tedrica robusta para
comprender dos variables criticas: las competencias transversales y el
compromiso organizacional. Segun Martinez y Gonzéalez (2018), las
competencias transversales, también conocidas como habilidades blandas o
competencias genéricas, son habilidades que se aplican de manera
generalizada en distintos campos y contextos, tanto profesionales, académicos
como personales, estas habilidades permiten a las personas adaptarse y operar
eficazmente en variados entornos, siendo cruciales para el desarrollo personal y

profesional continuo y cada vez mas valoradas en el mercado laboral moderno.

Entre las competencias transversales se identifican tres dimensiones
principales. La primera, la preocupacion por la calidad y mejora, descrita por
Vega et al. (2017), se refiere al esfuerzo constante por incrementar la eficiencia,
la eficaciay la efectividad, ya sea en procesos o productos dentro de un ambiente
laboral o educativo, esto implica la adopcion de estrategias que garanticen
resultados superiores y satisfagan las demandas de clientes o beneficiarios,
siendo esencial que las organizaciones y entidades educativas establezcan y

perfeccionen continuamente estas practicas.

La segunda, la negociacion, también analizada por Vega et al. (2017), es
un proceso en el gue dos o mas partes dialogan para alcanzar un acuerdo que
beneficie a todos los involucrados, este proceso requiere habilidades de
comunicacion efectiva y persuasion, siendo fundamental en la gestion y
resolucion de conflictos de manera constructiva y la tercera, la adaptacion, es

crucial para responder a cambios en el mercado, la tecnologia o politicas internas
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de una organizacion, la capacidad de adaptarse efectivamente no solo favorece
la resiliencia frente a las fluctuaciones del entorno, sino que también potencia la

innovacion y la competitividad de la empresa.

Ademas, Polo et al. (2022), Destacan la dimension interpersonal, que
comprende habilidades sociales y emocionales como la comunicacién efectiva,
el trabajo en equipo, la empatia y la capacidad de liderazgo, esenciales para
interactuar y liderar eficazmente dentro de un grupo o comunidad, por su parte,
Romero (2011) subraya la importancia de la planificacibn y organizacion,
habilidades necesarias para establecer objetivos claros y determinar las

acciones mas efectivas para alcanzarlos.

La segunda variable de interés en este estudio es el compromiso
organizacional, como lo describe Coronado et al. (2020), que se refiere al nivel
de conexion y lealtad que un empleado siente hacia su organizacion, se
compone de tres dimensiones principales, el compromiso afectivo, identificado
por Mufioz et al. (2022), refleja el vinculo emocional que los empleados tienen
con su organizacion, el compromiso de continuidad, analizado por Avelino
(2022), esta relacionado con la percepcion del empleado sobre los costos
asociados con dejar la organizacion, finalmente, el compromiso normativo,
explorado por Recio et al. (2012), se basa en el sentido del deber y la obligacién

moral que siente el empleado hacia la organizacion.

El origen del problema radica en la necesidad creciente de entender como
las competencias transversales y el compromiso organizacional afectan el
rendimiento y la eficacia de los trabajadores en el sector asegurador,
especialmente en una ciudad dinamica y econémicamente activa como Lima, en
un entorno econdmico y social que cambia rapidamente, estos factores se
vuelven criticos para las compafias que buscan mantener su competitividad y
eficiencia, las competencias transversales, como la comunicacion efectiva, la
adaptabilidad y el trabajo en equipo, son esenciales para que los empleados
puedan manejar los desafios diarios inherentes al sector asegurador, estos
desafios incluyen la evaluacion de riesgos, la gestion de reclamos y la atencion

al cliente, situaciones que requieren no solo habilidades técnicas sino también la

11



capacidad de interactuar eficazmente con clientes y colegas, adaptarse a nuevas
tecnologias y responder a las demandas cambiantes del mercado.

Por otro lado, el compromiso organizacional juega un papel crucial en la
retencion de una fuerza laboral estable y motivada. Un empleado comprometido
es mas probable que se esfuerce en su trabajo, demuestre lealtad a la empresa
y busque constantemente formas de mejorar los procesos y servicios, en el
sector asegurador, donde la confianza y la fiabilidad son primordiales, el
compromiso de los empleados puede tener un impacto directo en la satisfaccion
del cliente y la retencién de estos, aspectos vitales para el éxito a largo plazo de

una aseguradora.

Reflexionando sobre estos aspectos, se vuelve fundamental estudiar las
competencias transversales y el compromiso organizacional en los trabajadores
de aseguradoras en Lima, dado que estas variables no solo influencian la
operativa diaria, sino que también determinan la capacidad de la empresa para
adaptarse y prosperar en un mercado en constante evolucion, segun Kolb y Kolb
(2012), la competencias transversales, se explica a través de la Teoria del
Aprendizaje Experiencial, esta teoria destaca el contexto de desarrollar
competencias transversales, habilidades aplicables en multiples areas y
contextos profesionales, como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el
pensamiento critico y la adaptabilidad, considerando también Nadan et al.
(2020), que desde ese entorno especifica el compromiso organizacional para

poder establecer los contextos de cumplimiento en el entorno laboral.

Como contexto final, se planted la siguiente hipétesis de investigacion:
Existe relacion entre las competencias transversales y compromiso
organizacional en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024, como
hipotesis especificas: (i)Existe relacion entre las competencias transversales y
compromiso organizacional en su dimension afectiva en los trabajadores de una
aseguradora de Lima, 2024; (ii)Existe relacion entre las competencias
transversales y compromiso organizacional en su dimensiéon Continua en los
trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024; vy, (iii)Existe relacion entre las
competencias transversales y compromiso organizacional en su dimension

normativa en los trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024.
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. METODOLOGIA

La investigacion fue basica porque se refirid a la actividad de investigacion
cientifica que se realiz6 con el propdsito de obtener un mayor conocimiento y
comprension de fendmenos naturales, sociales o tecnologicos, sin una

aplicacion especifica o directamente (OCDE, 2018).

Se adopt6 un enfoque cuantitativo para esta investigacion, considerando
que este enfoque se enfoca en la recopilacion y analisis de datos cuantitativos
para abordar las preguntas de investigacion y corroborar hipotesis (Babativa,
2017).

Ademas, el disefio fue no experimental, ya que analizé las variables en su
entorno natural sin manipularlas (Thomas, 2023). Fue transversal, estableciendo
la investigacion en un tiempo y espacio especificos, y de nivel correlacional,

buscando la relacién entre las variables de estudio (Burke, 2001).

En este contexto, se establecio la descripcion de las variables (Variable 1:
Competencias transversales y Variable 2: Compromiso organizacional),

estableciendo la operacionalizacion de variables en el anexo 01.

La poblacién del estudio se determiné en base a los 154 trabajadores de
la entidad en cuestion, dada la cantidad relativamente manejable de individuos,
se decidi6é que se encuestara a todos los adultos de la entidad, garantizando asi
una cobertura completa y obteniendo datos exhaustivos y representativos, esta
metodologia se eligid con el objetivo de obtener una representacion precisa y
completa de la poblacion, evitando los sesgos que podrian surgir de una muestra
mas pequefa, al encuestar a todos los adultos de la entidad, se asegura la
inclusién de todas las perspectivas y se obtienen resultados mas robustos y

fiables para el analisis.

Para recolectar datos se utilizo la técnica de encuesta, un método que
recopila informacioén de un grupo de personas sobre sus opiniones, actitudes,
comportamientos, preferencias o caracteristicas demogréficas. Katz et al. (2019)
seflalan que las encuestas se realizan mediante preguntas estructuradas
presentadas a los participantes, quienes responden especificamente a ellas

(Sajjad, 2016). EIl instrumento elegido fue el cuestionario, un conjunto de
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preguntas estructuradas disefiadas para obtener informacion especifica de los
participantes (Roopa y Satya, 2012), para la primera competencias transversales
se tomo en consideracion el instrumento construido por Solanes et al (2022), el
cual consto de 5 dimensiones repartidas en 38 preguntas, para el cuestionario
de compromiso organizacional se tomoé el instrumento adaptado por Ramos

(2022), el cual const6 de 3 dimensiones con 18 preguntas.

La validez de contenido del cuestionario fue evaluada mediante el juicio
de expertos, un método ampliamente reconocido en la evaluacion y validacion
de instrumentos de medicidbn como pruebas, cuestionarios y escalas (Brito y
Dawson, 2020). Este proceso involucré la recopilacibn de opiniones y
evaluaciones de tres expertos en los temas tratados y en metodologia (Galicia
et al., 2007). Los expertos evaluaron la pertinencia, coherencia y relevancia de
los cuestionarios, asegurando asi que el instrumento de medicion utilizado en el
estudio sea adecuado y valido para capturar la informacion requerida (Ver anexo
03).

Como primer punto se ejecutd un pilotaje, es una fase inicial de un estudio,
proyecto o experimento en la que se realizé una version preliminar o de prueba
del proyecto antes de su implementacion completa. (Brown, 2002). Esto se hace
para identificar posibles problemas, ajustar detalles y asegurarse de que todo
funcione de manera adecuada antes de llevar a cabo la implementacion
completa, los datos obtenidos seran evaluados por el método de Alfa de
Cronbach (Bonett y Wright, 2014), los resultados de la consistencia interna para
las competencias transversales un alfa de 0.970 que corresponde a una fiabilidad
Excelente, y para la variable compromiso organizacional un alfa de 0.946 que

corresponde a una fiabilidad Excelente (Ver anexo 04).

Como método de analisis de datos establecio la descripcion de una
estadistica descriptiva, con la finalidad de tabular los datos usando la
herramienta Excel, para obtener la frecuencia y porcentaje de cada una de las
variables, segundo se ejecutd una estadistica inferencial, ya que se usoé la
herramienta SPSS v.27, con la finalidad de poder analizar la distribucion de los

datos usando una prueba de normalidad, con el fin de verificar el uso Spearman.
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La ética en la investigacion, segun el cédigo de ética de la UCV, es vital
para asegurar la integridad y responsabilidad en el proceso investigativo,
proteger los derechos y el bienestar de los participantes es fundamental,
requiriendo consentimiento informado, confidencialidad y minimizacion de
riesgos, la justicia exige una seleccion equitativa de participantes y una
distribucion justa de la carga investigativa, la transparencia en la divulgacion de
conflictos de interés y la publicacion de resultados es esencial en la ética
cientifica, ademas, la revision y supervision ética garantizan que la investigacion
cumpla con los estandares establecidos, la ética en la investigacion es un
imperativo moral que respalda la credibilidad y el valor de la ciencia,
considerando que el uso de la estructura se establece mediante la R.U. — N° 81,
tomando en cuenta todas sus directrices, considerando las normas APA 7ma

Edicion.
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1. RESULTADOS
En cuanto a la estadistica descriptiva, se tiene los niveles de frecuencia y

porcentaje de las variables de investigacion:

Tabla 1
Nivel de competencias transversales

Competencias Transversales

Nivel i i
Frecuencia Porcentaje
Eficiente 45 29.2
Regular 64 41.6
Deficiente 45 29.2
Total 154 100

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacién seleccionada

La tabla proporciona informacion sobre la distribucion de competencias
transversales en tres niveles distintos: Eficiente, Regular y Deficiente, se observa
que el 29.2% de la muestra, equivalente a 45 individuos, se clasifica como
Eficiente, lo que implica que poseen habilidades bien desarrolladas aplicables en
diversos contextos profesionales, el grupo mas numeroso es el Regular, con 64
personas que representan el 41.6% del total, indicando que tienen competencias
adecuadas pero con margen de mejora, el mismo porcentaje que el grupo
eficiente, 29.2% o 45 individuos, se considera Deficiente, sefialando una falta

significativa de competencias esenciales.

Estos datos sugieren una necesidad de enfoques diferenciados para el
desarrollo profesional, el grupo Deficiente requiere intervenciones formativas
urgentes para alcanzar un nivel de competencia béasico que les permita
desempenfiarse adecuadamente en su entorno laboral, para aquellos en el nivel
Regular, es esencial implementar programas de desarrollo que les ayuden a
elevar sus habilidades a un estandar mas alto, potencialmente aumentando su
eficiencia y productividad, finalmente, el mantenimiento de competencias en el
grupo Eficiente es crucial; proporcionarles oportunidades de liderazgo y desafios
adicionales puede ser una estrategia efectiva para utilizar plenamente su

potencial y fomentar un clima de mejora continua dentro de la organizacion.
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Tabla 2
Nivel de compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Nivel
Frecuencia Porcentaje
Alto 36 234
Medio 67 43.5
Bajo 51 33.1
Total 154 100

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacién seleccionada

La Tabla muestra la distribucion del compromiso organizacional entre los
empleados en tres niveles distintos: Alto, Medio y Bajo, el 23.4% de la muestra,
equivalente a 36 individuos, muestra un alto nivel de compromiso, lo que indica
una fuerte conexion y lealtad hacia la organizacion, la mayoria, el 43.5% o 67
personas, se encuentra en un nivel medio de compromiso, sugiriendo que,
aunque estan razonablemente comprometidos, hay espacio para aumentar su
motivacion y alineacién con los objetivos organizacionales, finalmente, el 33.1%
o 51 personas se clasifican en el nivel bajo, destacando una preocupante falta
de compromiso que puede afectar negativamente la productividad y el ambiente

laboral.

Estos datos subrayan la importancia de implementar estrategias
diferenciadas para mejorar el compromiso organizacional, para el grupo con bajo
compromiso, es crucial disefar intervenciones especificas que aborden sus
necesidades y preocupaciones para fomentar un mayor sentido de pertenencia
y satisfaccion en el trabajo, para los empleados con un nivel medio de
compromiso, los programas de desarrollo y capacitacion pueden ser efectivos
para impulsar su compromiso hacia el nivel alto, mantener y estimular a los
empleados altamente comprometidos a través de oportunidades de avance y
reconocimiento continuo también es esencial para aprovechar su potencial y

promover un entorno de mejora continua en la organizacion.
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En cuanto a la estadistica inferencial, antes de ejecutar la prueba estadistica
para relacionar las variables y dimensiones se establecio la ejecucion de la
prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, la cual es usada en base a que

la muestra sea mayor a 50 personas (Ver anexo 06):
Rechazar Ho - el usé de la prueba es Rho de Spearman
No rechazar Ho - su uso6 es en base a Pearson.

En lo alusivo a la hipotesis general, respecto a la relacion entre las variables
competencias transversales y el compromiso organizacional, se procedio a su

respectivo andlisis, conforme se puede apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 3
Relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional

Compromiso

Spearman
Organizacional
Coeficiente de correlacion ,906™
Competencias Transversales Sig. (bilateral) ,000

N 154

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacién seleccionada

En términos de interpretacion, en el estudio presentado en la tabla 3 se
analizé la relacién entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional utilizando un r= 0.906, lo que indica una relacion muy fuerte y
positiva entre estas dos variables en el contexto organizacional. Ademas, esta
correlacion es estadisticamente significativa, con un valor p de 0.000, lo que
valida la solidez y confiabilidad de la asociacion encontrada, este descubrimiento
sugiere que el desarrollo efectivo de competencias transversales podria estar
estrechamente vinculado a un aumento en el compromiso organizacional, esta
conexion potencialmente tiene implicaciones importantes para las estrategias de

gestion de recursos humanos dentro de las organizaciones.

La investigacion utilizo el coeficiente debido a su capacidad para evaluar
relaciones monotonicas entre variables ordinales, como es el caso de las
competencias transversales y el compromiso organizacional en este estudio, el

coeficiente obtenido de 0.906 indica una relacién positiva sélida, lo que sugiere
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gue a medida que mejoran las competencias transversales de los empleados,

también tiende a incrementarse su compromiso con la organizacion.

Es fundamental destacar que la significancia estadistica obtenida con un
valor p de 0.000 subraya la alta confianza en la relacion observada, este
resultado descarta la posibilidad de que la asociacién encontrada sea producto
del azar y refuerza la idea de que existe una verdadera relacion causal entre las

competencias transversales y el compromiso organizacional.

Estos hallazgos son consistentes con la literatura previa que ha
demostrado la importancia en diversos aspectos del rendimiento organizacional,
las competencias transversales, no solo son valiosas a nivel individual, sino que
también parecen ser cruciales para fomentar un entorno organizacional donde

los empleados se sientan comprometidos y motivados.

Desde una perspectiva practica, las implicaciones de estos resultados son
significativas para las politicas de gestion de recursos humanos, invertir en el
desarrollo de competencias transversales entre los empleados no solo puede
mejorar su desempefio individual, sino que también puede contribuir a construir
una cultura organizacional méas sélida y cohesiva, esta cultura, a su vez, puede
promover niveles mas altos de compromiso y satisfaccion laboral, lo que es

crucial para la retencion de talento y el éxito a largo plazo de la organizacion.
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En lo determinante de demostrar la hip6tesis especifica 1, se consideré encontrar
la relacion significativa entre las competencias transversales y el compromiso

afectivo descrito en la siguiente tabla:

Tabla 4
Relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional afectivo
Compromiso
Spearman Organizacional
“Afectivo”

Coeficiente de correlacion , 749"

Competencias Transversales Sig. (bilateral) ,000

N 154

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacion seleccionada

En términos de interpretacion, el estudio presentado en la Tabla 4 exploro
la relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional
afectivo usando un r= 0.749, indicando una relacion fuerte y positiva entre estas
dos variables en el &mbito organizacional, esta correlacibn también es
estadisticamente significativa, con un valor p de 0.000, lo que refuerza la validez

y confiabilidad de la asociacién encontrada.

Este descubrimiento implica que el desarrollo efectivo de competencias
transversales podria estar estrechamente vinculado a un aumento en el
compromiso afectivo de los empleados hacia la organizacion, la importancia de
esta conexion es fundamental para las estrategias de gestiébn de recursos
humanos dentro de las organizaciones, la seleccion del coeficiente de
correlacion de Spearman se justifica por su eficacia para evaluar relaciones
monotonicas entre variables ordinales, como es el caso de las competencias

transversales y el compromiso organizacional afectivo en este estudio.

El coeficiente de 0.749 sugiere una asociacién positiva considerable,
indicando que a medida que se mejoran las competencias transversales de los
empleados, su compromiso afectivo con la organizacion también tiende a
incrementarse, es crucial subrayar que la significancia estadistica obtenida con
un valor p de 0.000 resalta la alta confianza en la relacion observada, este

resultado elimina la posibilidad de que la correlacion detectada sea producto del
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azar, reforzando la idea de que existe una verdadera relacién causal entre las

competencias transversales y el compromiso organizacional afectivo.

Estos hallazgos son consistentes con la literatura existente que demuestra
la importancia de las competencias transversales en varios aspectos del
rendimiento organizacional, las competencias transversales, que incluyen
habilidades como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion
de problemas, no solo son valiosas a nivel individual, sino que también son
cruciales para fomentar un entorno organizacional donde los empleados se

sientan emocionalmente comprometidos y motivados.

Desde una perspectiva practica, las implicaciones de estos resultados son
significativas para las politicas de gestion de recursos humanos, invertir en el
desarrollo de competencias transversales entre los empleados no solo puede
mejorar su desempefio individual, sino que también puede contribuir a construir
una cultura organizacional mas fuerte y cohesionada, esta cultura, a su vez,
puede promover niveles mas altos de compromiso afectivo y satisfaccién laboral,
lo que es esencial para la retencion de talento y el éxito a largo plazo de la

organizacion.
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El contexto mencionado se plantea la hip6tesis especifica 2, donde se relaciona
las competencias transversales y el compromiso de continuidad, verificada en la

siguiente tabla:
Tablab

Relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional de
continuidad

Compromiso

Spearman Organizacional “De
continuidad”
Coeficiente de correlacion ,829™
Competencias Transversales Sig. (bilateral) ,000
N 154

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacion seleccionada

En términos de interpretacion, el analisis presentado en la Tabla 5
investiga la relacion entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional de continuidad utilizando un r=0.829, lo que demuestra una
relacion muy fuerte y positiva entre estas dos variables dentro del contexto
organizacional, ademas, esta correlacion es estadisticamente significativa con
un valor p de 0.000, lo que valida la solidez y confiabilidad de la asociacion

encontrada.

Este hallazgo sugiere que el desarrollo efectivo de competencias
transversales podria estar estrechamente vinculado a un aumento en el
compromiso organizacional de continuidad, este tipo de compromiso se refiere a
la lealtad a largo plazo y el deseo de permanecer dentro de la organizacion, lo
cual es crucial para la retencion de empleados y la estabilidad organizacional.

La utilizacion del coeficiente de correlacion de Spearman se justifica por
su capacidad para medir la fuerza y la direccion de una asociacibn monotoénica
entre dos variables ordinales, como son las competencias transversales y el
compromiso organizacional de continuidad en este estudio, el coeficiente
obtenido de 0.829 sefiala una relacion positiva sélida, sugiriendo que a medida
gue se mejoran las competencias transversales de los empleados, también se

fortalece su compromiso con la continuidad en la organizacion.
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Es fundamental destacar que la significancia estadistica obtenida con un
valor p de 0.000 subraya la alta confianza en la relacion observada y descarta la
posibilidad de que la asociacién encontrada sea producto del azar, esto refuerza
la idea de que existe una verdadera relacion causal entre las competencias

transversales y el compromiso organizacional de continuidad.

Los resultados son consistentes con la literatura previa que ha resaltado
la importancia de las competencias transversales en facilitar no solo el
desempefio individual, sino también en cultivar un compromiso méas profundo
con la organizacion, las competencias transversales, tales como la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de problemas, son esenciales para
crear un ambiente donde los empleados deseen continuar su carrera a largo

plazo.

Desde una perspectiva practica, las implicaciones de estos resultados son
significativas para las politicas de gestion de recursos humanos, la inversion en
el desarrollo de competencias transversales entre los empleados puede no solo
mejorar su desempefio individual sino también potenciar un sentido de
pertenencia y lealtad hacia la organizacién, esto, a su vez, puede fomentar un
mayor compromiso de continuidad, crucial para la estabilidad y el éxito a largo

plazo de cualquier organizacion.
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Asimismo, se demostré la hipétesis especifica 3, donde se relacioné las
competencias trasversales y el compromiso normativo estableciendo dicho

analisis en la siguiente tabla:

Tabla 6
Relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional normativo

Compromiso
Spearman Organizacional

“Normativo”

Coeficiente de correlacion ,899™
Competencias Transversales Sig. (bilateral) ,000

N 154

Nota. Data analizada de la percepcion de la poblacién seleccionada

En términos de interpretacion, el estudio presentado en la Tabla 6 analiza
la relacion entre las competencias transversales y el compromiso organizacional
normativo mediante el uso de un r= 0.899, lo que sefiala una relacion muy fuerte
y positiva entre estas dos variables en el contexto organizacional, ademas, esta
correlaciébn es estadisticamente significativa con un valor p de 0.000,
consolidando asi la solidez y confiabilidad de la asociacion detectada.

Este hallazgo sugiere que el desarrollo efectivo de competencias
transversales podria estar estrechamente vinculado a un aumento en el
compromiso organizacional normativo, este tipo de compromiso refleja la
adhesion del empleado a las normas y expectativas de la organizacion, lo cual
es crucial para el alineamiento de comportamientos y actitudes en el lugar de
trabajo.

La seleccién del coeficiente de correlacion de Spearman para este andlisis
se justifica por su capacidad para evaluar relaciones monotonicas entre variables
ordinales, como es el caso de las competencias transversales y el compromiso
organizacional normativo en este estudio, un coeficiente de 0.899 refleja una
relacion positiva muy fuerte, sugiriendo que a medida que se fortalecen las
competencias transversales de los empleados, también se intensifica su

compromiso con las normas y valores de la organizacion.
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Es fundamental resaltar que la significancia estadistica obtenida con un
valor p de 0.000 subraya la alta confianza en la relacion observada y elimina la
posibilidad de que la asociacién encontrada sea producto del azar, esto refuerza
la idea de que existe una verdadera relacion causal entre las competencias

transversales y el compromiso organizacional normativo.

Los resultados son consistentes con investigaciones anteriores que han
demostrado la importancia de las competencias transversales en varios aspectos
del rendimiento organizacional, las competencias transversales, que incluyen
habilidades como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion
de problemas, no solo son valiosas a nivel individual, sino que también son
cruciales para fomentar un entorno organizacional donde los empleados estan

alineados con las normas y objetivos de la empresa.

Desde una perspectiva practica, las implicaciones de estos resultados son
significativas para las politicas de gestion de recursos humanos. Invertir en el
desarrollo de competencias transversales entre los empleados puede no solo
mejorar su desempenfio individual, sino que también puede contribuir a construir
una cultura organizacional mas fuerte y alineada, esta cultura, a su vez, puede
promover niveles mas altos de compromiso normativo y satisfacciéon laboral, lo
que es esencial para la cohesién interna y el éxito a largo plazo de la

organizacion.
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IV. DISCUSION

Luego de trabajar con los cuestionarios y presentar los resultados, se procedio
a discutir los parametros encontrados en relacion con el marco tedrico
establecido para cumplir con el objetivo general. Asi, en la Tabla 1, se destaca
una correlacién estadisticamente significativa y muy alta (0.906) entre las
competencias transversales y el compromiso organizacional, este resultado
subraya una relacion positiva entre el desarrollo de habilidades transversales y
la mejora en el compromiso organizacional, la significancia estadistica de esta
correlaciéon (p=0.000) confirma la robustez de los resultados, sugiriendo que las
competencias transversales son fundamentales para fomentar un mayor

compromiso entre los empleados.

Este hallazgo resalta la importancia de integrar el desarrollo de
competencias transversales en las estrategias de gestion de recursos humanos
para potenciar el compromiso organizacional, mejorando asi la cohesién interna
y la eficacia organizacional. Por otro lado, los resultados también proporcionan
evidencia de una asociacion con la investigacion de Fernandez (2021), quien
examino la relacién entre el compromiso organizacional y las competencias
laborales y encontré un r=0.503. Esto indica una relacibn moderada entre estas
variables, con una significancia estadistica menor al 5%, confirmando asi que la
correlacién es significativa y sugiriendo que las competencias laborales se

relacionan considerablemente.

Ademas, estos hallazgos estan tedricamente alineados con el analisis de
Kolb y Kolb (2012), quienes sostienen que mejorar las competencias
transversales es crucial debido a su aplicabilidad en multiples contextos
profesionales y su papel en el aprendizaje experiencial, competencias como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el pensamiento critico y la
adaptabilidad son esenciales para enfrentar situaciones reales de manera
efectiva, el aprendizaje experiencial, que implica la interaccion directa con el
ambiente y la reflexion sobre estas experiencias, permite a los individuos
desarrollar y afinar estas habilidades, este proceso no solo mejora el rendimiento
individual y colectivo en diversas situaciones, sino que también fomenta una

mejora continua a través de la experimentacion activa y la conceptualizacion
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abstracta, lo que resulta en una adaptabilidad y eficacia incrementadas en el

entorno laboral.

En conjunto, estos estudios apoyan la necesidad de politicas de recursos
humanos que integren el desarrollo de competencias tanto transversales como
especificas, tal enfoque no solo mejora la cohesién interna y la eficacia
organizacional, sino que también promueve un compromiso mas profundo y
sostenido de los empleados con la organizacion, esta integracion de
competencias puede ser una estrategia clave para las organizaciones que
buscan adaptarse y prosperar en entornos de trabajo dinamicos y competitivos,
donde la capacidad de aplicar habilidades en una variedad de situaciones es

cada vez mas valorada.

Adicionalmente, es crucial destacar la importancia de haber encontrado
una relacion significativa entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional, ya que reside en su potencial para mejorar las estrategias de
gestibn de recursos humanos, las competencias transversales, como la
comunicacion y el trabajo en equipo, son esenciales en diversos contextos
laborales y su desarrollo puede influir directamente en la motivacion y el
compromiso de los empleados hacia la organizacion, este hallazgo sugiere que
invertir en la formacién y mejora de estas habilidades puede llevar a un aumento
en la productividad y la eficacia organizacional, ademas de fomentar un ambiente
laboral mas integrado y adaptable, elementos cruciales en mercados cada vez

mas competitivos.

En ese contexto se establecid que el compromiso organizacional y el
desarrollo de competencias transversales son fundamentales para la eficacia y
cohesién dentro de las empresas modernas, este andlisis busca explorar como
las competencias transversales influyen directamente en el compromiso afectivo
de los empleados con su organizacion, y como este tipo de compromiso

contribuye a mejorar los resultados laborales.

A continuacion, se presentan los resultados de un andlisis de correlacion
de Spearman realizado para demostrar el objetivo especifico 1, el andlisis mostrd
una relacién positiva alta (0.749) entre las competencias transversales y el

compromiso organizacional afectivo, ademas, el valor de significancia de 0.000
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indicé que esta correlacion fue estadisticamente significativa, esto sugirid que
las competencias transversales pudieron desempefiar un papel crucial en
fomentar un compromiso afectivo hacia la organizacion entre los empleados, lo
cual resalta que el desarrollo de competencias transversales resulté vital para
aumentar el compromiso emocional de los empleados con su organizacion,
reforzando asi su lealtad y productividad, los resultados encontrados guardan
coherencia con la investigacion de Leon (2022), quien analizé la relacién entre
el compromiso afectivo y las competencias dentro de una entidad, encontrando
una correlacion de 0.620 y una significancia menor al 5%, esto indicé una
relacion significativa y positiva entre el compromiso afectivo de los colaboradores
y sus competencias, el autor sugirié6 que los empleados que sentian un fuerte
compromiso emocional con la entidad tendian a mostrar mayores competencias
en su desempefio, estos resultados subrayaron la importancia de fomentar un
ambiente de trabajo que fortaleciera el compromiso afectivo para mejorar las

competencias laborales y, en consecuencia, el rendimiento organizacional.

Haciendo un hincapié en lo mencionado por Meixner (2020), quien
menciona que el compromiso afectivo refiere al vinculo emocional y la
identificacion del empleado con la organizacion, ya que los empleados con alto
compromiso afectivo disfrutan su trabajo y se sienten emocionalmente ligados a
la empresa, esto implica que su motivacion y desempefio estan influenciados
positivamente por su conexién emocional con la organizacion, lo que puede
llevar a una mayor productividad y lealtad, es por ello que el fortalecimiento del
compromiso afectivo es crucial para mejorar el ambiente laboral y los resultados
organizacionales, confirmando lo dicho por Mwbi (2016), quien menciona que los
colaboradores que solo trabajan no porque necesitan hacerlo, sino porque
quieren hacerlo, este tipo de compromiso se desarrolla cuando los empleados
perciben que la organizacion los valora y apoya, y que su trabajo es enriquecedor
y significativo, resulta en una mayor disposicion a ir mas alla por la empresa,
mostrando entusiasmo e iniciativa, ademas, la creacion de un ambiente que
promueva el desarrollo continuo de competencias transversales puede servir
como una estrategia clave para mantener altos niveles de compromiso afectivo,
ya que no solo se reconoce el valor del empleado, sino que también se

proporcionan las herramientas necesarias para su crecimiento personal y
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profesional, lo que a su vez refuerza su conexidn con la organizacion y potencia

su sentido de pertenencia y satisfaccion laboral.

Para abordar el objetivo especifico 2 de nuestro estudio, se realizé un
analisis meticuloso sobre la relacion entre las competencias transversales y el
compromiso organizacional, especificamente en su dimension de continuidad,
esta investigacion se enfoca en entender como las habilidades transversales
influyen en la percepcion de los empleados respecto a la necesidad de
permanecer en una organizacion debido a los costos asociados con la salida, asi
como la falta de alternativas laborales comparables, a continuacion, se detallan
los hallazgos y sus implicaciones en el &mbito laboral, especialmente entre los

profesionales de la salud.

El analisis de correlacion de Spearman entre las competencias
transversales y el compromiso organizacional de continuidad mostré un
coeficiente de 0.829, indicando una relacion positiva muy alta, la significancia
bilateral de 0.000 confirma que la correlacion es estadisticamente significativa,
reforzando la validez de la relacién encontrada, estos resultados sugieren que
las competencias transversales son cruciales para el compromiso de continuidad
de los empleados, el cual se basa en la necesidad percibida de permanecer en
la organizaciéon, este compromiso esta influenciado por factores como las
inversiones realizadas en la empresa y la falta de alternativas de empleo
equivalentes, relacionando estos resultados con Bernal et al (2021), el analisis
del compromiso organizacional de los profesionales de la salud revelé que la
dimensién de compromiso de continuidad tenia fuertes lazos, con una media de
3.70, lo que refleja la percepcion de los costos personales asociados con dejar
la institucion, esto indica que los empleados son conscientes de las inversiones
personales y profesionales que han realizado en la organizacion, y que cambiar
de empleo implicaria perder estos beneficios, la conclusion principal destaca
que, aunque la mayoria de los trabajadores muestra un alto grado de
compromiso, existen areas de oportunidad que podrian fortalecer ain mas este
compromiso, mejorar factores como el desarrollo profesional continuo, el

reconocimiento del trabajo y el bienestar laboral puede contribuir a incrementar
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el compromiso de los empleados y, en consecuencia, mejorar la retencién del

personal y la calidad del servicio ofrecido.

Coincidiendo con Preethi y Loutthuraj (2015), el compromiso de
continuidad se baso6 en la percepcion de los empleados de que los costos de
dejar la organizacion eran demasiado altos, esta dimension implicaba una
evaluacion de los beneficios que se perderian al marcharse, como las
inversiones en pensiones, la pérdida de estatus o la falta de oportunidades de
empleo comparables en otro lugar, este tipo de compromiso resultdé ser menos
ideal que el compromiso afectivo, ya que podia percibirse como un vinculo
forzado con la organizacion debido a la falta de opciones viables, 1o que no
siempre se traducia en altos niveles de productividad o positividad, es por ello
que se puede discutir que la correlacién entre competencias transversales y
compromiso organizacional de continuidad subraya la relevancia de desarrollar
habilidades que no solo mejoren el desempefio laboral, sino que también
fortalezcan el vinculo de los empleados con la organizacién, esto es crucial en el
contexto de los profesionales de la salud, donde el compromiso de continuidad
se ve influenciado por factores como la percepcion de costos personales al dejar
la institucion, fortalecer este compromiso puede conducir a una mayor
estabilidad y satisfaccion laboral, impactando positivamente en la calidad del
servicio y en la retencién de personal clave, por lo tanto, identificar y abordar
areas de oportunidad es esencial para mantener un alto nivel de compromiso y

asegurar un entorno de trabajo saludable y productivo.

Para abordar el objetivo especifico 3 de estudio, se realiz6 un analisis
detallado utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, con el fin de
explorar la relacion entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional de continuidad, este analisis nos permite profundizar en como
estas competencias impactan la percepcion de los empleados sobre la
necesidad de permanecer en sus organizaciones, un aspecto crucial para
entender la dindmica interna de las empresas y sus estrategias de retencion de

talento.

El analisis reveldé que las competencias transversales y el compromiso

organizacional de continuidad poseian un coeficiente de 0.899, evidenciando
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una relacibn muy alta entre estas variables, la significancia bilateral de 0.000
confirmd que esta correlacion era estadisticamente significativa, validando la
robustez de la relacion encontrada, estos resultados sugieren que las
competencias transversales son fundamentales para fomentar un compromiso
de continuidad en los empleados, el cual se ve influenciado por factores como
las inversiones personales en la empresa y la escasez de opciones laborales

comparables.

Adicionalmente, este estudio se alinea con la investigacion de Garcia
(2023), quien examind como el clima organizacional afecta el compromiso
organizacional. Garcia concluyd que las compafias que implementan politicas
sostenibles y promueven un ambiente laboral respetuoso con el medio ambiente
no solo contribuyen a la proteccion de la naturaleza, sino que también enriquecen
la experiencia laboral de sus empleados, al vincular estos hallazgos con el
compromiso normativo, se infiere que un entorno laboral que prioriza la
sostenibilidad puede reforzar el sentido de obligacién moral de los empleados

para permanecer en la organizacion, potenciando asi su compromiso normativo.

Por dltimo, estos hallazgos resonaron con las teorias propuestas por
Claure y Bohrt (2004), quienes argumentaron que el compromiso normativo se
origina de un sentido de obligacion hacia la organizacién, los empleados se
sienten moralmente comprometidos a permanecer debido a la percepcion de que
es lo correcto, motivado por las inversiones que la organizacion ha realizado en
ellos en términos de capacitacion y oportunidades de crecimiento, o por un fuerte
sentido de lealtad y deber, este tipo de compromiso lleva a los empleados a
permanecer en la empresa incluso cuando no estan completamente satisfechos
o cuando los niveles de compromiso afectivo o de continuidad son bajos,
demostrando cémo los valores y la ética influyen en la decision de los empleados
de seguir en la organizacion, lo que subraya la importancia de fomentar un clima

organizacional ético y comprometido.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

En alusion al objetivo general de la presente investigacion, respecto
a la relacion entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional, el estudio determind una muy alta correlacion
estadisticamente (coeficiente de 0.906). Este resultado sugiere que
el desarrollo de estas competencias es fundamental para aumentar
el compromiso de los empleados, un aspecto clave en la gestion
efectiva de recursos humanos, por ende, concluye que entre las
competencias transversales y el compromiso organizacional existe

una relacion significativa.

Respecto al objetivo especifico 1 de esta investigacion, relacionado
con la conexién entre las competencias transversales y el
compromiso organizacional afectivo, el estudio determiné una alta
correlacién estadisticamente significativa (coeficiente de 0.749),
por ende, se concluye que entre las competencias transversales y
el compromiso organizacional afectivo existe una relacion

significativa

Respecto al objetivo especifico 2, de esta investigacion,
relacionado con la conexion entre las competencias transversales
y el compromiso organizacional de continuidad, el estudio
determind una alta correlacion estadisticamente significativa
(coeficiente de 0.829), por ende, se concluye que existe una
relacion significativa entre las competencias transversales y el

compromiso organizacional de continuidad.
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CUARTA

Respecto al objetivo especifico 3, la investigacion, encontré la
relacion entre las competencias transversales y el compromiso
organizacional normativo, el estudio determiné6 una muy alta
correlacién estadisticamente significativa (coeficiente de 0.899),
por ende, concluye que existe una relacion significativa entre las
competencias transversales y el compromiso organizacional

normativo.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

A los responsables del area de recursos humanos, a partir del
hallazgo en el presente estudio sobre el desarrollo efectivo de las
competencias transversales, vinculadas a un incremento en el
compromiso organizacional, se recomienda generar estrategias de
retencion y productividad de los trabajadores, entre las estrategias
sugeridas, se debe implementar programas de capacitacion
enfocados en el desarrollo de competencias transversales,
evaluaciones regulares para medir el progreso y adaptarse a las

necesidades cambiantes del mercado laboral.

A los responsables de formacion y desarrollo humano, dada la
fuerte correlacién identificada entre las competencias transversales
y el compromiso organizacional afectivo, se recomienda
encarecidamente implementar programas intensivos para el
desarrollo de dichas competencias, estos programas deberian
incluir formacion continua, mentorias, y oportunidades de ascenso
para fomentar el crecimiento profesional, ademas, es esencial
promover un ambiente colaborativo que reconozca y valore las
aportaciones individuales, creando un entorno que fortalezca el

compromiso afectivo de los empleados hacia la organizacion.

A todos los trabajadores, a la luz de los resultados, se les
recomienda patrticipar activamente en los programas de desarrollo
de competencias transversales ofrecidos por la organizacion. Estos
programas estan disefiados para incluir formacion especializada,
amplias oportunidades de crecimiento profesional y un sistema de
reconocimiento continuo. La participacion en estas iniciativas no
solo ampliara sus habilidades y conocimientos, sino que también

contribuira  significativamente a su desarrollo personal vy
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CUARTA

profesional, posicionandolos mejor para futuras oportunidades y

avances dentro de la empresa.

A los responsables de recursos humanos es fundamental
implementar capacitaciones enfocadas en ética profesional,
responsabilidad social y habilidades interpersonales como parte
integral del desarrollo de los empleados, esto ayudara a establecer
y reforzar una cultura organizacional que promueva valores éticos
y normas sociales positivas, asegurando un entorno laboral que

fomente comportamientos responsables.
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ANEXOS

Anexo 01: Tabla de Operacionalizacién de variables

aquellas habilidades que no
estan vinculadas a un area
especifica del conocimiento,
sino que se aplican de manera
generalizada en diferentes
campos y contextos
profesionales, académicos y
personales, estas
competencias permiten a las

personas adaptarse y
funcionar eficazmente en
diversos entornos y
situaciones, son
fundamentales para el
desarrollo personal y
profesional continuo y se

consideran cada vez mas
esenciales en el mercado

muestra
determinada,
considerando los
indicadores de las
dimensiones de la

variable de
investigacion,

considerando el
instrumento de

Solanes et al (2022),
tomando en cuenta
Su cuestionario de
evaluacion de
competencias
transversales.

Negociacién

Trabajo en equipo

Persuadir
Confianza
Innovacion

Manejo de tension

Confianza
Principios
Innovacion
Resolucién
problemas

de

Adaptacion

Estabilidad
emocional
Autocritica
Capacidad
encontrar
soluciones
Relaciones

para

Trabajo en equipo

Variable | Definicion conceptual Definiciéon Dimensiones Indicadores Escala de medicion
de operacional
estudio
Compete | Las competencias | Es la ejecucion del | Preocupacion por | Ambiente Ordinal
ncias transversales, también | cuestionario con una | la calidad y mejora | Responsabilidad
transvers | conocidas como | escala numérica la Objetividad
ales competencias genéricas o | cual mide la Calidad
habilidades blandas, son | percepcion de una Autoevaluacion




laboral moderno (Martinez y
Gonzélez, 2018).

Expresion de ideas

Interpersonal Relacionarse
Comunicarse
Planificacion Conocimientos

organizacion

Capacidad
Motivacion
Tiempo de trabajo
Acciones
Conocimiento

Variable de
estudio

Definicién conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Compromiso
organizacional

El compromiso
organizacional, se refiere
al nivel de conexion y
lealtad que un empleado
siente hacia su
organizaciéon, implica un
vinculo psicologico que
determina en gran medida
la  permanencia  del
empleado en la empresa,
asi como su disposicion a
esforzarse més alla de las
expectativas basicas de
Su puesto de trabajo, este
compromiso es crucial

Es la ejecucion del
cuestionario con una
escala numérica la
cual mide la
percepcion de una
muestra
determinada,
considerando los
indicadores de las
dimensiones de la
variable de
investigacion.

Afectivo

Vinculo emocional
y/o conexion
emocional

Valores
Entusiasmo

De continuidad

Necesidad
Beneficios
Afectacion
Opciones laborales

Normativo

Sentido del deber
Obligacion moral
Lealtad
Responsabilidad
Deber

Ordinal




para la retencion de
talento y el desempefio
general de la
organizacion. (Coronado
et al, 2020).




Anexo 02: Cuestionario Competencias Transversales

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacibn de la presente
encuesta, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un
caracter confidencial.

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacién que serd necesaria como
sustento de la investigacion

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud.
crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:
(5) MUCHO - (4) BASTANTE- (3) SUFICIENTE - (2) POCO - (1) INSUFICIENTE

N.° | DIMENSIONES / items 112 (3|4 |5

Preocupacion por la calidad y mejora

1 Capacidad para dar lo mejor de mi mismo cuando la
entidad asi lo requiera.

2 Cuidado adecuado de mi entorno laboral.

3 Prevencion de los riesgos en mi estancia

4 | Constancia para trabajar en forma profesional.

5 Objetividad en el trabajo y en las situaciones que
se deriven del mismo.

6 Imparcialidad, deber de calidad como un valor
esencial.

7 | Autoevaluacion (capacidad de autocritica conmigo
mismo y con mi trabajo).

8 Capacidad para organizar equipos de trabajo.

9 Capacidad de negociacion.

10 | Capacidad para resolver problemas (capacidad
para analizar situaciones y tomar decisiones,
llevandolas a la practica de manera efectiva).

Negociacion

11 | Capacidad para conseguir que los demas acepten
mis ideas y propuestas.

12 | Habilidades para persuadir y obtener ventajas sin
provocar hostilidades (inducir, mover, obligar a
alguien con razones a creer o hacer algo).

13 | Confianza para actuar en los compafieros en el
trabajo que realizo.

14 | Capacidad para imponer mis principios durante mis
estudios.




15 | Capacidad para mantener practicas, relaciones con
mis compafieros referidos al &mbito laboral
estrictamente.

16 | Capacidad de innovacion en el trabajo

17 | Capacidad para aceptar con desenvoltura 'y
firmeza en situaciones de tension.

Adaptacion

18 | Estabilidad emocional (aceptar con facilidad
nuevas responsabilidades, nuevos cargos)

19 | Autocritica  (confianza en mis capacidades
potenciales y puesta en préctica en conocimientos
de la carrera).

20 | Capacidad para encontrar soluciones nuevas y
originales para mejorar mi trabajo (remunerado o
no), a la vez que aporto nuevas perspectivas al
mismo.

21 | Capacidad para superar mis problemas ante
cualquier dificultad sin necesidad de recurrir a los
superiores.

22 | Facilidad para relacionarme con mis compafieros.

23 | Capacidad para escuchar a los demas y considerar
Sus opiniones.

24 | Capacidad para trabajar en equipo.

25 | Habilidad para expresar mis ideas de forma clara 'y
precisa
Interpersonales

26 | Facilidad para relacionarme con mis compafieros.

27 | Habilidades en las relaciones interpersonales (empatia,
tacto y escucha combinada como capacidades de
relacion con los demas).

28 | Facilidad para relacionarme con mis superiores

29 | Habilidades de comunicacién (capacidad para
relacionarme haciéndome entender y escuchando a los
demas).

Planificacién y organizacion

30 | Conocimiento en la carrera

31 | Capacidad de concentracion

32 | Capacidad para valorar los resultados académicos
obtenidos (favorecidos o desfavorables).

33 | Capacidad de prevision, planificacion.

34 | Capacidad para organizar mi tiempo de estudio y
trabajo (capacidad para estructurar, organizar y
distribuir los recursos de los que dispongo para
alcanzar los objetivos).

35 | Motivacion (con la carrera, asistir a clase, para el
estudio).

36 | La capacidad para administrar bien mi tiempo en el
trabajo en pro de la eficiencia.

37 | Capacidad para planificar mis acciones en el trabajo




en pro de la eficiencia.

38 | Capacidad para compartir mis conocimientos con

los demas.

**numero asignado en el

cuestionario original de Solanes et al (2022)

Medicidn de la variable: Competencias Transversales

Técnica
Instrumento
Autor(a)

Ambito de aplicacién
Tiempo de aplicacion
Muestra
Administracion
Objetivo

Evalta

Encuesta

Cuestionario

Angel Solanes-Puchol, Beatriz Martin-del-Rio y
Adrian Garcia-Selva - 2022

Trabajador de una aseguradora de Lima

10 minutos

154 trabajadores de una aseguradora de Lima
Online

Determinar el nivel de competencias

transversales

Escala de Likert (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3)

A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre




Anexo 02: Cuestionario Compromiso organizacional

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta,
por lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter
confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacion que serd necesaria como
sustento de la investigacion

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segun la escala que se presenta a continuacién. Muchas gracias.

Escala de medicion consta:
(5) SIEMPRE- (4) CASI SIEMPRE- (3) ALGUNAS VECES - (2) CASI NUNCA - (1)
NUNCA

N.° | DIMENSIONES / items N{CN|A|CS|S

DIMENSION 1 afectivo

1 Me sentiria muy feliz si trabajara en este
establecimiento de salud por mucho tiempo.

2 Me siento como “parte de la familia” de este
establecimiento de salud.

3 Siento que los problemas que afectan al
establecimiento de salud, también me afectan a mi.

4 No me siento emocionalmente unido con este
establecimiento de salud.

5 Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion
con este establecimiento de salud.

6 Este establecimiento de salud tiene un gran
significado personal para mi.

DIMENSION 2 continuidad o necesidad

7 Si continto trabajando en este establecimiento de
salud es por necesidad méas que deseo.

8 Seria muy dificil para mi dejar este establecimiento
de salud por todos los beneficios e incentivos que
Perderia

9 Muchos aspectos de mi vida serian afectados, si
decidiera renunciar en este momento al
establecimiento de salud donde laboro.

10 | Siento que tengo muy pocas opciones laborales,
por ello continlo trabajando en este
establecimiento de salud.

11 | Si no hubiera invertido tanto esfuerzo y tiempo
en establecimiento de salud, podria  haber
considerado trabajar en otro lugar.




12 | Una de las consecuencias de dejar este
establecimiento de salud, seria las pocas
alternativas disponibles de encontrar otro trabajo
mejor.

DIMENSION 3 normativo

13 | No siento ninguna obligaciéon de permanecer en
este establecimiento de salud.

14 | Aunque seria muy ventajoso para mi, yo siento que
no seria lo correcto dejar ahora este establecimiento
de salud.

15 | Me sentiria culpable si renunciara ahora a este
establecimiento de salud.

16 | El establecimiento de salud donde trabajo merece
mi lealtad.

17 | Por el momento, no dejaria a este establecimiento de
salud porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que trabajan conmigo.

18 | Siento que es mi deber seguir trabajando en este
establecimiento de salud.

Medicién de la variable: Competencias Transversales
Técnica Encuesta
Instrumento Cuestionario
Autor(a) Natalie J. Allen y Jhon P. Meyer 1990
Autor Adaptacién Ramos (2022)

Ambito de aplicacién

Tiempo de aplicaciéon 10 minutos

Muestra 154 trabajadores de una aseguradora de Lima

Administracion Online

Objetivo Determinar el nivel de compromiso
organizacional

Evallua Escala de Likert (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3)

A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre

Trabajador de una aseguradora de Lima



Anexo 03: Validez de juicio de expertos

Validez Cuestionario Competencias Transversales

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Competencias
Transversales

Objetivo del instrumento

Medir las Competencias
Transversales

Nombres y apellidos del experto

Yache Cuenca Eduado Javier

Documento de identidad

41645161

Afios de experiencia en el area

10 afios

Maximo Grado Académico

Ing. Estadista
Dr. Gestion Publica

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 971373403
Firma i

o W

FIRMA f;EL EVALUADOR

DNI: 41645161

Fecha 20 de Mayo del 2024

Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Competencias
Transversales

Objetivo del instrumento

Medir las Competencias
Transversales

Mombres y apellidos del experto

Andrés Enrique Recalde Gracey

Documento de identidad

17933665

Afos de experiencia en el area

30 afios

Maximo Grado Académico

Doctor en Administracion

Macionalidad Peruana
Insfitucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
MNumero telefonico 931317416
Firma
ey e
F 4
Fecha 20 de Mayo del 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Competencias
Transversales

Objetivo del instrumento

Medir las Competencias
Transversales

Nombres y apellidos del experto

Armando Alfonso Mendiburu
Mendocilla

Documento de identidad

32812857

Afios de experiencia en el area

30 afios

Maximo Grado Académico

Magister en investigacién y docencia
universitaria

Nacionalidad Peruana
Instituciéon Ministerio de Cultura
Cargo Investigador
Numero telefonico 938255852
Firma

B A 1
Fecha 20 de Mayo del 2024

Validez Cuestionario Compromiso Organizacional

Ficha de validacidn de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario compromiso
organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el compromiso organizacional

Nombres y apellidos del experto

Yache Cuenca Eduado Javier

Documento de identidad

41645161

Afios de experiencia en el area

10 afios

Maximo Grado Académico

Ing. Estadista
Dr. Gestion Publica

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 971373403
Firma i
?:éf«'/-k’
e WP S
FIRMA %EL EvaLuabor

DNI; 41645161

Fecha 20 de Mayo del 2024




Ficha de validacidn de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Competencias
Transversales

Objetivo del instrumento

Medir las Competencias
Transversales

Mombres y apellidos del experto

Andrés Enrique Recalde Gracey

Documento de identidad

17933665

Afios de experiencia en el area 30 afios
Maximo Grado Académico Doctor en Administracion
MNacionalidad Peruana
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Namero telefdnico 931317416
Firma
oy eiceince
V4
Fecha 20 de Mayo del 2024

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Compromiso
organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el Compromiso organizacional

Nombres y apellidos del experto

Armando Alfonso Mendiburu
Mendocilla

Documento de identidad

32812857

Afios de experiencia en el area

30 afios

Maximo Grado Académico

Magister en investigacién y docencia
universitaria

Nacionalidad Peruana
Instituciéon Ministerio de Cultura
Cargo Investigador
Numero telefonico 938255852
Firma =

: /_.-:" Y/,

R

Fecha 20 de Mayo del 2024




Anexo 04: Consistencia interna

Prueba Piloto — Competencias Transversales
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Prueba Piloto Compromiso Organizacional
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Resultados — Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Competencias
transversales

N de
elementos
,970 38

Coeficiente

Para el cuestionario de competencias transversales se establece un indice de

0.970 la cual establece un Fiabilidad Excelente.

Estadisticas de fiabilidad
Compromiso
Organizacional

N de
elementos
,946 18

Coeficiente

Para el cuestionario de compromiso organizacional se establece un indice de

0.970 la cual establece un Fiabilidad Excelente.



Anexo 05: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado
Titulo de lainvestigacion:

“Relacion entre competencias transversales y compromiso organizacional en los
trabajadores de una aseguradora de Lima, 2024”.

Investigador (a) (es): Polo Calderon, Susana Nohora

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacién entre
competencias transversales y compromiso organizacional en los trabajadores de
una aseguradora de Lima, 2024”, cuyo objetivo es Determinar la relacién entre
las competencias transversales y compromiso organizacional en los trabajadores
de una aseguradora de Lima, 2024. Esta investigacién es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio académico: Maestria en Gestion del Talento
humano, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién
aseguradora de Lima.

Estudiar la relacibn entre competencias transversales y compromiso
organizacional tiene un impacto significativo tanto en el ambito académico como
en la practica empresarial. Este conocimiento puede servir como un pilar esencial
para el desarrollo de politicas y practicas que no solo mejoren el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados, sino que también contribuyan a la sostenibilidad
y éxito a largo plazo de las organizaciones. Este enfoque integral tiene el
potencial de transformar la gestion de recursos humanos y la cultura
organizacional, proporcionando un marco robusto para enfrentar los desafios del
mundo laboral contemporaneo.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y
se realizara en el ambiente de area de recursos humanos y comercial de
la institucion Interseguro Compaifia de Seguros S.A.

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Su menor hijo(a)/representado puede hacer todas las preguntas para aclarar sus
dudas antes de decidir si desea participar 0 no, y su decision sera respetada.
Posterior a que su hijo haya aceptado participar puede dejar de participar sin
ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

La participacion de su menor hijo(a)/representado en la investigacion NO existira
riesgo o dafio en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas
que le puedan generar incomodidad a su menor hijo(a)/representado tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de
ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados de la investigacion deben ser anénimos y no tener
ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacion
recogida en la encuesta o0 entrevista a su menor hijo(a)/representado es
totalmente confidencial y no ser& usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Susana Nohora Polo Calderon email: spolo@ucvvirtual.edu.pe y asesor
Jaime Gabriel Catilla Barraza email: jcastillaba@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ANONIMO
Firma(s):

Fechay hora: 29 de mayo del 2024 a las 15:20 horas
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Anexo 07: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico al Sig.

Preocupacion por la calidad y ,167 154 ,000
mejora

Negociacion ,159 154 ,000
Adaptacion ,192 154 ,000
Interpersonal ,188 154 ,000
Planificacion y organizacion ,120 154 ,000
Competencias Transversales ,160 154 ,000
Afectivo 174 154 ,000
De continuidad ,196 154 ,000
Normativo ,169 154 ,000
Compromiso Organizacional ,128 154 ,000

De acuerdo a la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov se establecié que
al verificar una significancia menor al 5%, podemos decir que la distribucién de
los datos de las variables y sus dimensiones establecen que son no normales
por ende para hallar la relacion entre dichos pardmetros se tiene que ejecutar
una prueba no paramétrica que en este caso es Rho de Spearman.



Anexo 08: Escala de Correlacion

Distribucibn no paramétrica, utilizamos las distribuciones
correlacion Rho de Spearman

Dénde:

0,0 = Correlacion Nula

0, 001 a 0, 199= Correlacion Minima

0, 200 a 0, 399= Correlacion Baja

0, 400 a 0, 599= Correlacion Moderada
0, 600 a 0, 799= Correlacion Alta

0, 800 a 0, 999= Correlacion Muy Alta

1,0= Correlacion Perfecta.

estadisticas;





