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Resumen 

La presente investigación aporta al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) número 

8, "Trabajo Decente y Crecimiento Económico". Se presentó como principal objetivo 

general, determinar si la gestión por competencias afecta al desempeño laboral en 

una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024. La 

metodología fue básica, de diseño no experimental transversal con un enfoque 

cuantitativo y nivel correlacional; la muestra fue conformada por 45 trabajadores de 

la empresa, la recopilación de datos fue mediante un cuestionario sobre la Gestión 

por competencia y el desempeño laboral de la empresa en estudio. Los datos 

obtenidos muestran una predominancia de valores altos en todas las dimensiones 

evaluadas, sugiriendo una fuerte integración y desarrollo de competencias dentro de 

la empresa. Entre la gestión por competencias y el desempeño laboral, el coeficiente 

de correlación de Pearson fue de 0.931, el cual fue estadísticamente significativo a 

un nivel de 0.01. Esto indica que existió una relación positiva y fuerte entre la gestión 

por competencias y el desempeño laboral en la empresa de servicios de 

almacenamiento y transporte de Lima en el año 2024. 

Palabras clave: Gestión por competencia, desempeño laboral, competencias, 

eficiencia 
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Abstract 

This research contributes to Sustainable Development Goal (ODS) number 8, ‘Decent 

Work and Economic Growth’. The main general objective was to determine whether 

competency-based management affects job performance in a warehousing and 

transport services company, Lima 2024. The methodology was basic, non-

experimental cross-sectional design with a quantitative approach and correlational 

level; the sample consisted of 45 workers of the company, the data collection was 

through a questionnaire on competency management and job performance of the 

company under study. The data obtained show a predominance of high values in all 

the dimensions evaluated, suggesting a strong integration and development of 

competencies within the company. Between competency management and job 

performance, the Pearson correlation coefficient was 0.931, which was statistically 

significant at the 0.01 level. This indicates that there was a positive and strong 

relationship between competency-based management and job performance in the 

warehousing and transportation services company in Lima in the year 2024. 

Keywords: Competency-based management, job performance, ompetencies, 

efficiency 
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I. INTRODUCCIÓN

Según Strużyna et al. (2021), la gestión por competencias fue considerada

como un motor esencial para la mejora de la administración en las organizaciones. 

Aisha et al. (2019) mencionaron a este enfoque como la identificación, desarrollo y 

evaluación de competencias esenciales necesarias para cumplir con las 

responsabilidades organizacionales. Además, Macchi et al. (2019) destacaron que 

era crucial medir y mejorar estas competencias para valorar y desarrollar las carreras 

de los empleados. A través de la valoración y perfeccionamiento constante de 

habilidades clave, se logró una administración del talento más eficiente dentro de una 

empresa. La aplicación de este modelo asiste a las compañías en alcanzar sus metas 

estratégicas (Polo y Kantola 2019). De igual manera, Gómez y Noroña (2020) 

mencionaron que este enfoque apoyó de manera significativa la integración de 

nuevos procesos y sistemas dentro de las estructuras empresariales existentes, 

facilitando así una mejor adaptación al cambio y una mayor competitividad en el 

mercado. 

La gestión por competencias está cobrando popularidad a nivel global debido 

a la creciente demanda de competitividad laboral, impulsó a las empresas a evaluar 

y mejorar sus metodologías para optimizar el rendimiento (Shet et al., 2019). Este 

enfoque no solo responde a necesidades inmediatas de las organizaciones, sino que 

también se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS), "Trabajo Decente 

y Crecimiento Económico", que enfatiza la importancia del empleo pleno y productivo 

y el trabajo decente para todos (Unite Nations, 2015). En Asia, particularmente, la 

implementación de esta gestión se ha fomentado mediante la eficiente utilización del 

capital humano y la formación de competencias clave, demostrando resultados 

positivos en el desempeño laboral (Ahmed et al., 2019). Contrastando con el enfoque 

en Occidente, se ha propuesto una perspectiva más orientada hacia el futuro en los 

procesos de desarrollo, enfocándose especialmente en las competencias necesarias 

para el futuro (Piwowar, 2021). Un ejemplo notable de este cambio de paradigma es 

el caso de Tata Consultancy Services (TCS), que renunció a la tradicional curva de 

campana en 2016, priorizando el desarrollo y la retroalimentación continua de sus 

empleados (Luna et al., 2021). En Brasil, esta relevancia del desarrollo en 

competencias con la administración del talento humano son reconocidos como 

elementos cruciales para el éxito empresarial donde las empresas están adoptando 
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metodologías que no solo mejoran la toma de decisiones sino también optimizan el 

desempeño organizacional (Astoni-Sena et al., 2022). 

Según Casavilca et al. (2023), muchas empresas nacionales no tienen un plan 

de motivación efectivo, no fomentan un ambiente de trabajo próspero y acogedor, y 

no valoran adecuadamente a sus empleados como recursos clave. Las herramientas 

de gestión del conocimiento son fundamentales en este mercado, ya que permiten 

adaptarse a las variaciones del entorno y simplificar los métodos de trabajo, 

mejorando así el rendimiento laboral (Guzman et al., 2020). El apoyo proporcionado 

de las organizaciones para cumplir con las exigencias de los empleados suele ser 

inadecuado, lo que acentúa la importancia fundamental del área del talento humano, 

abarcando desde una convocatoria de talento hasta su evaluación de rendimiento 

(Arias, 2021). Sin un compromiso real para mejorar la calidad y garantizar la 

continuidad del personal a largo plazo, se produce una falta de desarrollo genuino 

que limita el potencial de sus habilidades (Valiente et al., 2020). Las continuas 

transformaciones en el ámbito laboral requieren de actualizaciones y la adopción de 

nuevos enfoques para identificar las competencias necesarias (De Castro et al, 2020). 

En los últimos dos años, el dueño y gerente de la organización en estudio ha 

notado que los trabajadores no están cumpliendo adecuadamente con sus deberes 

laborales y evidenciando una falta de compromiso que ha llevado a baja del 

desempeño y el incumplimiento de tareas. Se sospechaba de una falta de 

competencias cardinales clave como respeto, ética y compromiso hacia la empresa, 

lo que perjudicaba el rendimiento laboral. Además, las habilidades de gestión, como 

el liderazgo, y las características específicas del área, como el pensamiento analítico 

y los conocimientos técnicos, no habrian sido adecuadamente desarrolladas; y aún 

no se han identificado las mismas. Por ello, es importante determinar la conexión 

entre la gestión por competencias con el desempeño en el trabajo. Esto con el fin de 

incrementar la eficacia laboral, fomentar la lealtad y reducir el cambio de empleados 

en lo venidero. 

En consecuencia se formuló el problema principal: ¿Cómo la gestión por 

competencias afecta al desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenamiento y transporte, Lima, 2024? Con relación a los problemas específicos 

se determinó lo siguiente: ¿En qué medida las competencias cardinales, las 

competencias específicas gerenciales y las competencias específicas por área influye 
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en el desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y 

transporte, Lima, 2024? 

La justificación de esta investigación radicaba en explorar una problemática 

específica que, de acuerdo con Snyder (2019), resulta esencial y significativa tanto 

para el investigador como para futuros estudiosos y partes interesadas. Además, esta 

indagación se justifica de manera social, fomentando el desarrollo de estrategias 

organizacionales que no solo potencian la gestión empresarial sino que también 

contribuyen a la generación de trabajo decente, un factor crucial en la promoción de 

la inclusión y el bienestar social (Montgomery, 2021). Chun Tie et al. (2019) 

fundamentan la justificación teórica, sugiriendo que indagar las perspectivas de 

autores destacados en el campo ayuda a confirmar contribuciones teóricas y 

propuestas adicionales. Hoddy (2019) destaca la relevancia práctica de evaluar el 

conocimiento existente para mejorarlo y proponer nuevas soluciones que aborden 

efectivamente la problemática, subrayando el valor de la investigación aplicada. 

Finalmente, la justificación metodológica según Bleiker (2019), enfatiza la mejora de 

métodos, técnicas e instrumentos que permiten ampliar el entendimiento de la 

realidad, apoyados en soportes metodológicos robustos. Así, esta investigación no 

sólo busca ofrecer innovaciones teóricas y prácticas sino también impactar 

positivamente en la comunidad empresarial y laboral, contribuyendo activamente al 

logro de objetivos sociales más amplios. 

Por consiguiente como principal objetivo se planteó, determinar si la gestión 

por competencias afecta al desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenamiento y transporte, Lima, 2024. De la misma forma, los específicos. 

Establecer si las competencias cardinales, competencias específicas gerenciales y 

competencias específicas por área afecta el desempeño laboral en una empresa de 

servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024.  

Por último la hipótesis general es la siguiente, Existe una relación significativa 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en una empresa de 

servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 2024. De igual se manera se 

plantearon las hipótesis específicas, Influye significativamente las competencias 

cardinales, las competencias específicas gerenciales y competencias específicas por 

área en el desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y 

transporte, lima, 2024.  
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En el contexto internacional, una de las invetigaciones relacionadas con al 

investigación fue de Shet et al. (2019) investigaron cómo la gestión del desempeño 

basada en competencias influye en la efectividad organizacional. El estudio involucró 

a 292 individuos a quienes se les aplicó una encuesta utilizando una metodología 

positivista y un instrumento cuantitativo transversal. Las pruebas de hipótesis se 

realizaron mediante herramientas estadísticas, aplicando un enfoque SEM en SPSS 

Amos V2. Los resultados mostraron valores de 0.942 en NFI, 0.996 en CFI y 0.966 

en IFI, confirmando un buen ajuste del modelo, con correlaciones positivas y 

significativas entre todos los constructos estructurales. Los hallazgos confirmaron que 

las prácticas de desempeño basadas en competencias tienen una influencia 

significativa en la efectividad organizacional, sugiriendo que aún es necesaria el 

desarrollo este enfoque en el contexto de la gestión del desempeño basada en 

competencias. 

Por consiguiente, Mendieta et al. (2020) indagaron en su investigación la 

factibilidad de introducir un esquema de administración fundamentado en 

competencias para resolver algunas dificultades que impactan la productividad 

laboral. Utilizando una muestra de 137 participantes, esta indagación fue descriptivo 

transversal no experimental y adoptó un enfoque cualitativo. Se sugiere, gracias a los 

hallazgos, una adopción de una gestión por competencias podría atenuar diversas 

problemáticas, tales como la ocupación de puestos por personal no idóneo, alta 

rotación de empleados, evaluaciones de desempeño deficientes y desmotivación, los 

cuales contribuyen a un rendimiento laboral subóptimo. La investigación concluyó en 

resaltar la importancia de aplicar este modelo que incluyera programas de inducción 

en todas las áreas administrativas y concursos meritocráticos para ascensos, lo cual 

se espera que incremente la presencia laboral, mejore el flujo de trabajo y motive al 

personal. 

De acuerdo con Bermúdez (2021), llevó a cabo su estudio para analizar la 

repercusión de un patrón de administración fundamentado en competencias, dirigido 

a pequeños negocios de procesamiento y venta y su vínculo con los niveles de 

productividad. Utilizando una muestra de 48 trabajadores y aplicando una 

metodología de enfoque mixto. Este planteamiento asimismo comprendió la definición 

del proceso de reclutamiento de personal, focalizándose en la convocatoria , 

inducciónes y examinación del mismo. Los resultados destacaron la necesidad de 

implementar estrategias en gestión del personal basadas en competencias que 
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puedan integrarse y alinearse efectivamente con los objetivos organizacionales y 

promover una cultura de aprendizaje continuo. Se llegó a la conclusión de que esta 

metodología de gestión tiene un rol significativo en las pequeñas empresas en 

industrias especializadas. Esto se debe a que mejorar y gestionar las competencias 

del personal puede conducir a un aumento en la productividad y el rendimiento 

laboral.  

De igual manera, Briones (2020), centró su estudio en determinar la influencia 

directa que ejerce la capacitación centrada en competencias laborales sobre la 

eficiencia de los empleados. La premisa fundamental considera que un personal con 

competencias adecuadas y pertinentes puede mejorar su rendimiento laboral. 

Utilizando un instrumento aplicado a una muestra de 210 trabajadores, el estudio 

siguió una metodología correlacional descriptiva con un enfoque cuantitativo. Los 

hallazgos son sumamente relevantes, dado que un valor de correlación Pearson de ( 

r = 0.992 ) está muy cerca de 1, indicando que hay una sólida conexión lineal positiva 

entre las variables analizadas. Esto indica que la formación basada en competencias 

y el rendimiento laboral están estrechamente vinculados, y que la mejora en uno 

podría resultar directamente en la mejora del otro.  

En otra investigación Rocha et al., (2021) plantearon como objetivo, investigar 

el alineamiento estratégico de los modelos de gestión basada en competencias 

implementados en 95 organizaciones brasileñas. Metodologicamente fue un estudio 

longitudinal, exploratorio descriptivo bajo un enfoque cualitativos. Los hallazgos 

señalan que el modelo de gestión basada en competencias son efectivamente 

utilizados para mejorar el desempeño y alcanzar mejores resultados en las 

organizaciones investigadas. Se llegó a la conclusión de que las habilidades y 

competencias relacionadas con el proceso de control, organización, planificación y 

gestión de inversión y tiempo son consideradas de gran importancia a nivel 

empresarial. 

La investigación nacional desarrollada por Chávez (2022) analizó la conexión 

entre la gestión basada en competencias y el rendimiento de los trabajadores, 

empleando un enfoque descriptivo y no experimental, e incluyó la realización de 

encuestas a 97 empleados. Los datos de las correlaciones, obtenidas mediante el 

coeficiente de Rho Spearman, mostraron una correlación significativa con un valor de 

0.956, resultando en la confirmación de la hipótesis que sostiene que hay una relación 

significativa entre la gestión basada en competencias y el rendimiento laboral. Así, 
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este estudio ofrece evidencia contundente sobre el impacto positivo de la gestión por 

competencias en rendimiento laboral. 

La investigación de Condori (2020) abordó, establecer la importancia de la 

gestión por competencias en el rendimiento de los empleados. Empleando una 

metodología cuantitativa no experimental con 15 trabajadores, se observó una 

significativa correlación, reflejada en un valor de Rho de Pearson de 0.841. Este 

elevado nivel de correlación confirma la hipótesis de Condori, evidenciando una 

conexión altamente positiva entre ambas variables. Dados estos hallazgos, las 

compañías podrían contemplar la gestión por competencias como una estrategia 

efectiva para potenciar el rendimiento de su fuerza laboral. 

Según, Castañeda (2020) para su indagación, planteó como meta sugerir una 

herramienta de gestión basada en competencias para incrementar el rendimiento en 

los trabajadores de una institución educativa. Esta indagación fue descriptiva con un 

enfoque mixto donde el instrumento aplicado fue a una población de 255 individuos. 

Los hallazgos indican un nivel de confiabilidad muy alto con 0.915 en la escala del 

Alfa de Cronbach y un valor de Rho spearman 0,897 para las variables. Se concluyó 

que la sugerencia de un diseño basado en competencias tiene como meta potenciar 

y contribuye a la mejora del rendimiento de loboradores de esta casa de estudio. 

La investigación llevada a cabo por Vasquez (2022) buscaba determinar la 

conexión entre la gestión por competencias y la productividad laboral en una entidad 

determinada. Involucró a 96 trabajadores. Se identificó un coeficiente de correlación 

de Rho Spearman de 0.576, superior a 0.5, lo que señala una relación notablemente 

significativa entre las variables examinadas. En resumen, la indagación resalta la 

relevancia de este modelo de gestión, sugiriendo que el rendimiento de los empleados 

puede incrementarse si las empresas priorizan su desarrollo. 

En última instancia, el estudio de Quispe (2020) se enfocó en evaluar el 

impacto de la gestión de competencias en el rendimiento de los trabajadores de una 

organización. Mediante una metodología de investigación mixta, tanto descriptiva 

como explicativa, se llevó a cabo una encuesta entre 81 empleados. Los análisis 

revelaron una correlación muy significativa. Los valores de Chi-cuadrado obtenidos 

para las variables fueron de 115.198 y 66.074, respectivamente, y el p-valor fue de 

0.000, menor que 0.05. Esto resultó en la aceptación de la hipótesis alternativa que 

propone una fuerte relación entre la gestión basada en competencias y el rendimiento 

laboral. 
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En la literatura revisada, Alles (2015) fue destacado como principal referente, 

quien describió la gestión por competencias como una metodología aplicada en la 

administración de recursos humanos enfocada en identificar, fomentar y emplear las 

competencias personales de los trabajadores de forma concordante con los 

requerimientos y metas estratégicas de la empresa. Este método es fundamental en 

la gestión de recursos humanos, dado que promueve la congruencia entre las 

destrezas y habilidades de los trabajadores y las metas corporativas. 

La autora identificó tres dimensiones las cuales son; las competencias 

cardinales, siendo fundamentales en el contexto organizacional, definido como 

principios individuales y únicos donde se distinguen en cada corporación, siendo 

esenciales para la implementación de la estrategia corporativa. Alles (2009) consideró 

los indicadores, iniciando con el compromiso, definido como la habilidad de asimilar 

las metas empresariales  del cumplimiento y responsabilidades individuales, laborales 

y corporativas; ética, que implica comportarse consistentemente con los principios 

éticos y las políticas de la organización; y respeto, la capacidad de interactuar con 

dignidad, honestidad y tolerancia, garantizando la correspondencia entre lo declarado 

y lo ejecutado.  

Las competencias específicas gerenciales hacían referencia a las habilidades 

requeridas para aquellas personas encargadas de guiar a otros, es decir, quienes 

desempeñaban roles de dirección o liderazgo en la empresa. El autor planteó varios 

indicadores para estas competencias: en primer lugar, la conducción de personas, 

que comprendía la habilidad para encabezar un grupo de colaboradores, distribuir 

responsabilidades y delegar tareas; en segundo lugar, la dirección de equipos de 

trabajo, caracterizada por la competencia para unir, cultivar, fortalecer y guiar 

eficientemente a un grupo de trabajo; en tercer lugar, el liderazgo, entendido como la 

habilidad para orientar a las personas de manera adecuada, fomentar el talento y 

crear un entorno organizacional armónico; y, finalmente, la competencia de 

entrenador, que incluía la habilidad para instruir a otros en saberes y destrezas. 

Las competencias específicas por área se rigen a grupos específicos dentro 

de una organización y se refirieron a las habilidades necesarias para quienes 

trabajaban en áreas como producción, finanzas u otras áreas funcionales. El autor 

planteó los siguientes indicadores para estas competencias: la adaptabilidad, como 

la habilidad para comprender y valorar perspectivas diferentes y estar dispuesto a 

cambiar labores según el contexto; pesamiento analítico, que implica la habilidad para 
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comprender un escenario, discernir sus elementos y estructurarlos de manera 

ordenada.; la iniciativa, definida como la habilidad para iniciar, desarrollar e 

implementar soluciones ante problemas con autonomía; el conocimiento técnico, que 

implicaba mantener al día y evidenciar saberes y experiencias particulares; y la 

comunicación eficaz, caracterizada por la capacidad para transmitir información clara 

y oportunamente. 

Hellriegel et al. (2009) definieron la gestión por competencias desde la 

perspectiva del administrador como un conjunto de habilidades cognitivas, destrezas, 

comportamientos positivos y conductas para desempeñarse de manera eficiente en 

sus tareas administrativas. Propusieron estas dimensiones: competencias para la 

comunicación, que comprendían la escucha activa, la transmisión eficaz de 

información, la promoción de canales abiertos y la negociación efectiva; la 

competencia multicultural, que fomentaba la habilidad de identificar el efecto de las 

tendencias globales y nacionales para el desarrollo de planes organizacionales; la 

habilidad para la autogestión, donde los administradores eficientes comprendían que 

el autoconocimiento les brindaba una ventaja; la habilidad para la planificación y 

administración, que conllevaba la revisión constante y la adaptación de las 

organizaciones para atender necesidades evolutivas internas y externas; y la 

competencia para el trabajo en equipo, el esfuerzo por incrementar la comprensión 

mutua y el respeto por las necesidades. 

Domínguez et al. (2004) destacaron la importancia de la gestión por 

competencias en alcanzar objetivos empresariales. A través de un método detallado 

de identificación, formulación, desarrollo y aplicación de competencias, esta técnica 

ayuda a las empresas a cerrar las brechas entre las habilidades existentes y las 

necesarias para sus requerimientos. Los mismos autores mencionaron las siguientes 

dimensiones: El método de designación de personal, que alude a las prácticas de 

reclutamiento de empleados fundamentadas en competencias, valores y atributos de 

rendimiento en distintas funciones; el proceso de formación y desarrollo, que se centró 

en la evolución de las competencias esenciales, actuales y futuras, 

comprometiéndose con el progreso continuo; y el proceso de premios y 

penalizaciones, que enfatizó la evaluación del desempeño basada en habilidades, 

orientada a la apreciación del rendimiento de una persona durante un período 

determinado en relación con las demandas o requisitos del rol que ejercía. 
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En la segunda variable, Robbins y Judge (2013) como autores principales, 

establecieron que el desempeño laboral como el nivel al cual un trabajador satisfacía 

las demandas y expectativas asociadas a su puesto de trabajo. Esta evaluación 

abarcaba tanto la efectividad en el cumplimiento de tareas específicas como el aporte 

general al logro de los objetivos empresariales. Los autores identificaron tres 

dimensiones: el desempeño de la tarea, entendido como la habilidad de un trabajador 

con el cumplimiento de manera eficaz y productiva las tareas asignadas a su rol 

laboral, vinculadas directamente con la actividad comercial de la organización. 

Indicaron los siguientes indicadores: cantidad y calidad del trabajo, referidos a la 

medida de la cantidad de trabajo producido y la calidad del mismo; conocimientos y 

habilidades, relacionados con el nivel de conocimientos y habilidades aplicados en la 

realización de funciones; y eficiencia, consistente en la competencia para llevar a 

cabo labores en el tiempo más reducido posible y con el uso mínimo de recursos. 

La segunda dimensión, denominada Civismo, se refirió a acciones voluntarias 

que contribuían a mejorar el ambiente de trabajo y promovían la efectividad de la 

organización. Estos comportamientos resultaron fundamentales para el 

funcionamiento armónico y eficiente de la empresa. Entre los indicadores propuestos 

se incluían: el altruismo, que implicaba ayudar a compañeros de trabajo con tareas o 

problemas sin esperar recompensas; la conciencia cívica, entendida como la 

participación activa y responsable en actividades organizacionales más allá de las 

responsabilidades laborales directas; y la deportividad, que consistía en mantener 

una actitud positiva y evitar quejas innecesarias. Por otro lado, la falta de 

productividad, se consideró un conjunto de acciones intencionales que perjudicaban 

a la organización o a sus miembros, abarcando desde el absentismo injustificado 

hasta actos de agresión, robo o sabotaje. Los indicadores planteados incluían: el 

absentismo, que refería a la frecuencia y duración de las ausencias injustificadas del 

trabajo; el sabotaje, implicando daños intencionados a equipos, productos o procesos 

de trabajo; y el incumplimiento de normas, definido como la falta de adherencia a 

políticas, procedimientos y regulaciones organizacionales. 

Con la intención de abarcar la problemática completa, se consideró la 

dimensión de motivación laboral. Según Miner (2005), quien planteó la teoría de 

Herzberg, se argumentó que para motivar verdaderamente a los empleados era 

necesario enfocarse en mejorar los factores motivacionales, mientras que también se 

aseguraba que los factores de higiene fueran idóneos para evitar la insatisfacción. El 
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mismo autor identificó los siguientes indicadores: los factores motivacionales, que 

incluían el reconocimiento, la responsabilidad, el logro, el avance en la carrera y el 

crecimiento personal; y los factores higiénicos, que se relacionaban con el entorno de 

trabajo y abarcaban aspectos como las condiciones laborales, la remuneración, las 

normas empresariales y la seguridad laboral. 

De acuerdo con Ramos et al. (2019), respecto al rendimiento laboral, se trata 

de una idea polifacética que incluye una variedad de actitudes que el empleado puede 

manejar y que son esenciales para alcanzar las metas de la organización. Los mismos 

investigadores indagaron las siguientes dimensiones: el desempeño de tareas, 

definido como un grupo de comportamientos que contribuían estrechamente a la 

actividad comercial de la compañía; el desempeño contextual, que consistía en un 

conjunto de actitudes que, aunque no estaban directamente relacionadas con las 

tareas específicas del puesto, aportaban al cumplimiento de las metas al mejorar su 

contexto laboral y mental; y el comportamiento laboral contraproducente, que se 

refería a aquellas acciones voluntarias que, de manera deliberada, perjudicaban el 

bienestar de la organización y sus miembros. 

Por último, Chiavenato (2019) describió el desempeño laboral como la táctica 

personal que cada individuo selecciona para cumplir sus metas, lo que implicaba que 

cada uno debía escoger, con absoluta libertad y autonomía, los recursos necesarios 

para alcanzar sus propósitos. El mismo autor aportó con las siguientes dimensiones: 

eficiencia, definida como la proporción entre los resultados obtenidos y los que 

podrían ser alcanzados, subrayando la importancia de realizar las tareas de la mejor 

manera posible y poniendo énfasis en los métodos y procesos para maximizar el uso 

de recursos como personal, maquinaria y materias primas; y eficacia, que se centraba 

en alcanzar resultados y cumplir con los objetivos fijados, garantizando la habilidad 

de la organización para atender las necesidades del mercado. 
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II. METODOLOGÍA 
 

En esta investigación el enfoque, tipo y diseño se desarrolló por medio de una 

metodología cuantitativa, esta decisión se basó en la característica del enfoque 

cuantitativo de describir los patrones observables y las regularidades de los 

fenómenos, que, según el paradigma positivista, son incognoscibles para ello se hizo 

uso de diversas técnicas estadísticas para el tratamiendo de la información 

recolectada en una población, tal y como lo sugiere Santiesteban (2014). Además, se 

elaboró un método hipotético deductivo, proceso que implicó que el investigador 

comenzara con una teoría específica, los conceptos dentro de esta teoría se redujeron 

a variables para facilitar la recopilación de evidencia y su subsiguiente evaluación ya 

que este proceso fue un reflejo de las ideas expuestas por Rebollo y Ábalos (2022). 

Con respecto a su tipo, la investigación fue considerada básica puesto que se 

enfocó en convertir el conocimiento en beneficio para el desarrollo intelectual de la 

comunidad, la cual requería un marco teórico (Rebollo y Ábalos, 2022). La 

investigación partió de la premisa de diseñar una guía o estrategia que permitiera 

resolver un problema específico. De esta forma, el diseño implicó la práctica del 

método científico, que engloba procedimientos racionales y sistemáticos orientados a 

hallar la solución y, finalmente, verificar o demostrar lo planteado; Asimismo, el diseño 

elaborado no fue experimental de tipo transversal, puesto que no se llevó a cabo 

experimentación alguna y toda la información se recogió en un solo instante (Arroyo, 

2020). 

En resumen, este estudio fue de tipo aplicado, ya que se desarrolló y validó la 

base teórica de las variables implementadas en la realidad social. Se adoptó un 

enfoque cuantitativo, ya que los datos recogidos se analizaron estadísticamente para 

comprobar la hipótesis planteada. Asimismo, fue correlacional causal, en función del 

nivel de influencia entre las variables. El diseño sugerido fue de naturaleza no 

experimental, debido a que no se llevaron a cabo ensayos o pruebas, tambien de 

corte transversal, por que la información se obtuvo a través de la implementación de 

un cuestionario en un instante determinado. 

Alles (2015) describe la primera variable como un método utilizado en la 

administración de recursos humanos que se enfoca en reconocer, cultivar y aplicar 

las habilidades individuales de los trabajadores en consonancia con las necesidades 

y metas estratégicas para una empresa. El mismo autor planteo tres dimensiones; 
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competencias cardinales, como competencias básicas que se esperan de todos los 

empleados de una organización; competencias específicas gerenciales, la capacidad 

de dirigir equipos, tomar decisiones estratégicas y administrar proyectos o 

departamentos. Y competencias específicas por área, habilidades y conocimientos 

particulares requeridos para desempeñarse eficazmente en un área específica. En 

relación a la segunda variable, Robbins y Judge (2013), define como el nivel al cual 

un trabajador satisfacía las demandas y expectativas asociadas a su puesto de 

trabajo. Los autores planterón tres dimensiones, desempeño de la terea, civismo y la 

falta de productividad. Como ultimo la dimensión de Motivación laboral fundamentado 

por Miner (2005). 

La población de estudio tiene como propósito investigativo su estudio y 

posterior análisis, se refiere al grupo completo de individuos sobre los cuales se 

realizará la investigación (Hernández, 2014). Se entendió la muestra como un 

subconjunto que poseía características equivalentes a las de la población inicial. 

Posteriormente, se determinó si la muestra sería probabilística o no probabilística 

(Ruiz y Valenzuela, 2022). En este contexto, se empleará una técnica de muestreo 

no probabilístico, específicamente el muestreo por conveniencia. Esta técnica ha sido 

seleccionada debido a su idoneidad para estudios donde se requiere un acceso rápido 

y eficiente a un grupo específico de individuos que cumplen con características 

relevantes para el análisis. La población total obtenida consistió en 62 con una 

muestra de 42 personas, tanto hombres como mujeres, trabajadores del área 

operativa en planilla relacionados con la empresa en estudio.  

La técnica que se utilizó como método de investigación para recopilar datos de 

un número específico de individuos fue la encuesta, ésta herramienta fue flexible y 

accesible, permitiendo al investigador recolectar datos acerca de comportamientos, 

opiniones y otros aspectos relevantes de una determinada población en un tiempo 

específico. Fue importante considerar los desafíos potenciales, como la falta de 

representatividad. De igual manera, la calidad de las preguntas y el diseño de la 

encuesta determinaron la calidad de los resultados obtenidos (Medina y Rojas, 2023). 

Se empleó el cuestionario como instrumento para recoger datos, el cual incluyó un 

conjunto de preguntas relacionadas con los indicadores correspondientes a los ítems 

identificados en la "operacionalización de variables". Esto significó que los ítems e 

indicadores de las variables de investigación (Arroyo, 2020).  
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Los datos recopilados mediante este instrumento resultaron confiables y fueron 

validados por un experto, quien aplicó pruebas de validez y fiabilidad. Medina et al. 

(2023) definió la validez de un intrumento de investigación, como una medida de 

exactitud y confiabilidad, esta se entiende como la capacidad de un intrumento mide 

lo que tiene que medir para reproducir resultados precisos y confiables. El teórico 

tambien señala la importancia de considerar la elección de un instrumento correcto, 

ya que los resultados que se obtendrá puede carecer de presición y confiabilidad, por 

tal motivo es importante la elección de un instrumento  antes de aplicarlo. 

Los principios generales de ética en investigación científica se centran en la 

integridad, la honestidad y la responsabilidad. Estos principios buscan asegurar que 

las investigaciones se realicen con rigurosidad científica y respeto por sus derechos. 

La integridad implica actuar éticamente en todas las fases de la investigación, 

mientras que la honestidad se refiere a la transparencia en la obtención, manejo y 

reporte de datos. La responsabilidad incluye la protección de la confidencialidad y la 

privacidad de los participantes, así como el respeto a la propiedad intelectual. Estos 

principios son fundamentales para mantener altos estándares de competencia 

profesional y asegurar que los hallazgos científicos sean precisos y confiables 

(Consejo universitario UCV, 2022)  

En relación a la confiabilidad del instrumento en elección, Medina et al. (2023) 

difinen como una medida de consistencia y estabilidad, el autor menciona la 

funcionalidad en arrojar resultados concretos y exactos las veces que se utilice en 

condiciones similares. La forma de evaluar será mediante un análisis de consistencia 

interta, en esta investigación se realizará una evaluación utilizando el alfa de 

Cronbach, con el Software SPSS V 29 que es aplicable cuando las preguntas 

presentan múltiples opciones. El valor de este índice oscila entre 0 y 1, 

considerándose el valor del instrumento como alto y muy alto cuando se encuentra 

en el rango de 0,81 a 1,00. En el estudio de confiabildad se tomó obtuvo en la variable 

independiente un valor de 0.911 y en la variable dependiente 0.805 como resultado 

del intrumento aplicado, verificable en el Anexo 4. 
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III. RESULTADOS 
 
Análisis descriptivo 
 
Tabla 1  

Frecuencia de la Gestión por competencia y sus dimensiones 

  
 
 
Niveles  

V1 - Gestión 
por 

competencia 
Competencias 

Cardinales 
Competencias 

específicas 
gerenciales 

Competencias 
específicas por área 

 
f % f % f % f %  

Bajo 2 5% 4 9% 4 9% 6 14%  

Medio 4 9% 5 11% 9 20% 1 2%  

Alto 38 86% 35 80% 31 71% 37 84%  

Total 44 100% 44 100% 44 100% 44 100%  

Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 

 

Estos hallazgos mostraron una predominancia de valores altos en todas las 

dimensiones evaluadas, sugiriendo una fuerte integración y desarrollo de 

competencias dentro de la empresa. En particular, la alta frecuencia de casos en el 

nivel “Alto” para cada dimensión (80% en Competencias Cardinales, 71% en 

Competencias Específicas Gerenciales, y 84% en Competencias Específicas por 

Área) indica que la mayoría de los encuestados perciben que las competencias están 

bien establecidas y son efectivas en sus roles y responsabilidades.  

La presencia de porcentajes bajos en los niveles “Bajo” y “Medio” sugieron que, 

aunque en gran proporción de los empleados contemplan una buena percepción 

respecto al desarrollo y aplicación de competencias, existen áreas marginales que 

podrían beneficiarse de una mayor atención y desarrollo. Esto resalta la necesidad 

de políticas de mejora continua y la adaptación de estrategias de capacitación más 

enfocadas para esos sectores marginales. En resumen, los resultados reflejan tanto 

el éxito que se tendría con la gestión por competencias como las áreas de 

oportunidad, brindando una visión amplia y detallada que puede ser utilizada para 

fortalecer aún más el rendimiento en la organización en estudio de almacenamiento 

y transporte, en Lima durante el año 2024. 
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Tabla 2 

 Frecuencia de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones 

 
V2 -

Desempeño 
Laboral 

Desempeño 
de la tarea Civismo Productividad Motivación 

 
 f % f % f % f % f %  

Bajo 2 5% 5 11% 3 7% 2 5% 4 9%  

Medio 3 7% 4 9% 2 5% 1 2% 12 27%  

Alto 39 88% 35 80% 39 88% 41 93% 28 64%  

Total 44 100% 44 100% 44 100% 44 100% 44 100%  

Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 

 

La mayoría de los encuestados (88%) perciben su desempeño laboral como 

alto, lo que sugiere una autovaloración positiva de su rendimiento general. En cuanto 

al “Desempeño de la tarea”, el 80% reporta un nivel alto, indicando que los empleados 

se sienten competentes y eficientes en la ejecución de sus tareas específicas, aunque 

hay un 20% que no se siente igual de eficaz, reflejado en los niveles medio y bajo. El 

“Civismo” también es altamente valorado con un 88% en nivel alto, lo cual sugiere un 

entorno laboral caracterizado por comportamientos y actitudes positivas entre los 

empleados, promoviendo un ambiente de cooperación y respeto. Sin embargo, la 

“Productividad” presenta una cifra alta en el nivel alto (93%), lo que podría 

interpretarse como una percepción de alta productividad general, posiblemente 

vinculada a factores externos a las competencias individuales de los empleados, 

como ventajas organizacionales o estructurales que potencian su rendimiento. En 

cuanto a la “Motivación”, un 64% de los encuestados reporta niveles altos, lo cual es 

un buen indicador de compromiso y satisfacción laboral. Sin embargo, el 36% de los 

participantes se sitúa en los niveles medio y bajo, lo que muestra áreas de mejora en 

las tácticas de motivación de la compañía. Esta información sugiere que, pese a una 

valoración positiva del rendimiento y civismo, hay inquietudes considerables en 

cuanto a la productividad y motivación, factores que podrían impactar negativamente 

en el rendimiento organizacional a futuro. 
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Analisis inferencial 
Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación entre la V1 y V2 empresa de servicios de transporte y 

almacenaje, Lima, 2024. 

Ha: Existe relación entre la V1 y V2 de la empresa de servicios de transporte y 

almacenaje, Lima, 2024. 

 

Tabla 3  

      Correlación entre la V1 y la V2 

      Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 

 

Como hallazgos se encontró un valor de correlación de Pearson de 0.931, es 

estadísticamente superior. Esto sugiere una asociación positiva entre la variable V1 y 

V2 en la organización de estudio de almacenamiento y transporte ubicada en Lima, 

2024. Además, el nivel de significancia bilateral entre la V1 y la V2  fue menor a 0.001, 

reafirmando la relevancia estadística de esta relación. 

En resumen, se confirma la hipótesis propuesta, estableciendo la existencia de una 

relación considerable y positiva entre la V1 y la V2 en la mencionada empresa para 

2024. 

 

Prueba de específica 1: 

Ho: No hay una relación entre las Competencias cardinales y la V2 de la empresa 

de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 

Ha: Si hay una relación entre la Competencias cardinales y a V2 de la empresa 

de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 

 

 

 
Gestión por 
competencia 

Desempeño 
laboral 

 
 
Rho -
Spearman 

 
V1 

Coeficiente de correlación 1.00 .931** 
Significancia . <.001 

N 44 44 
 

V2 
Coeficiente de correlación .931** 1.00 

Significancia <.001 . 
N 44 44 
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Tabla 4 

 
       Correlación de las Competencias cardinales y la V2 

 
Competencia
s Cardinales 

Desempeño 
laboral 

 
 
Rho - 
Spearman 

 
Competencias 

Cardinales 

Coeficiente de correlación 1.00 .725** 
Significancia . <.001 

N 44 44 
 

V2 
Coeficiente de correlación .725** 1.00 

Significancia <.001 . 
N 44 44 

       Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 

 

En el resultado presentado, se halló una correlación fuerte de Spearman entre 

las competencias cardinales y la V2 en la empresa mensionada de almacenamiento 

y transporte en Lima en el año 2024, con un valor de correlación de 0.725. Este dato 

indica un nivel alto de correlación positiva, implicando que el incremento en las 

competencias cardinales de los trabajadores se asocia a un mejor nivel en el 

rendimiento laboral. El valor de la significancia bilateral (Sig.) que se obtuvo fue de 

0.000, que es menor que el estándar de 0.05, lo cual denota que la correlación 

encontrada posee relevancia estadistica. Con 44 observaciones (N) determinado 

como la muestra total, es suficientemente grande para validar los resultados. Estos 

resultados apoyan totalmente la hipótesis planteada y subrayan la importancia de 

desarrollar, mejorar e implementar programas que pontencien las competencias 

cardinales y así mejorar el desempeño a nivel organizacional y alcanzar las metas 

organizacionales. 

 

Prueba de específica 2: 

Ho: Se encuentra conexión entre las Competencias específicas gerenciales y la 

V2 de la empresa de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 

Ha: No se encuentra conexión entre las Competencias específicas gerenciales y 

la V2 de la empresa de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 
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Tabla 5  

       Correlación de las Competencias específicas gerenciales y la V2 

 

Competencias 
Específicas 
Gerenciales 

Desempeño 
laboral 

 
 
Rho - 
Spearman 

Competencias 
Específicas 
Gerenciales 

Coeficiente de correlación 1.00 .671** 
Significancia . <.001 

N 44 44 
 

V2 
Coeficiente de correlación .671** 1.00 

Significancia <.001 . 
N 44 44 

       Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 

 
La investigación mostró los datos de la prueba de correlación de Spearman 

realizada para determinar la relación entre competencias gerenciales específicas y el 

desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte en 

Lima durante el año 2024. El coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.671, 

indicando una relación altamente positiva y estadísticamente significativa a un nivel 

de p < 0.001. Estos hallazgos indican que un incremento en las competencias 

gerenciales específicas está asociado con una mejora en el rendimiento laboral. Con 

44 observaciones, estos resultados proporcionan soporte estadístico a la hipótesis 

del estudio: Se encuentra conexión entre las Competencias específicas gerenciales y 

la V2 de la empresa de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 

 

Prueba de específica 3: 

 
Ho: Se encuentra conexión entre la Competencias específicas  por área y la V2 

empresa de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 

Ha: No se encuentra conexión entre la Competencias específicas por área y la 

V2 de la empresa de servicios de transporte y almacenaje, Lima, 2024. 
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Tabla 6 

       Correlación de las Competencias específicas por área y la V2 

 

Competencias 
específicas 

por área 
Desempeñ
o laboral 

 
 

Rho - 
Spearman 

Competencias 
específicas por 

área 

Coeficiente de correlación 1.00 .676** 
Significancia . <.001 

N 44 44 
 

V2 
Coeficiente de correlación .676** 1.00 

Significancia <.001 . 
N 44 44 

       Nota: Elaboración propia con datos arrojados en SPSS 
 

Los hallazgos expuestos provienen de un análisis inferencial realizado 

mediante datos extraídos mediante SPSS. Se descubrió que el coeficiente de 

correlación de Spearman para las competencias específicas por área y el desempeño 

laboral es de 0.676. Con un nivel de significancia de p < 0.001, estos resultados 

demuestran una conexión positiva y relevante entre las variables mencionadas. Este 

hecho apunta a que un aumento en el nivel de competencias específicas por área 

podría correlacionarse con un mejor desempeño laboral, especialmente observable 

en la compañía de almacenamiento y transporte en Lima durante el año 2024. Se 

evaluaron 44 individuos en el estudio, proporcionando una base robusta para la 

interpretación estadística efectuada. Por consiguiente, estos datos apoyan la tesis de 

que hay una convincente correlación entre las competencias específicas por área y 

el rendimiento laboral. 
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IV. DISCUSIÓN 
 

Se estableció como principal objetivo, determinar si la gestión por 

competencias afecta al desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenamiento y transporte, Lima 2024. La presente investigación tiene sustento 

teórico, demostrando la causa de que el investigador indaga las posturas de los 

autores De la misma forma se planteó la justificación práctica, mencionando la 

importancia de evaluar los conocimientos que se tenga para llevar a efectos que 

mejoren situaciones de la realidad. Por último, para la justificación metodológica 

donde se sustenta y se refuerza un instrumento, método y técnica que permitirá 

ampliar un mejor conocimiento de la realidad basada en instrumentos sustentatorios. 

Del mismo modo, en los hallazgos descriptivos de la variable, Gestión por 

competencias, arrojó que un 86% representa un rango alto, así mismo el 9% presenta 

un rango medio y el 5% presenta un rango bajo. Mientras que la variable del 

desempeño laboral, presentó en el rango alto el rango de 88%, también un 7% en el 

rango medio y por último un 5% el rango bajo. 

En relación con la hipótesis principal, se pudo demostrar una alta significancia 

para sus variables, gestión por competencia y desempeño laboral demostrando una 

correlación de 0.931, estos resultados se evidenció una relación alta positiva, en el 

análisis estadístico también se obtuvo el P-valor es igual a 0.001 donde la hipótesis 

planteada se acepta. Estos resultados se alinean a la investigación de Chavez (2022), 

que de igual manera se apoyó en la teoría de Alles (2015) donde defina sobre la 

gestión por competencia como un conjunto de métodos que van dirigidos al talento 

humano de una empresa para redireccionar los objetivos de la entidad. En relación 

con la segunda variable, Robbins (2004) consolidó la idea de que el desempeño 

laboral se puede caracterizar como el grado en que un trabajador ejecuta las 

responsabilidades que se le han delegado, destacando la eficiencia, la efectividad y 

la calidad de su trabajo. Este desempeño está intrínsecamente ligado a objetivos 

organizacionales y es un reflejo de la capacidad del empleado para contribuir al logro 

de estas metas. 

Esta investigación presenta resultados descriptivos donde se observa que el 

72% de los participantes demuestra competencias genéricas, el 58% demostró 

competencias específicas gerenciales, mientras que otro 63.1% también exhibió 

competencias específicas gerenciales. Este hallazgo denota un nivel medio alto en el 
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desarrollo de competencias en la institución en cuestión. En cuanto al desempeño 

laboral, tras la aplicación de un instrumento de medición, se obtuvo que el 65.0% de 

los trabajadores exhibe un buen desempeño, lo que implica eficiencia, eficacia y 

productividad. No obstante, aún el 35% enfrenta obstáculos. En relación con los datos 

inferenciales, se registró una correlación de 0.956, indicando una conexión robusta 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral. Adicionalmente, se reportó 

una significancia estadística de 0.000, llevando al rechazo de la hipótesis nula y la 

aceptación de la hipótesis alternativa. Esto sugiere que hay una vinculación directa y 

substancial entre la gestión por competencias y el rendimiento laboral. 

Con relación a ello, Briones (2020), apoyándose en los postulados de Rubio 

(2015), describió la gestión por competencias como el método utilizado para 

reconocer las habilidades individuales. Mientras, Alejando (2016) definió el 

desempeño laboral como las habilidades y conocimientos demostrados por el 

empleado. Presentó como resultados descriptivos, el 67% de los trabajadores 

manifiesta tener la ausencia de un modelo, el 81.43% manifiesta la ausencia de un 

programa de capacitación por competencias, el 79.52% señala que no emplean una 

evaluación de desempeño por competencias, 83.81% refieren que con la 

implementación de un modelo los resultados mejorarian, el 75% y 78.57% de los 

directivos esperan tener mejores resultados al aplicar una metodología de gestión por 

competencias. El coeficiente de determinación, r^2 = 0.9961, sugiere que el 99.61% 

de la variación en la primera variable puede ser apoyada en  la relación con la variable 

independiente. Este es un valor muy alto, lo que indica que el modelo ajusta muy bien 

los datos y que la variable independiente es un muy buen predictor de la variable 

dependiente. 

De la misma forma el Shet et al. (2019), donde plantea explorar la relación de 

la gestión basada en competencias y efectividad organizacional, obtuvo los siguientes 

resultados estadisticos inferenciales, mediante le Software SPSS Amos Ve SEM 

(técnica estadística multivariada que permite analizar patrones complejos de 

relaciones entre variables) obteniendo valores de 0.942 en NFI, 0.996 en CFI, 0.966 

en IFI, presentando correlaciones positivas y significativas entre las variables. 

Demostrando una sinergia positiva entre la gestión basada en competencias y los 

obejtivos organizacionales con la productividad, la adaptabilidad y la flexibilidad, para 

crear un rendimiento superior. En ese mismo sentido Rocha (2021), Como resultado 

se obtuvo que casi la totalidad de las empresas muestran una preocupación de 
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mejorar el desempeño y alcanzar resultados en las organizaciones estudiadas con el 

desarrollo de la competencia orientada a los resultados. Se concluye que la presente 

investigación no ha superado lagunas básicas para su desarrollo y aporte estratégico, 

sugiriendo implementación de investigaciones de caso para comprender cómo ocurre 

el mecanismo a través del cual las competencias individuales se desligan de las 

estrategias y valores organizacionales. 

En el estudio realizado por Bermudez (2021), el objetivo fue analizar el sistema 

de gestión por competencias enfocado en pequeñas empresas del sector de 

procesamiento y comercialización. Los resultados obtenidos de las metodologías 

utilizadas revelaron la identificación de competencias específicas por área de trabajo 

y ayudaron a establecer el procedimiento de reclutamiento de personal, incluyendo la 

selección, capacitación y evaluación, adecuados para la realidad operacional de este 

tipo de compañías. El investigador determinó, al igual que en esta investigación 

actual, que es claro que se deben desarrollar estrategias de gestión de recursos 

humanos basadas en competencias, las cuales faciliten su integración y alineación 

con la consecución de los objetivos organizacionales. 

En relación al primer objetivo específico, determinar si las competencias 

cardinales influyen en el desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenamiento y transporte, Lima 2024. Los datos de estadística descriptiva indican 

que el 80% de los empleados tiene un nivel alto, el 11% muestra un nivel medio y un 

9% presenta un nivel bajo. Respecto al análisis inferencial, se registró una correlación 

de Spearman Rho de 0.725, revelando un efecto moderado a alto entre las variables, 

con un nivel de significancia de 0.001, lo que lleva a rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alternativa, evidenciando la influencia de las competencias 

cardinales sobre el desempeño laboral. Estos hallazgos se contrastaron con la 

investigación de Condori (2020), que vinculó la dimensión de Competencias 

personales con el Desempeño laboral. Los datos descriptivos sobre competencias 

personales revelan que el 33.33% de los individuos perciben su nivel como deficiente, 

un 40.00% como regular y un 26.67% como bueno, indicando problemas en aspectos 

como comunicación, creatividad e inteligencia social. 

De acuerdo con este estudio, los datos descriptivos de la segunda variable, 

desempeño laboral, indican que un 20.00% lo considera deficiente, un 60% como 

insuficiente y un 20% como adecuado, resaltando así áreas de mejoramiento en el 

rendimiento laboral. Respecto a la correlación entre ambas variables, se observa un 
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coeficiente de Rho de 0.654, superior a 0.5, lo que señala una correlación moderada; 

es decir, mejorando la aplicación de las competencias personales se puede mejorar 

el rendimiento laboral. El nivel de significancia aludido de 0.08, inferior a 0.05, lleva a 

descartar la hipótesis nula y admitir la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los hallazgos 

muestran consistencia con los de esta investigación, confirmándose ambos en cuanto 

a nivel de correlación y significancia. 

En ese sentido, también se consideró a la investigación de Quispe (2020) este, 

planteó los indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad que estan estrechamente 

relacionados a las competencias cardinales, ante ello arrojó los siguientes resultados 

descriptivos, el 86.4% mensionó que “si” ese sistema, 76.5% muestra eficiencia en su 

trabajo, 65.5% muestra trabajo en equipo, 79% muestran proactividad, 71.6% 

señalaron que se encuentran motivados, 79.1% muestran eficacia. En cuanto a los 

resultados inferenciales se obtuvo coeficientes de Rho de Spearman 0.469, 0.328, 

0.328 denotando una coreelación relativamente baja y con una significancia de 0.000 

en todos los indicadores demostrando la injerencia entre las variables presentadas.    

En el marco del segundo objetivo específico, determinar si las competencias 

gerenciales específicas influyen en el rendimiento laboral en una compañía de 

servicios de almacenamiento y transporte en Lima, 2024. Los datos descriptivos de 

la investigación actual mostraron que el 71% de los sujetos presentaron un alto nivel, 

el 20% un nivel medio y el 9% un nivel bajo. En cuanto a los análisis inferenciales, se 

reveló una correlación moderadamente positiva de Rho de 0.671 con una significancia 

de 0.001, lo que condujo a rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa. 

Los descubrimientos de Gilmith y Madiley (2019) indicaron patrones similares, con la 

mayoría de los sujetos señalando que las competencias gerenciales específicas se 

cultivan frecuentemente. Cerca del 46% de los encuestados comentaron que estas 

competencias se desarrollan casi siempre, y un 26% consideró que ello ocurre 

siempre. Por otro lado, una fracción menor de los encuestados (18%) señaló que 

estas competencias se desarrollan raramente, y un porcentaje aún menor (8% y 2% 

respectivamente) mencionó que ocurren solo algunas veces o nunca. Estos datos 

sugieren una amplia prevalencia en el desarrollo de competencias gerenciales 

específicas en muchos casos, lo cual ofrece más evidencia de la conexión entre las 

competencias gerenciales y el rendimiento laboral. 

Este autor presentó como resultado inferencial estadístico una correlación de 

Rho Spearman 0.796 con un P-valor igual a 0.000 por lo que se determina una 
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relación significativa, es decir, a mejor desarrollo de la gestión por competencias, 

mejor será el desempeño laboral de la institución. En relación con estos resultados 

también se consideró la investigación de Mendieta (2020), donde propuso un modelo 

de gestión por competencia para solucionar un problema que afecta al desempeño, 

en relación con ello se menciona que el 70% no recibieron capacitaciones, solo el 

23.52% cuentan con un contrato definitivo, el 60% manifiesta que no está de acuerdo 

no la calificación de su desempeño y el 29.41% se ausenta sin una justifiación 

razonable. Donde se concluye que es necesario considerar la propuesta de 

implementar una gestión por competencias que implemente inducciones en todas las 

áreas administrativas y concursos meritocráticos para el ascenso de categoría, esto 

ayudará a una mayor presencia laboral, mayor flujo de trabajo y personal motivado. 

En relación al tercer objetivo, su análisis encontró que en una empresa de 

servicio de almacenamiento y transporte en Lima, 2024, el 84% de los empleados 

consideran que las competencias específicas por área tienen un alto impacto en su 

desempeño laboral, con un 2% medio y un 14% bajo. Además, el cálculo del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó en 0.676, demostrando una 

correlación moderada y significativa (0.001), lo que llevó al rechazo de la hipótesis 

nula y la aceptación de la hipótesis alternativa. Estos resultado se relacionó con la 

investigación de Condori (2020), la investigadora relaciona las competencias técnicas 

con el desempeño laboral arrojando los siguientes resultados descriptivos, el 26.67% 

lo perciben como bueno, el 46.67% lo perciben como regular y el 26.67% lo perciben 

como malo, demostrando que hay presencia de dificultades de sostenibilidad, 

comprimiso y uso sostenible de la tecnología. 

Las conclusiones inferenciales de esta reciente investigación indican una 

asociación significativa entre las variables estudiadas. Con un coeficiente de 

Spearman Rho de 0.749 y un valor p de 0.001, se desestimó la hipótesis nula, 

adoptando en su lugar la hipótesis alternativa. Este descubrimiento subraya una 

conexión destacada entre las habilidades técnicas y el rendimiento laboral. En un 

estudio relacionado de Vásquez (2020), que examinó las competencias técnicas y su 

influencia en el rendimiento laboral, los resultados descriptivos revelaron que el 50% 

de los encuestados afirmaban tener las herramientas necesarias, el 80% mostraba 

un intercambio eficaz de información, el 85% estaba conforme con cumplir con sus 

deberes, el 82.97% proporcionaba soluciones a los conflictos y el 77.65% demostraba 

iniciativa. Estos indicadores muestran una vívida correspondencia y afinidad con los 
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criterios propuestos. Los hallazgos del estudio señalan una relación entre el 

rendimiento laboral y las habilidades técnicas, reflejada en el coeficiente de 

correlación de Spearman (rho) de 0.507. Además, un valor p de 0.000 fortalece el 

rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la alternativa, confirmando así la 

importancia pivotal de las competencias técnicas en el rendimiento laboral. 

A partir de lo anteriormente expuesto, se puede destacar de manera enfática 

la presencia de una coherencia notable entre los antecedentes presentados y los 

resultados obtenidos en la indagación realizada. En este contexto, se ha inferido con 

claridad la efectividad de la V1, la cual desempeña un papel crucial en el marco 

teórico, demostrando ser un factor determinante en la mejora de los indicadores de la 

V2, sugiriendo una relación de causa y efecto que resulta significativa desde el punto 

de vista estadístico y práctico. La asociación entre estas variables se ha caracterizado 

por una correlación positiva de moderada intensidad, lo que implica que a medida que 

la V1 experimenta un incremento, la V2 laboral tiende a mejorar de manera 

proporcional. 

Además, es importante considerar las implicaciones prácticas de estos 

hallazgos. La efectividad de la V1 en la mejora de la V2, sugiere que las 

intervenciones diseñadas para potenciar las mismas. Esto tiene aplicaciones 

potenciales en diversas áreas, desde la gestión empresarial hasta la optimización de 

recursos humanos, donde la implementación de estrategias basadas en estas 

variables podría llevar a mejoras sustanciales en el desempeño y en los resultados 

organizacionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 26 

V. CONCLUSIONES 
 
Primera: Con respecto, al objetivo general planteado, se pudo determinar mediante 

el resultado estadístico correlacional entre las variables gestión por 

competencia y el desempeño laboral un coeficiente de 0.931 con un valor 

p=0.001, siendo esta mejor al 5%, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la alterna. Este resultado demuestra que la variable gestión por competencia 

presenta una relación significativa positiva respecto a la variable de 

desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenaje y 

transporte. 

Segunda: En relación, primer objetivo específico, se pudo establecer la correlación 

mediante la obtención de un coeficiente 0.725 entre la dimensión, 

competencias cardinales y la segunda variable, desempeño laboral, con un 

valor de p=0.001 siendo mejor al 5% se refuta la hipótesis nula y se acepta 

la alterna. Por lo tanto, se demuestra que la dimensión, competencias 

cardinales, tiene influencia relevante con la segunda variable, desempeño 

laboral en una empresa de servicios de almacenaje y transporte. 

Tercera: En relación, segundo objetivo específico, se pudo establecer la correlación 

mediante la obtención de un coeficiente 0.671 entre la dimensión, 

competencias específicas gerenciales y la segunda variable, desempeño 

laboral, con un valor de p=0.001 siendo mejor al 5% se refuta la hipótesis 

nula y se acepta la alterna. Por lo tanto, se demuestra que la dimensión, 

competencias específicas gerenciales, tiene influencia significativa con la 

segunda variable, desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenaje y transporte. 

Cuarta: En relación, tercer objetivo específico, se pudo establecer la correlación 

mediante la obtención de un coeficiente 0.676 entre la dimensión, 

competencias específicas por área y la segunda variable, desempeño 

laboral, con un valor de p=0.001 siendo mejor al 5% se refuta la hipótesis 

nula y se acepta la alterna. Por lo tanto, se demuestra que la dimensión, 

competencias específicas por área, tiene influencia significativa con la 

segunda variable, desempeño laboral en una empresa de servicios de 

almacenaje y transporte 
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VI. RECOMENDACIONES 
 

Primera: Se aconseja diseñar e implementar sistemas iniciales que no solo 

identifiquen y desarrollen competencias, sino que también establezcan 

evaluación del desempeño, recompensas y planes de carrera, para 

fortalecer la motivación y la retención de los empleados, efectuar una 

evaluación continua del impacto. 

  

Segunda: Se recomienda que la empresa instaure un sistema de evaluación que 

midan la eficacia de la gestión por competencias en el rendimiento 

organizacional. Estos datos deben utilizarse para hacer ajustes y mejorar 

programas con base en resultados concretos. 

 

Tercera:  Se recomienda que las futuras convocatorias de personal se realicen en 

base a las competencias requeridas, previamente identificadas, para cada 

puesto de trabajo con la intención de reducir la alta rotación de personal y 

la falta de motivación.  

 

Cuarta:   Se sugiere en un futuro se pueda emplear una metodología mixta que 

integre análisis cualitativos para capturar la profundidad y contexto de 

cómo la gestión por competencias y el desempeño laboral se 

interrelacionan. Esto ayudará a identificar mecanismos específicos y 

factores situacionales que influencian esta relación. 
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ANEXOS: 
Anexo 1 Operacionalización de variables 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
DIMENSIÓN 

 
 
 
 
 
 
 

GESTIÓN POR 
COMPETENCIAS 

Gestión por competencias 
como una metodología 
empleada para dirigir el capital 
humano de una organización 
con el fin de alinearlos con la 
estrategia empresarial, es 
crucial en el ámbito de la 
gestión de recursos humanos, 
ya que asegura la alineación 
entre las capacidades y 
habilidades de los empleados 
y los objetivos del negocio 
(Alles, 2015). 

La gestión por competencias 
propone registrar, medir y 
alinear esfuerzos del recurso 
humano para generar y 
sostener las organizaciones 
que necesitan lograr sus 
objetivos estratégicos de la 
empresa u organización. 

 
Competencias 

cardinales 

- Compromiso. 
- Ética. 
- Respeto. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 
Competencias 

específicas 
gerenciales 

- Conducción de 
personas. 

- Dirección de 
equipos de trabajo. 

- Liderazgo. 
- Entrenador. 

 
 

Competencias 
específicas por área 

- Adaptabilidad. 
- Pensamiento 

analítico. 
- Iniciativa 
- Conocimiento 

técnico. 
- Comunicación eficaz 

 
 
 
 
 
 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Se define como el grado en 
que un empleado satisface las 
demandas y expectativas 
asociadas a su puesto de 
trabajo. Esta evaluación 
abarca tanto la efectividad en 
el cumplimiento de tareas 
específicas como el aporte 
general al logro de las metas 
organizacionales (Robbins y 
Judge, 2013). 

Se puede lograr conseguir con 
evaluaciones periódicas 
realizadas por supervisores 
directos que evalúan el 
rendimiento de los empleados 
en áreas específicas con 
métricas de productividad: 
Medidas cuantitativas de la 
cantidad y calidad del trabajo 
realizado por el empleado en 
un período de tiempo 
determinado.  

 
Desempeño de la 

tarea 

- Cantidad y calidad 
de trabajo. 

- Conocimientos y 
habilidades. 

- Eficiencia 

 
 
 
 
 
 
 

      Ordinal 

 
Civismo 

- Altruismo 
- Conciencia cívica 
- Deportividad 

 
Falta de 

productividad 

- Absentismo 
- Sabotaje 
- Incumplimiento de 

normas 
      

Motivación 
- Factores 

motivacionales. 
- Factores higiénicos. 



 

 

Anexo 2 
CUESTIONARIO DE LA INVESTIGACIÓN 

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Mike Kiefer Sanchez Blas, con Nro. 
DNI.71735806  de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de 
una investigación de título: “Gestión por competencias y el desempeño laboral en Abil 
corporación S.A.C Lima 2024” el cual tiene fines únicamente académicos manteniendo 
completa absoluta discreción.  

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, 
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.  

Variable 1: Gestión por Competencia  

Escala autovalorativa 

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

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 
V1. Gestión por Competencia      
Dimensión 1: Competencia cardinales      
Compromiso      
1) Logro completar mis tareas dentro de los plazos      
2) Muestro una actitud proactiva en el desarrollo de mi 
trabajo 

     

Ética      
3) Demuestro un comportamiento ético en todos mis 
aspectos laborales 

     

4) Cumplo con los valores de la empresa incluso en 
situaciones difíciles o tentadoras 

     

Respeto      
5) Demuestro respeto a mis compañeros de trabajo, 
clientes y otros 

     

6) Considero que mis compañeros de trabajo me tratan 
con respeto 

     

Dimensión 2: Competencias gerenciales      
Conducción de personas      
7) El Gerente me motiva y orienta al equipo      
Dirección de equipos de trabajo      
8) El Gerente demuestra habilidades para coordinar mis 
actividades y del equipo 

     

9) El gerente delega responsabilidades al equipo de 
manera equitativa. 

     



 

Liderazgo      
8) El Gerente demuestra habilidades para coordinar mis 
actividades y del equipo 

     

9) El gerente delega responsabilidades al equipo de 
manera equitativa. 

     

Entrenador      
12) El Gerente demuestra habilidades para enseñar y 
capacitar a su equipo 

     

Dimensión 3: Competencias específicas por área      
Adaptabilidad      
13) Tengo la capacidad para adaptarme a cambios en 
el entorno laboral 

     

14) Demuestro agilidad para dar soluciones creativas 
ante desafíos en el trabajo 

     

Pensamiento analítico      
15) Demuestro habilidades para analizar datos dentro 
de mi área de trabajo 

     

Iniciativa      
16) Muestro iniciativa en mis tareas      
17) Soy proactivo para mejorar dentro de mi área de 
trabajo 

     

Conocimiento técnico      
18) Muestro conocimientos técnicos para 
desempeñarme en mi área de trabajo 

     

Comunicación eficaz      
19) Suelo comunicar de manera clara alguna 
información dentro de mi área de trabajo 

     

20) Transmito ideas complejas o procedimientos 
técnicos de manera comprensible 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Escala autovalorativa 

Nunca                                    = 5 

Casi nunca    = 4 

A veces                                  = 3 

Casi siempre                        = 2 

Siempre.                              = 1 
 

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 
V1. Desempeño laboral      
Dimensión 1: Desempeño de la tarea       

Cantidad y calidad de trabajo      

1) Cumplo con la cantidad de trabajo asignada en mi 

jornada laboral 

     

2) Cumplo con la calidad de trabajo exigida por la 

empresa 

     

Conocimientos y habilidades      

3) Considero que mis conocimientos son suficientes 

para realizar mis tareas 

     

4) Considero que mis habilidades actuales son 

adecuadas para el puesto que cubro 

     

Eficiencia      

5) Culmino mis tareas dentro del tiempo establecido      

6) Utilizo los recursos de la empresa de manera 

eficiente para realizar mi trabajo 

     

Dimensión 2: Civismo      

Altruismo      

7) Ayudo a mis compañeros de trabajo cuando tienen 

dificultades con sus tareas 

     

Conciencia cívica      

8) Participo frecuentemente de las actividades 

organizadas por la empresa 

     

9) Aseguro de mantener mi área de trabajo limpia y 

organizada 

     

Deportividad      



 

10) Mantengo una actitud positiva incluso cuando 

enfrento contratiempos en el trabajo 

     

11) Evito quejas innecesarias y aporto con soluciones a 

cambio 

     

Dimensión 3: Falta de productividad       

Absentismo      

12) Falto al trabajo sin justificación o sin seguir los 

procedimientos para reportar ausencias 

     

13) Llego tarde al trabajo o me ausentas durante el 

horario laboral de manera injustificada 

     

Sabotaje      

14) Participo en actividades que perjudican la 

infraestructura de la empresa 

     

15) Mis acciones, intencionalmente, dificultan el trabajo 

de mis compañeros 

     

Incumplimiento de normas      

16) Ignoro las políticas de la empresa en mi trabajo 

diario 

     

Dimensión 4: Motivación       

Factores motivacionales      

17) Recibo reconocimiento por mi trabajo y esfuerzo por 

parte de mis superiores 

     

18) Me sientes involucrado en la toma de decisiones 

importantes en mi área de trabajo  

     

Factores higiénicos      

19) Mi entorno laboral, incluyendo las instalaciones y 

condiciones de trabajo, contribuye a mi comodidad y 

bienestar 

     

20) Mi salario y beneficios son justos y adecuados en 

relación con mis responsabilidades y desempeño 

laboral 

     

 
 

 

 

 



 

Anexo 3 
EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 
 

 



 

 

 

 



 

 

 

 
 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 4 
  

RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONSISTENCIA INTERNA 
 

Escala de confiabiliad:  
Variable: Gestión por competencias 

 
Estadística de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
0.911 44 

 
 
El estadístico mostrado en la imagen es el Alfa de Cronbach, el cual es una medida 
de la consistencia interna de un conjunto de ítems o elementos que componen un 
cuestionario o una escala. En este caso, la evaluación se ha realizado para la variable 
"gestión por competencia. 
Con un Alfa de Cronbach de 0.724, la confiabilidad de la variable "gestión por 
competencia" se clasifica como "Aceptable". Esto indica que los ítems del cuestionario 
tienen una consistencia interna adecuada y pueden ser utilizados para su propósito, 
aunque existe margen de mejora. 
 
 
 

Variable: Desempeño laboral 
 

Estadística de Fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 

0.805 44 
 
 
Con un Alfa de Cronbach de 0.602, la confiabilidad de la variable "Desempeño laboral" 
se clasifica como "Cuestionable." Esto indica que los ítems del cuestionario tienen 
una consistencia interna baja, lo que puede afectar la validez y la confiabilidad general 
de la escala. 
 
En conclusión, los niveles de confiabildiad arrojados tienen un nivel medio superior 
con la evaluación de de confiabiliad según el Software SPSS - V 29, aplicada una 
prueba piloto a una muestra determnada que para el informe de tesis se reformulará 
el intrumento con la intención de elevar su confiabilidad. 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 5 
 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación:  Gestión por competencias y el desempeño laboral en una 
empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 2024 

Investigador (a): Mike Kiefer Sanchez Blas 
 
Propósito del estudio: 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión por competencias y el 
desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 
2024”, cuyo objetivo es determinar si la gestión por competencias afecta al desempeño 
laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio MAESTRÍA 
EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la Universidad César Vallejo del 
campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.  
Describir el impacto del problema de la investigación: 
 

Ø Incidencia de la Gestión por competencia en el desempeño laboral 
 
Procedimiento: 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 
procedimientos del estudio): 
1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas 
2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se 
desarrollará a traves de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o guía 
de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 
serán anónimas. 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de 
ninguna otra  



 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 
Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Sanchez 
Blas Mike Kiefer email: kifersanchez44@gmail.com y asesor Ruiz Villavicencio, Ricardo 
Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe 
Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación:  Gestión por competencias y el desempeño laboral en una 
empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 2024 

Investigador (a): Mike Kiefer Sanchez Blas 
 
Propósito del estudio: 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión por competencias y el 
desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 
2024”, cuyo objetivo es determinar si la gestión por competencias afecta al desempeño 
laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio MAESTRÍA 
EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la Universidad César Vallejo del 
campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.  
Describir el impacto del problema de la investigación: 
 

Ø Incidencia de la Gestión por competencia en el desempeño laboral 
 
Procedimiento: 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 
procedimientos del estudio): 
3. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas 
4. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se 
desarrollará a traves de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o guía 
de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 
serán anónimas. 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de 
ninguna otra  
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 
los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 



 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Sanchez 
Blas Mike Kiefer email: kifersanchez44@gmail.com y asesor Ruiz Villavicencio, Ricardo 
Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe 
Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación:  Gestión por competencias y el desempeño laboral en una 
empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 2024 

Investigador (a): Mike Kiefer Sanchez Blas 
 
Propósito del estudio: 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión por competencias y el 
desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 
2024”, cuyo objetivo es determinar si la gestión por competencias afecta al desempeño 
laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio MAESTRÍA 
EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la Universidad César Vallejo del 
campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.  
Describir el impacto del problema de la investigación: 
 

Ø Incidencia de la Gestión por competencia en el desempeño laboral 
 
Procedimiento: 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 
procedimientos del estudio): 
5. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas 
6. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se 
desarrollará a traves de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o guía 
de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 
serán anónimas. 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de 
ninguna otra  
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 
los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 



 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Sanchez 
Blas Mike Kiefer email: kifersanchez44@gmail.com y asesor Ruiz Villavicencio, Ricardo 
Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe 
Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación:  Gestión por competencias y el desempeño laboral en una 
empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 2024 

Investigador (a): Mike Kiefer Sanchez Blas 
 
Propósito del estudio: 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión por competencias y el 
desempeño laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima, 
2024”, cuyo objetivo es determinar si la gestión por competencias afecta al desempeño 
laboral en una empresa de servicios de almacenamiento y transporte, Lima 2024. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio MAESTRÍA 
EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, de la Universidad César Vallejo del 
campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.  
Describir el impacto del problema de la investigación: 
 

Ø Incidencia de la Gestión por competencia en el desempeño laboral 
 
Procedimiento: 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 
procedimientos del estudio): 
7. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas 
8. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se 
desarrollará a traves de un formulario google. Las respuestas al cuestionario o guía 
de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 
serán anónimas. 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra  
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 



 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Sanchez 
Blas Mike Kiefer email: kifersanchez44@gmail.com y asesor Ruiz Villavicencio, Ricardo 
Edmundo email: RERUIZVI@ucvvirtual.edu.pe 
Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 6 
 

REPORTE DE TURNITING 



 

 
 
 



 

 



 

 



 

Anexo 7 
 

Prueba de normalidad 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

Las pruebas de normalidad son esenciales para determinar si un conjunto de datos 

sigue una distribución normal, lo que puede influir en la elección de las pruebas 

estadísticas a aplicar. En la imagen se presentan los resultados de las pruebas 

Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk para dos variables, V1 (Gestión por 

comeptencia) y V2 (Desempeño laboral). A continuación, se interpreta y analiza la 

tabla presentada. 

Se puede observar de la Tabla que el en la V1, Gestión por competencias” se obtuvo 

es 0.253 y la significancia fue 0,001. Por lo cual, se rechaza Ho y se acepta Ha, de lo 

obtenido la primera variable no presenta distribución normal. Para la segunda variable 

V2, desempeño laboral, se observó que el valor obtenido fue de 0,257 y cuya 

significancia fue de 0,001, menor que 0,05. Por lo que, se rechaza Ho y se acepta Ha, 

para la segunda variable no presenta una distribución normal. La prueba de 

normalidad correspondió a kolmogorov-Smirnov por ser menor de 50. De los 

resultados se determinó que se presentó una distribución no paramétrica, por lo se 

utilizó la Correlación de Rho de Spearman para la prueba de hipótesis. 

 

 

 



 

 
Anexo 8 

Autorizavión para el desarrollo del proyecto de investigación 

 



 

 

 
 
 
 



 

Anexo 9 
 
ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 
 

1.1.  Recursos 
 
 Tabla 1  
 
 Validación de expertos 

 

Recursos monetarios 

Recursos humanos 

 
Apellidos y nombres de los 

estudiantes 

 

Costo unitario mensual en 
soles (U) 

Cantidad de meses 
destinado al desarrollo del 

proyecto (Q) 

 

Costo total 
(U*Q) 

3 expertos de validación 100 4 S/. 400.00 

      Nota: Elaboración propia 
 
      Tabla 2 
 
       Recursos de terceros 

Servicios de terceros 

Nombre del 
servicio a ser 
adquirido 

Unidad de 
medida 

Costo unitario 
(U) 

Cantidad 
(Q) 

Costo total 
(U*Q) 

     

     

Total S/. 0.00 

Equipos y bienes duraderos 

Nombre del 
bien a ser 
adquirido 

Unidad de 
medida 

Costo unitario 
(U) 

Cantidad 
(Q) 

Costo total 
(U*Q) 

Laptop Und S/.4,800.00 1 S/. 4,800.00 

Celular Und S/. 3,000.00 1 S/. 3,000.00 

libro Und S/. 45.00 2 S/. 90.00 

Total S/. 7, 890.00 

Pasajes y viáticos 

Descripción Unidad de 
medida 

Costo unitario 
(U) 

Cantidad 
(Q) 

Costo total 
(U*Q) 



 

Asesorías Viajes S/. 2.00 10 S/. 20.00 

Encuesta Viajes S/. 15 5 S/. 75.00 

Alimentación Und S/. 12.00 15 S/. 180.00 

Total S/. 275.00 

Materiales e insumos 

Nombre del 
material o 
insumo 

Unidad de 
medida 

Costo unitario 
(U) 

Cantidad 
(Q) 

Costo total 
(U*Q) 

Internet Mes S/. 89.00 4 S/. 365.00 

Office Mes S/.90.00 4 S/. 360.00 

Total S/. 725.00 

      Nota: Elaboración propia 
 

1.2. Financiamiento: 
 
       Tabla 3 
       Financiamiento de recursos del proyecto de investigación 
 

Recursos Costo total Entidad 
financiadora 

No 
monetarios 

Recursos humanos  
 
 
 
 

S/0.00 

 
 
 
 
 

S/0.00 

Servicios de terceros 

Equipos y bienes duraderos 

Pasajes y viáticos 

Materiales e insumos 

Monetarios Recursos humanos  
 
 
 

S/. 9,290.00 

 
 
 
 

Financiamiento propio 
Servicios de terceros 

Equipos y bienes duraderos 

Pasajes y viáticos 

Materiales e insumos 

      Nota: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

1.3. Cronograma de ejecución: 
 
       Tabla 3 
 
       Cronograma de ejecución de actividades 

 
Actividad 

Semana 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 12 14 15 16 

Adaptación a 
formato de 
informe de 
tesis 

                

Recopilación 
de 
información 

                

Análisis de 
datos 

                

Discusión de 
resultados 

                

      Nota: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
BASE DE DATOS 
 
 Variable: Gestión por competencias 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Varaible:  Desempeño laboral 




