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Resumen

La presente investigacion titulada “Evaluacion del desempefio y su relacién con la gestion
por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017”, se ha
desarrollado aplicando el método cientifico, recopilando informacion de temas referentes a

las variables utilizadas en el desarrollo de la tesis.

El objetivo de la investigacion fue: Determinar la relacion entre el nivel de evaluacion del
desempefio y el indicador gestién por competencias de los colaboradores de la Financiera
Crediscotia Jaén, 2017, el mismo que se realiz6 con fundamento cientifico, comprendido
por investigaciones previas, articulos, libros, aplicacion de encuesta y analisis de
resultados.

La metodologia empleada en la investigacion es no experimental de tipo descriptivo,
explicativo, - correlacional.

En los Resultados se realizaron analisis estadisticos a la informacién obtenida del
cuestionario y el analisis documental de las dos variables, llegando a estimar que existe
relacion entre ambas variables, tal como se determind en la Tabla N° 12 (r = 0.713) que
viene a ser correlacién Positiva Alta, con grado de dispersién cercano entre las dos

variables al tener coeficientes de variacion de 6.06 y 12.05 con diferencia de 5.99.

Palabras Clave: Evaluacion del Desempefio, Gestion por Competencias, Desempefio
Laboral, Colaborador.



Abstract

The present investigation titled "Evaluation of performance and its relation with the
management by competences of the employees of the Financial Crediscotia Jaén, 2017",
has been developed applying the scientific method, gathering information of subjects

referring to the variables used in the development of the thesis.

The objective of the research was: To determine the relationship between the level of
performance evaluation and the indicator management by competences of the employees
of the Crediscotia Jaen Financial, 2017, the same one that was carried out with a scientific
basis, including previous research, articles, books, survey application and results analysis.

The methodology used in the research is non-experimental, descriptive, explanatory, and

correlational.

In the Results, statistical analyzes were carried out on the information obtained from the
questionnaire and the documentary analysis of the two variables, estimating that there is a
relationship between both variables, as determined in Table N © 12 (r = 0.713) that comes
to High Positive correlation, with degree of near dispersion between the two variables,

having coefficients of variation of 6.06 and 12.05 with a difference of 5.99.

Keywords: Performance Evaluation, Competency Management, Work Performance,

Collaborator.
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1.1.

.  INTRODUCCION

La presente investigacion es el reflejo de lo que se vive constantemente en las
instituciones financieras, la evaluacion del desempefio constituye en estos momentos
la herramienta principal para todas las organizaciones, porque el recurso humano es
clave en el desarrollo de las empresas motivo por el cual las grandes empresas siempre
buscan propiciar entre sus colaboradores la mejora en su desempefio, el cual
posteriormente se ve reflejado en los rendimientos econdmicos que generan.

La gestion por competencias es un modelo para administrar el recurso humano, que
genera en las empresas altos rendimientos en sus operaciones, permite que el personal
sea mas competitivo con el entorno, desarrolle sus capacidades, mejore su desempefio
personal y profesional orientando con esto a lograr bienestar para todos de manera

integrada.

Realidad Problematica

El mundo empresarial exigente que actualmente viven las empresas, se hace
necesario que se todos los colaboradores se encuentren en constante evaluacion de su
desempefio en el cumplimiento de las actividades relacionadas con la continuidad del
negocio, en las diferentes actividades que desarrollan las empresas. La evaluacion de
desempefio es un hecho comin que desarrollamos contantemente en nuestra vida, asi

como en las empresas.

A Nivel Internacional

Se ha encontrado en la basqueda de la informacion que las actividades de desarrollo
de evaluacién de desempefio no son nuevas o recientes, siempre se han venido dando,
cada vez que se emplea a una persona esta es evaluada constantemente el
cumplimiento con su trabajo. Los procedimientos y métodos de evaluacion, tampoco
son actuales, siempre se han venido dando, sobre todo desde la época medieval, donde
se conoce que los sacerdotes de la congregacion de los jesuitas eran evaluados el nivel
de su desempefio en el cumplimiento de sus funciones como predicador y ensefianza
de la religion por los lugares donde les correspondia llevar su religion (Brazzolotto,
2012).
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Luego, casi a medidos de 1842, el gobierno de los Estados Unidos instituyd en
todas sus entidades dependientes una modalidad de informes anuales los cuales fueron
aplicados con la finalidad de evaluar el desempefio de los trabajadores para posterior a
eso generar cambios en la gestion del gobierno. Luego por el afio de 1918, la
compafiia estado unidense General Motors en su afan de crecimiento y mejorar de sus
trabajadores, implemento una modalidad sistematica destinado a evaluar a sus
ejecutivos principales. No obstante, es importante resaltar que posterior a la Segunda
Guerra Mundial se empezaron recién a disefiar y utilizar sistemas especiales de

evaluacion del desempefio en la mayoria de las organizaciones (Brazzolotto, 2012).

La adopcion de la gestion por competencias en la mayoria de las empresas
actualmente es necesaria por todos los cambios que han sucedido a nivel mundial.
Segun Brazzolotto (2012), “la gestion por competencias y los cambios productivos
ocurridos a partir de la década del ochenta han mejorado la competencia empresarial a
nivel mundial; asi como también, ha mejorado la calidad de la produccion con la

reduccion de los costos™ (p. 39).

En Sud América, Cuba no ha sido indiferente a estos cambios; ha venido
paulatinamente mejorando sus sistemas empresariales implementados, aprobando e
incentivando incluso el uso de sus propias Normas de Gestion Integrada del Capital
Humano, para obtener un mejor desempefio laboral en el trabajador tomando como
base la Gestion por Competencias que posibilita al trabajador a conocer el sustento
conceptual, metodoldgico y practico, permitiendo con esto aprovechar lo realizado en
las empresas para evaluar a cada trabajador de como mejorar su desempefio para
lograr conseguir beneficios mutuos, los mismos que van garantizar un mejor desarrollo

empresarial y laboral (Bermejo & Rodriguez, 2010).

A Nivel Nacional

En nuestro pais la evaluacion del desempefio laboral es una de las principales
herramientas que siempre tienen presente las organizaciones para propiciar la mejora
del desempefio del potencial humano y de la corporacion empresarial. El disefiar una
apropiada modalidad de evaluacion del desempefio va a permitir a los directivos de las

empresas conocer el desempefio de sus trabajadores, para mejorar sus niveles,
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implementado mejoras en el desarrollo de sus actividades para lograr desarrollo
empresarial competente (Alcalde & Lalangui, 2016).

“Con una adecuada evaluacion del desempefio del personal es posible identificar
puntos débiles y fuertes del personal, establecer la calidad, reconocer el nivel de
cumplimiento de las funciones administrativas, identificar la eficacia y eficiencia en el

cumplimiento de funciones” (Manjarrés, Castell, & Luna, 2013).

La gestion del personal en el Per( desde los afios 50 hasta la presente investigacion,
se ha disefiado e implementado algunos modelos de gestiébn en mejora de las
actividades del personal y de la empresa, uno clasico que no es muy profesional, el
tradicionales que contiene lo basico y el modelo innovador el cual su contenido es una
mezcla de los métodos anteriores, por lo que se puede afirmar que en el Per( las
empresas han implementado el método que se relaciona mejor con el desarrollo de sus
actividades, las mismas que les han permitido crecer de acuerdo a las necesidades de
mundo globalizado (Aybar, 2015).

Hay que resaltar; ademas, que la gestion por competencias en las empresas de
capital extranjero que desarrollan actividades en el Peru se ha realizado con métodos
mas apropiados sobre todo en el desarrollo de las empresas dedicadas a la mineria,
pues para ellos es importante no solo el desarrollo de la empresa sino el desarrollo del
trabajador, logrando con esto alcanzar altos rendimientos econémicos en beneficio de
sus accionistas, haciendo a la vez que se conviertan en empresas mas competitivas en

su sector, logrando competir con cualquier empresa del mundo (Aybar, 2015, pp. 2-3).

A Nivel Local

En Jaén, asi como en otras ciudades de nuestro pais las empresas también carecen
de herramientas en Recursos Humanos como la Evaluacion de Desempefio, solo
utilizan algunos metodos de medicion para mejorar ciertas caracteristicas de sus
colaboradores. El Evaluar el desempefio del colaborador es una actividad que siempre
debe estar presente en toda organizacion no solo se debe considerar al finalizar el
ejercicio con los resultados logrados por la empresa, sino que debe ser realizado en el

cumplimiento de cada actividad. El procedimiento que se utilice para evaluar debe ser
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el apropiado de acuerdo al tamafio del negocio, las consecuencias o0 sanciones que
acarreen estos resultados deben ser a la medida de las acciones encontradas; ademas,
los resultados logrados deben ser utilizados para mejorar las relaciones internas de la

empresa entre los trabajadores que forman parte de ella (Alcalde & Lalangui, 2016).

En el 2013, la financiera Raiz asumio el reto de que sus trabajadores que conforman
la institucion financiera, se conviertan en protagonistas del desarrollo personal y el
cambio organizacional, para lo cual, se tuvo que mejorar la administracion de la
gestion de los recursos humanos, asignando a cada trabajadores las correspondientes
actividades de acuerdo a su habilidades y a su perfil profesional, logrando con esto
mejorar su desempefio y bienestar, incluso se consiguio integrar a las familias de los
trabajadores en esta actividad siendo el resultado positivo de crecimiento personal y

empresarial (Garcia & Meléndez, 2015).

Enfoque Interno

Las entidades financieras no son ajenas al uso de estas herramientas para evaluar el
desempefio también utilizan este medio de medicion para mejorar los conocimientos
de los trabajadores, cada entidad tiene su propia forma de medir el desempefio de sus
colaboradores, en el caso especifico de la Financiera Crediscotia perteneciente al
grupo canadiense Scotiabank tiene sus propios procedimientos de evaluacién del
personal, el mismo que es realizado directamente por el departamento de recursos
humanos de la oficina central a través de la pagina web del Grupo financiero,
resultados que al finalizar no llegan a los administradores de las agencias, sino que son
directamente calificados por el Area de Recursos Humanos para otorgar beneficios a
sus colaboradores, siendo uno de estos el inconveniente mas grande por el
desconocimiento del resultado, motivo por el cual a través de la presente investigacion
tratare de aportar a la entidad financiera para que pueda trabajar de forma local esta
metodologia (Scotiabank Peru, 2016).

CrediScotia empieza sus operaciones en el Per( en febrero de 2009 al adquirirlo al

del Banco del Trabajo el The Bank of Nova Scotia (Scotiabank), “asimilando toda la

cartera de microempresarios logrado en 15 afios de operaciones en el pais, el mismo
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que esta considerado entre los diez bancos mas so6lidos y prestigiosos del mundo”
(Crediscotia, 2017).

A Nivel Local

En Jaén CrediScotia es una de las Financiera que ha logrado medir a sus empleados
aplicando exdmenes virtuales de desempefio el cual es realizado desde la sede central
con la finalidad de cumplir tomar conocimiento del compromiso de sus colaboradores
con el desarrollo de la financiera y cada uno de los clientes, por lo que para el grupo
Scotia es importante el crecimiento de sus colaboradores, de sus clientes y de la
Institucion (Crediscotia, 2017).

En crediScotia se trabaja bajo la filosofia hacedora, todos los colaboradores deben
estar preparados para que sea posible cumplir con el cliente y lograr indicadores o
estandares altos de medicion, que mejora el compromiso del trabajador hacia la
empresa, el mismo que se da en todas las sedes, especialmente en la oficina de Jaén
(Crediscotia, 2017).

1.2. Trabajos Previos

A nivel Internacional

En el trabajo realizado en Ireland por Farrell (2013), cuyo titulo es “An
investigation into Performance Appraisal effectiveness from the erception of
Employees in an Irish Consumer Services Company”; ha llegado a la conclusion:

El presente estudio ha revelado numerosas debilidades potenciales que estan
impidiendo la efectividad del sistema. La organizacion necesita mejorar la
evaluacion del personal si quiere tener éxito en la realizacion de su objetivo, para
ello el tesista propone que debe tener en cuenta los siguientes aspectos para que el
sistema de evaluacion sea mas efectivo: Mayor participacion de los empleados:
Para que la evaluacion alcance su potencial y sea beneficiosa para todos los
involucrados. Mas Desarrollo de empleados en la evaluacion; y, una estructura de

evaluacion consistente y Unica para toda la compafia (Farrell, 2013).
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En otra investigacion realizada por (Luomala, 2016), cuyo titulo es “Competence
Development and Management: Developing the Operation Models and Practices in
Kpedu”, la misma que ha llegado a concluir:

Para el tesista, las cuestiones relacionadas con las competencias deberian asignarse
al é&rea indicada en medir sus competencias. Cuando se desarrollan las
competencias, las acciones de desarrollo de todos los métodos de aprendizaje deben
asignarse al area de competencia en Recursos Humanos. Se deben plantear
estrategias de capacitacion y la competencia del personal se debe redefinir como
uno de los factores de éxito mas importantes segun los resultados de la encuesta de

estrategia de grupos de interés aplicada.

En la investigacion realizada en Manabi - Ecuador por Vera (2016), cuyo titulo es
“La Gestion por Competencias y su Incidencia en el Desempefio Laboral del
Talento Humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo”, se llego a la siguiente
conclusion:

Que la gestion por competencias es una herramienta de ayuda a las organizaciones,
a tomar conocimiento de las habilidades de sus Colaboradores, con la finalidad de
fortalecer sus conocimientos en aquellas areas que presenten debilidades;
ubicandolos ademas, a los trabajdores en puestos organizacionales apropiados de
acuerdo al desempefio y habilidades de cada trabajador, permitiendo con esto que el
trabajador contribuya al crecimiento empresarial de las organizaciones (Vera,
2016).

A Nivel Nacional

En la Investigacion realizada en Lima por Vivanco (2010), cuyo titulo es: “Analisis,
Disefio e Implementacion de una Herramienta Web de Evaluacion del Desempefio
por Competencias - Evaluacion de 360° Grados” se llega a los siguientes aportes:
Evaluar el desempefio de cada trabajador aplicando herramientas apropiadas como
la evaluacion 360° permite a las organizaciones conocer las fortalezas y debilidades
de los trabajadores de manera individual, para que posterior a eso los directivos de
la empresa preparen capacitaciones que ayuden a mejorar el desempefio de los
trabajadores para que cumplan con las acciones asignadas de manera eficiente y

eficaz que permitan crecimiento organizacional. También, se va a poder
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reconformar la asignacion de actividades que debe cumplir cada uno de los
trabajadores pues al conocer el perfil de cada trabajador es favorable para mejorar
el desempefio de cada uno y a la vez de la organizacién, permitiendo crecimiento

ordenado y mejor imagen ante nuestros clientes (Vivanco, 2010).

En otra investigacion realizada en Andahuaylas por (Casa, 2010), cuyo titulo es
“Gestion por Competencias y Desempefio Laboral del Personal Administrativo en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo — 2015”; se llega a concluir:

Se deben disefiar programas que ayuden al mejoramiento continuo de las empresas
que nos dirijan a la optimizacién de los recursos y que brinden a cada colaborador a
lograr un mejor desarrollo de sus conocimientos, en beneficio del desarrollo de la
empresa; ademas, los directivos deben considerar siempre desarrollar acciones que
fomenten la integracion de su personal tratando de mejorar las relaciones laborales
entre ellos, actividades de fortalecimiento de la comunicacion interna, niveles de
negociacion, adecuado manejo de sus emociones, desarrollo de apropiado trabajo
en equipo, entre otras actividades; que permitan alcanzar el cambio en los

colaboradores fortaleciendo a la organizacion en su desarrollo (Casa, 2015).

En la investigacion de (Aybar, 2015), cuyo titulo es: “Incidencia de la gestion
por competencias del capital humano en las empresas minero metallrgicas del
Per(”, se concluye:

Desarrollar y aplicar el modelo de gestiébn por competencias en beneficio del
personal, de acuerdo a sus caracteristicas, mediante el cual se cumpla con los
requisitos esperados por las organizaciones, aplicando para ello apropiada
metodologia que ayude a los colaboradores a fortalecer sus conocimientos y a los
directivos de la organizacion a planificar mejor el crecimiento empresarial,
logrando mejores desempefios en los trabajadores y mayores rendimientos
econdémicos en el negocio que le permita crecer en el mundo empresarial

competitivo que existe en la actualidad con mayores oportunidades de desarrollo.
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A Nivel Regional

En la investigacion realizada por (Garcia & Meléndez, 2015) que tiene como titulo:
“Propuesta de mejora del proceso de evaluacion del desempefio en EDPYME Raiz
en la Ciudad de Chiclayo”; concluye:

Se encontro que el proceso de evaluacion de desempefio que se viene dando en la
EDPYME, lo realiza personal del departamento de recursos humanos que esté
ubicado en la ciudad de lima, motivo por el cual Garcia & Meléndez concluyen no
es el adecuado, de la misma forma piensa el administrador.

La propuesta que presentan los Tesista consiste en aplicar una herramienta moderna
de evaluacién de desempefio (evaluacion de 360°), la cual permite conocer
mejor el nivel del desempefio del personal, mediante la medicién apropiada con
metodologia sencilla que ayuda a los colaboradores a fortalecer sus competencias y
a la vez permita disefiar de manera apropiada el programa o estrategia con
capacidad para evaluar apropiadamente a los trabajadores de la EDPYME Raiz.

En la Investigacion de (Cayotopa, 2017), cuyo titulo es: “Gestion por Competencias
para el Talento Humano en la Empresa Grupo RTP S.A.C. Chiclayo — 20157,
concluye:

Se aplicé el modelo de gestion por competencias propuesto por Martha Alles,
donde se procedié a la evaluacion del desempefio y capacitacion, asi como una
entrevista realizada al Gerente de la organizacion. Logrando beneficios para la
organizacion de manera apropiada que ayuden a gestionar, incentivar y potenciar el

talento humano, en busca de lograr la eficacia y eficiencia organizacional.

De acuerdo con la Investigacion realizada por (Alcalde & Lalangui, 2016) cuyo
titulo es: “Modelo de Evaluacion del Desempefio de 360° para la mejora de la
Gestion del Recurso Humano, en la Empresa MW Business S.A.C. de Chiclayo en
el 2014”; concluye:

Evaluar el desempefio del trabajador nos permite mejorar las relaciones de los
trabajadores de la empresa. EI modelo de evaluacion propuesto para la empresa es
el 360°, porque permitira a la empresa conocer el resultado del desempefio de
sus trabajadores; asi como también, sus competencias, las habilidades y ciertos

comportamientos especificos, cuya finalidad es mejorar el desempefio laboral,
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permitiendo el cumplimiento de las actividades de manera efectiva en la empresa
MW BUSINESS S.A.C.

1.3. Teorias Relacionas al Tema

1) Evaluacion del Desempefio

Evaluacién del desempefio “es una gran herramienta en la organizacion y el area
de gestion del talento humano, ya que esta dependencia debe ser la encargada de
realizar la evaluacion de todos los empleados con los que la compafiia cuenta”
(Manjarrés, Castell, & Luna, 2013, p. 75).

La evaluacion del desempefio “es un proceso destinado a determinar y orientar a
los empleados, la forma en que estdn realizando su trabajo, permitiendo elaborar
planes de mejora para dar solucion a los problemas” (Vera, 2016, p. 15).

“Cuando se realiza adecuadamente la evaluacién de colaborador no solo hacen
saber a ellos cudl es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro

de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas” (Vera, 2016, p. 16).

2) Por Qué se debe Evaluar el Desempefio

Porque va a permitir a los gerentes conocer, medir y evaluar el rendimiento
individual de cada colaborador y evidenciarlo, alineando las labores de los
trabajadores con los objetivos de la empresa. A la vez permite conocer si el
desempefio de cada trabajador fue el esperado por los inversionistas, permiten
fortalecer la toma de decisiones de la administracion en la gestion del potencial
humano, ayudan a identificar la fortaleza de dada trabajador y sus debilidades en el
desempefio de sus funciones, para posteriormente establecer acciones y programas
de fortalecimiento en beneficio de los trabajadores y a la vez conocer la relacion

entre el desempefio laboral y la productividad empresarial (Vera, 2016).

3) Razones para evaluar el desempefio
Para Aamodt (2010), indica que la razén por la que evalta el desempefio es
“para que la empresa utilice estos resultados con la finalidad de mejorar las

actividades que realiza cada uno de los colaboradores en el cumplimiento de sus
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funciones para logar alcanzar los objetivos y metas de crecimiento establecidas en

cada organizacion” (p. 239).

Aamodt (2010) indico que los resultados de la evaluacion podemos orientarlos
para mejorar el rendimiento de los trabajadores, pudiendo ser dirigidos también a
mejorar las capacidades y talentos de cada trabajador en las actividades
empresariales que debe desarrollar continuamente determinando sus fortalezas y
debilidades de los trabajadores (Proporcionar capacitacion a los empleados);
también permite orientar el resultado a mejorar fijar niveles remunerativos
pudiendo incluso realizar incrementos o reconocimientos al personal en funcién a
su desempefio (Determinar incrementos salariales); ayuda a tomar decisiones
mas claras sobre los ascensos de los empleados, realizandose como reconocimiento
a su buena labor de desempefio en su puesto de trabajo (La toma de decisiones
para ascenso); y desafortunadamente también puede la evaluacion del desempefio
orientar las decisiones de los directivos al despido de los trabajadores que
resultaron con el mas bajo rendimiento en el momento de la evaluacion (Toma de

decisiones para despido) (pp. 239-240).

4) Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) explica que los principales beneficiarios de una evaluacion
del desempefio son: Los directivos de la organizacion porque les va a permitir
conocer cémo se desempefia su colaborador en el desarrollo de sus actividades. Al
trabajador porque en el proceso de medicion va a conocer cudles son las
expectativas de su jefe respecto a su desempefio por el tipo de evaluaciéon, llegando
a conocer el talento de cada uno de los trabajadores y la diferencia entre los
aspectos sobresalientes y los mas bajos de cada uno. Para la organizacion los
beneficios se encuentran en evaluar al potencial humano, para determinar cuél es la
contribucion de cada empleado en el desarrollo de las actividades de la empresa, asi
como también conocer que trabajadores necesitan reforzar y perfeccionar sus

conocimientos en determinadas actividades para mejorar la productividad.

5) Nuevas tendencias de la evaluacion del desempefio
Chiavenato (2011) indica que hoy en dia toda empresa busca la supervivencia y
para ellos debe lograr en el desarrollo de sus actividades la excelencia sustentada y

fundamentada. Las nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio del
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trabajador, a nivel individual, como colectivo se desprende del trabajo en equipo,

por lo que los principales estilos son:

a) Los indicadores de medicion del desempefio resultan seleccionados vy
escogidos mediante distintos tipos o criterios de evaluacion enfocados en el
negocio, esto depende de para que sean, como, por ejemplo: premiaciones,
incrementos de remuneracion, participacion en los resultados, promociones,
etc.

b) Los indicadores de medicion del desempefio deben son seleccionados en
grupo para evitar distinciones y no dafiar los demas criterios de evaluacion
del desempefio de los trabajadores.

c) La Evaluacion del desempefio debe orientarse en las empresas a ser de uso
cotidiano en la préctica del manejo de los recursos humanos, buscando
siempre identificar aquellos trabajadores con diferentes talentos vy

habilidades que ayuden a mejorar las actividades de negocio.

6) Dimensiones de la evaluacion del desempefio
Aamodt (2010) indico que realiza teniendo en cuenta dos aspectos importantes:

que es la evaluacion al trabajador y la evaluacion a la empresa: (pp. 239-240)

Dimensién Trabajador: podemos orientarlo a la verificacion del compromiso del
trabajador para ver el cumplimiento de la orientacion de resultados que se plantea la
empresa, su capacidad de respuesta para mejorar el rendimiento y las relaciones
interpersonales de los trabajadores, pudiendo ser dirigidos a analizar la iniciativa y
creatividad del trabajador para lograr cumplir con la programacion de la produccion
de las metas asignadas y el nivel de satisfaccion de colaborar con la institucion.

Dimension Empresa: Se realiza un analisis a los reconocimientos y recompensas
que recibe el trabajador adicional a su remuneracion, los mismos que pueden ser
otorgados en dinero a través de incentivos, 0 en capacitaciones que ayuden al
trabajador a desarrollarse y obtener mayores conocimientos 0 en entrenamientos
gestionados en otras dependencias diferentes a las que realiza sus actividades con

normalidad.
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7) Gestion por Competencias

Segun Giarratana (2011) citado por Vera, (2016), indica que “la gestion por
competencias es un modelo gerencial en el que se evallan las competencias
personales y especificas de cada trabajador; asi como también, favorece el

desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados”
(p. 25).

El desarrollo de una gestion por competencias en una organizacion esta
destinado a ser una “herramienta de desarrollo del capital humano que coadyuva
directamente a la planificacion estratégica de la organizacién, debido a que los
trabajadores conoceran su perfil de competencia, y el perfil requerido por el puesto
que ocupan, desempefiandose y actuando de acuerdo a las indicaciones necesarias

para lograr el perfil requerido por el puesto de trabajo” (Alles, 2006, p. 45).

Marcillo (2015), indica que “la gestion por competencias es una de las
herramientas principales en el desarrollo de las empresas y la gestion de potencial

humano” (p. 27).

La gestion por competencias “hace la diferencia entre un curso de capacitacion,
con una estructura que tenga en su contenido capacitacion, entrenamiento y
experiencia que son necesarios para definir los lineamientos de un puesto de trabajo
o identificar las capacidades que debe tener un trabajador o un profesional”
(Marcillo 2015, p. 27).

8) Beneficio de la gestion por competencia

“Dentro de los beneficios de utilizar un enfoque por competencias para

administrar al recurso humano tenemos” (Marcillo, 2015, p. 27):

a) La gestion por competencias “ayuda a alinear la gestion de los recursos
humanos a las estrategias del negocio y permite aumentar la capacidad de
respuesta del trabajador ante nuevas exigencias del mercado” (Marcillo,
2015, p. 27).
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b) “Permite definir las conductas del éxito que cada puesto de trabajo
requiere para que a través de perfiles profesionales se favorezca la
productividad” (Marcillo, 2015, p. 27).

c) “Facilita el empleo de la comunicacion en toda la empresa y es mas
comprensible para todos los trabajadores y muestra claramente que se
espera de cada uno de ellos, qué competencias y qué resultados se
esperan obtener” (Marcillo, 2015, p. 27).

d) “Se orienta a resultados. Busca que el trabajador logre los mejores
resultados y que estos se orienten hacia el logro de los objetivos
planteados por la empresa” (Marcillo, 2015, p. 28).

e) “El enfoque por competencias se considera como un buen predictor del
comportamiento futuro” (Marcillo, 2015, p. 28).

f) “Trata de alinear los comportamientos exitosos del pasado con el futuro
de la empresa, pues es muy probable que puedan volver a producirse,
dejando abierta incluso la posibilidad a quien no ha actuado de una
manera excelente en el pasado pueda hacerlo en el futuro; es decir éste
enfoque orienta y fomenta las posibilidades de aprender” (Marcillo,
2015, p. 28).

g) “Posibilita desarrollar a las personas y a los equipos, facilitando la
identificacion de puntos débiles en las personas y departamentos de la
organizacion para permitir la intervencion de mejoras que garanticen
buenos resultados” (Marcillo, 2015, p. 28).

h) “Sistemas de calidad, vinculados con la gestion por competencias. La
norma 1SO 9001:2000 incorpora el concepto de competencia laboral”
(Marcillo, 2015, p. 28).

9) Empleo de las Competencias para la Evaluacion del Desempefio

“A medida que se amplian las formas de aplicacién de las competencias a los
diferentes sistemas y procesos de administracion de recursos humanos, se logra una
integracion coherente y aumentan las posibilidades de lograr un Optimo
desempefio” (Vera, 2016, p. 75).
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“Las competencias son indispensables para lograr eficiente gestion del
desempefio y son de particular valor para observar, orientar y evaluar” (Vera, 2016,
p. 75).

10) Dimensiones de la Gestion por Competencias
“Las dimensiones de la variable gestion por competencias se ha tomado de los
datos establecidos por el Grupo Scotiabank Per(”, (2016) el mismo que se ha

grupado de la siguiente manera:

Dimensién Competencias: Que mide la amplitud de compromiso del trabajador, la
calidad del trabajo realizado, el empoderamiento del trabajador, la adaptabilidad al

cambio organizacional.

Dimension Competencias especificas para niveles intermedios: Que mide la
orientacion de atencién al cliente interno y externo, la competencias del
colaborador en el puesto, la colaboracion en el desempefio de las actividades y el

nivel de compromiso del trabajador.

1.4. Formulacién al Problema

¢La evaluacion del desempefio influye en la gestién por competencias de los

colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 20177

1.5. Justificacién del Estudio

Justificacion Cientifica
En la presente investigacion se utilizé y empleo teorias relacionadas con cada
variable de la investigacion las cuales nos llevaron a determinar en el Objetivo de la
Investigacion y a brindar alternativas de solucion al area de recursos humanos para

dar solucién a la problematica planteada con sus colaboradores.

Justificacion Tecnoldgica
La presente investigacion permitio determinar las herramientas indicadas en la
evaluacion del desempefio de los colaboradores con un nuevo enfoque, que es la

gestion de competencias que es de utilidad no solo para la financiera Crediscotia
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sino para otras instituciones financieras y cualquier otra organizacion que desee

utilizar el mismo procedimiento, con la finalidad de mejorar su gestion.

1.6. Hipotesis

Hipétesis Principal o Central.

H?: Existe relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestion
por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

Hipotesis Nula o Alternativa.

H°: No existe relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador
gestion por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén,
2017.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y el
indicador gestion por competencias de los colaboradores de la Financiera
Crediscotia Jaén, 2017

1.7.2. Objetivos Especificos

a) Medir el nivel de desempefio de los colaboradores de la Financiera
Crediscotia Jaén, 2017.

b) Identificar el indicador de gestion por competencias de los colaboradores
de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

c) Analizar el nivel de relacion entre la evaluacion del desempefio y la
gestion por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia
Jaén, 2017
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. METODO

2.1 Disefio de Investigacion
El disefio de la presente investigacion es el “Transversal descriptivo, correlacional”.

Descriptivo porque “en el presente estudio se busca precisar, la incidencia del
fendmeno en las variables y las relaciones existentes entre sus componentes”
(Hernéndez, Ferndndez, & Baptista, 2010, p. 120).

El disefio es no experimental, porque no se realizd ninguna manipulacion de las
variables de investigacion, solo se realiz6 observacion de las variables tal y como se dan

en su contexto natural.

Correlacional, “porque solo se al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas
variables, miden cada una de ellas y, después, cuantifican y analizan la vinculacion”
(Hernandez , Fernandez , & Baptista, 2010, p. 81).

Transversal “porque los datos se estudiaron en un solo momento, en un tiempo
Unico, realizando un corte especifico en un tiempo determinado” (Hernandez |,
Fernandez , & Baptista , 2010, p. 81).

Esquema:

o1

02

Figura 1: Disefio de Investigacion

Donde:

M: Muestra, constituida por el Resultado presentados en el informe detallado de la

Financiera Crediscotia
O1: Evaluacion del Desempefio
02: Gestion por Competencias

R: La relacién entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestion por

competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017

27



2.2 Variables, Operacionalizacion

2.3.1. Variable 1: Evaluacion del Desempefio
2.3.2. Variable 2: Gestion por Competencias

2.3.3 Operacionalizacion.

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variables Dimensiones Indicador Preguntas Categorias/ Escala/ Instrumento
Nombre Tipo (Factores/Pa.rtes alternativas vagl !D’e De 5
Como Se Mide) de rsptas/ Medicion Recoleccién
reaccion Datos
Compromiso ¢En su Centro de labores existe compromiso de todos en el desarrollo de
sus actividades? 1=Nunca
Orientacion a resultados ¢ Cuando necesita apoyo y orientacidn siente que es escuchado por su jefe 2 = Casi
inmediato? Nunca
Trabajador Capacidad de repuesta ¢Existen indicadores en la empresa que influyen en el desarrollo de su 3= A veces
. 4= Casi
trabajo? .
©) siempre
IE Relaciones interpersonales ¢Sus compafieros del centro de trabajo cooperan entre si para lograr sus
% metas? 5= Siempre
%) - Iniciativa y creatividad ¢En la empresa le permiten iniciativas de creatividad para dinamizar su Q
w ! p p =
a w trabajo? <—(‘ <
LIDJ 2 Produccion ¢En la financiera existe programacion mensual de produccion de P %
> z colocaciones por cumplir? a =
@) < Metas ,En la Financiera las metas por cumplir son complejas? [e) s
o N ¢ >
Q
g Nivel de Satisfaccion ¢Estd satisfecho con el trato remunerativo que le brindan en la
0 financiera?
<>’: Reconocimientos ¢En la financiera le expresan reconocimiento por sus logros alcanzados?
]
Recompensas ¢En la financiera realizan recompensas como reconocimiento por
£ alcanzar sus metas?
mpresa Incentivos ¢Otorgan incentivos de reconocimiento en la financiera?
Capacitaciones ¢Las capacitaciones que le brindan en la financiera le han permitido
cumplir con el desarrollo de su trabajo?
Entrenamientos ¢Se realizan programas de mejora que influyen en su trabajo en la
financiera?
x 2 Compromiso del Colaborador
i [V} . . i
90 w Calidad de trabajo Reportesde w <
zZ | i < o o
Z i o £ t evaluacion > o W
. mpowermen _ . . < =
o H < P Analisis Documental a los resultados de los trabajadores encuestados de interna S 2 < g
04 . il i - . .
E % < Competencias Adaptabilidad al cambio acuerdo a los indicadores determinados por el grupo Scotiabank en ser % %’ _ <Zt
o 8 > Conciencia organizacional sede central Internacional ubicado en el pais de Canada. > oo
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Competencias
especificas para
niveles
intermedios

Orientacion al cliente interno y externo

Colaboracion
Competencias del colaborador

Nivel de compromiso

Analisis Documental a los resultados de los trabajadores encuestados
de acuerdo a los indicadores determinados por el grupo Scotiabank en ser
sede central Internacional ubicado en el pais de Canada.

Reportes de
evaluacién
interna
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2.3 Poblacién y muestra

1) Poblacion.

La poblacién estuvo compuesta por los 30 Colaboradores de la Financiera
Crediscotia Oficina de Jaén, de los cuales 18 son de la cartera Microempresa y 12 de la

cartera consumo y 01 Gerente de oficina.
Parametros:
a) Lugar- Jaen
b) Periodo- 1 de febrero -31 de abril, 2018
c) Dimensiones- colaboradores con 3 meses de antigtiedad

2) Muestra:

La muestra equivale en funcién a al naturaleza del estudio, al objetivo general y a la

hipétesis equivaldra a toda la poblacién y por razones implicitas es no probabilistico

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

1) Técnicas

Las Técnicas, “Son el conjunto de reglas y operaciones concretas para el manejo de
los instrumentos, se sitan a nivel de los hechos o de las etapas practicas que permite la
aplicacion del método” (Lopez(a), 2014, p. 8).

Las técnicas a emplear en el presente trabajo serdan la encuesta y el analisis

documental.

Anélisis documental: “Centran su principal funcion en todos aquellos procedimientos
que conlleve el uso optimo y racional de los recursos documentales disponibles en

las funciones de informacién” (Ruiz, 2014, p. 56).

2) Instrumentos

“Son los objetos concretos que facilitan la aplicacion precisa de la técnica y aunque
poseen caracteristicas propias deben adecuarse al objeto de estudio” (Lopez(a), 2014, p.

18).
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“Es un recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las

variables que tiene en mente” (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2010, p. 200).
El instrumento utilizado en la investigacion es la entrevista.

3) Validez y Confiabilidad

La Validacion

“Un instrumento es valido si comprueba o mide aquello que pretendemos medir. Si
el instrumento mide lo que tiene que medir se habla de autenticidad” (Lopez, 2014, p.
18).

La validez del instrumento fue realizada a través de juicio de expertos por 01
investigador especialistas en la materia, el mismo que emitid su opinién en un

formulario de juicio de expertos dado por la Universidad debidamente firmado.
Anélisis de Confiabilidad

“Un instrumento es fiable cuando aplicado varias veces en circunstancias similares

permite obtener medidas consistentes” (LOpez, 2014).

La confiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach, posterior a la prueba
piloto aplicada a 15 Trabajadores del Banco Scotiabank, utilizando para determinar la
fiabilidad el software SPSS version 22.

Segun George y Mallery (2011), “la escala para evaluar los coeficientes de alfa de

Cronbach, es la siguiente”:

Tabla 1: Escala de valoracion de alfa de Cronbach

Valor alfa de Cronbach Apreciacion
Coeficiente alfa> 0,9 Excelente
Coeficiente alfa > 0,8 Bueno
Coeficiente alfa > 0,7 Aceptable
Coeficiente alfa > 0,6 cuestionable
Coeficiente alfa > 0,5 Pobre
Coeficiente alfa < 0,5 Inaceptable

Fuente: (George & Mallery, 2011)
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Andlisis de confiabilidad de todo el instrumento

Tabla 2: Estadisticos de fiabilidad de todo el instrumento

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach basada en los elementos N de elementos
tipificados
,827 ,829 13

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada a 15 Trabajadores del
Banco Scotiabank.

La tabla N° 2 se muestran los estadisticos de fiabilidad de todo el
instrumento, donde podemos observar que el valor de alfa de Cronbach es de
0,827 encontrandose de acuerdo a la escala de George & Mallery (2011) con

apreciacion de Bueno, siendo el instrumento fiable para su aplicacion.

2.5 Métodos de anélisis de datos

Las técnicas de analisis de datos que se utilizaron en la investigacion es la estadistica
descriptiva, la misma que fue tabulada y presentadas en cuadros y graficos.
Para el presente proyecto se procedera con los siguientes:

1. Tabla de frecuencia

“Forma de presentar de manera ordenada un grupo de datos, su estructura y
presentacion depende de la cantidad y tipo de variables que se analizan” (Lépez,
2014, p. 18).

2. Estadistica descriptiva

El andlisis de datos se realizo mediante el uso de la estadistica descriptiva y la

estadistica inferencial tal como se detalla:

2.1 Medidas de tendencia central

A. Media aritmética (X)
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“Es una medida que se define como el cociente entre la suma de los

valores X1, X2... Xny el numero de ellos” (Lépez, 2014, p. 19).

“Se simboliza con X si la media aritmética es de una muestra y si la

media aritmética es de una poblacién su formula es” (Lopez, 2014, p. 19):

Zin=1 Xj

n

X =

“Es una medida que se utiliza para evitar la posibilidad de dejarse llevar
por valores muy bajos o muy altos. Viene a ser el punto medio o centro de
un conjunto de datos con medidas estadisticas diferentes de la media”
(Freund & Simon, 1997, p. 25).

2. 2 Medidas de dispersiéon o variabilidad

A. Desviacion estdndar o desviacion tipica (S)
“Es una medida estadistica de dispersion de un grupo o poblacion. Se
define como la raiz cuadrada de los cuadrados de las desviaciones de los
valores de la variable respecto a su media” (L6opez, 2014, p. 19).

Su simbolo es (S) y sus formulas son:

n—1

g = \/Z?—l('xi — x)?

Donde x; representa los datos de la muestra

g = ?:1(xi_ )2
N-1

Donde x; representa los datos de la poblacién

B. Coeficiente de variacion (C.V.)
“Cuando se quiere comparar el grado de dispersion de dos distribuciones

que no vienen dadas en las mismas unidades o que las medias no son
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iguales. La variacion de Pearson se determina entre la desviacion estandar y
el valor absoluto de la media aritmética” (Lopez, 2014, p. 19). Su formula
es:

CV =—=x100

Rl W

Tabla 3: Interpretacién del coeficiente de variacién

VALOR INTERPRETACION
Hasta 7% Precisa
Entre 8 y 14% Precision aceptable
Entre 15y 20% Precision regular
Mayor de 20 Poco precisa

Fuente: (DANE, 2008)

C. El coeficiente de correlacion de Spearman

El coeficiente de correlacidén de Spearman toma valores entre -1y 1:

Tabla 4: Significado del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
0-0,25 Correlacion Escasa o nula
0,26 - 0,50 Correlacién Débil
0,51a0,75 Correlacion Entre moderada y fuerte
0,76 a 1,00 Correlacion Entre fuerte y perfecta

Fuente: (Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, & Céanovas, 2009)

“Es importante sefialar que un coeficiente de correlacion alto no implica
causalidad. Dos variables pueden estar linealmente relacionadas (incluso
muy relacionadas) sin que una sea causa de la otra” (Martinez, Tuya,
Martinez, Pérez, & Cénovas, 2009, p. 10).

2.6 Aspectos éticos

Confidencialidad: “respecto a la reserva total de la informacién compilada para el

desarrollo de la investigacion” (Lopez, 2014, p. 20).
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Objetividad: “Por la aplicacion del método cientifico el cual le da caracter de ciencia,
asegurando la confiabilidad de los resultados” (Lopez, 2014, p. 20).

Originalidad: “Esta tesis por ser elaborada en todo su contenido por la investigadora, es

Unica, por lo que queda descartado el uso de plagio” (L6pez, 2014, p. 20).

Veracidad: “La informacion contenida en el presente documento es real, la misma que es

el resultado del sacrificio de horas de investigacion realizada” (Lopez, 2014, p. 20).
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lll.  RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuacion se han realizado en funcién a los

objetivos de la investigacion.
a) Resultados de la encuesta para Nivel de desempefio.

1. ¢En su Centro de labores existe compromiso de todos en el desarrollo de sus

actividades?

Tabla 5: Nivel de Compromiso en el Desarrollo de las Actividades

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi Siempre 10 32%
Siempre 21 68%
21 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

® Nunca
m Casi Nunca
A veces

m Casi Siempre

o Siempre

Figura 2. Nivel de Compromiso en el Desarrollo de las Actividades
Fuente: Elaborado por la autora

Analisis: De figura N° 2 se puede manifestar que en la Financiera Crediscotia los
encuestados respondieron SIEMPRE existe compromiso Figura 2; podemos actividades
indicar que el 68% de los Trabajadores de la de todos en el desarrollo de sus laborales;
mientras que, el 32% de los Trabajadores respondieron CASI SIEMPRE cuando se les
consulto sobre el compromiso de todos en el desarrollo de las actividades laborales en el

centro de trabajo.
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2. ¢Cuéndo necesita apoyo y orientacion siente que es escuchado por su jefe

inmediato?

Tabla 6: Nivel de Apoyo y Orientacién

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi Siempre 4 13%
Siempre 27 87%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

B Nunca
M Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

M Siempre

Figura 3. Nivel de Apoyo y Orientacion

Fuente: Elaborado por la autora

Analisis: De la Figura 3; podemos manifestar que el 87% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE que necesitan apoyo y
orientacién sienten que son escuchados por su jefe inmediato; mientras que, el 13% de los
Trabajadores respondieron CASI SIEMPRE cuando se les consulto sobre el apoyo y

orientacion recibida por parte de su jefe.
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3. ¢Existen indicadores en la empresa que influyen en el desarrollo de su

trabajo?

Tabla 7: Indicadores que influyen en el Desarrollo del Trabajo

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 5 16%
Casi Siempre 10 32%
Siempre 16 52%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

B Nunca
B Casi Nunca
A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 4. Indicadores que influyen en el Desarrollo del Trabajo

Fuente: Elaborado por la autora
Analisis: De la Figura 4; podemos manifestar que el 52% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE existen indicadores en la
empresa que influyen en el desarrollo de su trabajo; el 32% de los Trabajadores
respondieron CASI SIEMPRE los indicadores influyen en el desarrollo de su trabajo;
mientras que, el 16% de los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto

sobre la influencia de los indicadores de la empresa en el desarrollo de su trabajo.
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4. ¢Sus compafieros del centro de trabajo cooperan entre si para lograr sus

metas?

Tabla 8: Cooperan entre trabajadores para lograr Metas

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 1 3%
Casi Siempre 7 23%
Siempre 23 74%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

3%

B Nunca
M Casi Nunca
Aveces

M Casi Siempre

W Siempre

Figura 5. Cooperan entre trabajadores para lograr Metas

Fuente: Elaborado por la autora

Andlisis: De la Figura 5; podemos indicar que el 74% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE cuando se les pregunto sobre
la cooperacién de sus compafieros de trabajo en el cumplimiento de las metas; el 23% de
los Trabajadores que respondieron CASI SIEMPRE sus compafieros de trabajo cooperan
entre si para lograr sus metas; mientras que, el 3% de los Trabajadores respondieron A
VECES cuando se les consulto sobre la cooperacion de sus compafieros de trabajo en el

cumplimiento de las metas.
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5. ¢En la empresa le permiten iniciativas de creatividad para dinamizar su

trabajo?

Tabla 9: Iniciativas de Creatividad para Dinamizar su Trabajo

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 2 6%
Casi Siempre 7 23%
Siempre 22 71%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

B Nunca
M Casi Nunca
A veces

M Casi Siempre

m Siempre

Figura 6. Iniciativas de Creatividad para Dinamizar su Trabajo

Fuente: Elaborado por la autora

Anélisis: De la Figura 6; podemos observar que el 71% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE cuando se les pregunto sobre
iniciativas de creatividad permitidas en la empresa para dinamizar su trabajo; el 23% de
los Trabajadores que respondieron CASI SIEMPRE a la pregunta sobre iniciativas de
creatividad permitidas en la empresa para dinamizar su trabajo; mientras que, el 6% de
los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto sobre iniciativas de
creatividad permitidas en la empresa para dinamizar su trabajo.
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6. ¢En la financiera existe programacion mensual de produccion de colocaciones

por cumplir?

Tabla 10: Programacién mensual de Produccién de Colocaciones

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi Siempre 4 13%
Siempre 27 87%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

0% 0%

® Nunca
M Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

M Siempre

Figura 7. Programacion mensual de Produccion de Colocaciones

Fuente: Elaborado por la autora

Analisis: De la Figura 7; podemos manifestar que el 87% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE cuando se les pregunto sobre
la existencia de la programacion mensual de produccion de colocaciones que deben
cumplir en la empresa; mientras que, el 13% de los Trabajadores respondieron A VECES
cuando se les consulto sobre la existencia de la programacion mensual de produccion de

colocaciones que deben cumplir en la empresa.
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7. ¢Enla Financiera las metas por cumplir son complejas?

Tabla 11: Las Metas por cumplir son Complejas

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi Nunca 2 6%
A veces 10 32%
Casi Siempre 11 36%
Siempre 7 23%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

3% 6% ® Nunca
M Casi Nunca
A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 8. Las Metas por cumplir son Complejas

Fuente: Elaborado por la autora

Andlisis: De la Figura 8; puedo indicar que el 36% de los Trabajadores de la Financiera
Crediscotia encuestados respondieron CASI SIEMPRE cuando se les pregunto sobre la
complejidad de las metas por cumplir en la empresa; el 32% de los Trabajadores que
respondieron A VECES respecto a la misma consulta; el 23% respondieron SIEMPRE; el
6% respondieron CASI NUNCA; finalmente, el 3% de los Trabajadores respondieron
NUNCA cuando se les consulto sobre la complejidad de las metas por cumplir en la

empresa.
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8. ¢Esta satisfecho con el trato remunerativo que le brindan en la financiera?

Tabla 12: Nivel de Trato Remunerativo

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 7 23%
A veces 12 38%
Casi Siempre 5 16%
Siempre 7 23%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

0%

B Nunca

B Casi Nunca
A veces

M Casi Siempre

W Siempre

Figura 9. Nivel de trato Remunerativo

Fuente: Elaborado por la autora

Analisis: De la Figura 8; puedo indicar que el 38% de los Trabajadores de la Financiera
Crediscotia encuestados respondieron A VECES cuando se les pregunto sobre la
satisfaccion del trato remunerativo que le brindan en la empresa; el 23% de los
Trabajadores que respondieron SIEMPRE y CASI NUNCA respecto a la misma consulta;
finalmente, el 16% de los Trabajadores respondieron CASI SIEMPRE cuando se les

consulto sobre la satisfaccion del trato remunerativo que le brindan en la empresa.
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9. ¢En lafinanciera le expresan reconocimiento por sus logros alcanzados?

Tabla 13: Reconocimientos por sus Logros Alcanzados

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 3 10%
Casi Siempre 10 32%
Siempre 18 58%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

0%

0%

B Nunca
M Casi Nunca
Aveces

M Casi Siempre

= Siempre

Figura 10. Reconocimientos por sus Logros Alcanzados

Fuente: Elaborado por la autora

Andlisis: En la Figura 10; se muestra que el 58% de los Trabajadores de la Financiera
Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE cuando se les pregunto sobre
reconocimientos expresados en la financiera por sus logros alcanzados; el 32% de los
Trabajadores que respondieron CASI SIEMPRE respecto a la misma consulta; mientras
que, el 10% de los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto sobre

reconocimientos expresados en la financiera por sus logros alcanzados.
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10.¢En la financiera realizan recompensas como reconocimiento por alcanzar sus

metas?

Tabla 14: Recompensas como Reconocimiento por Alcanzar sus Metas

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 2 6%
Casi Siempre 16 52%
Siempre 13 42%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

B Nunca
B Casi Nunca
A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 11. Recompensas como Reconocimiento por Alcanzar sus Metas

Fuente: Elaborado por la autora
Andlisis: En la Figura 11; se muestra que el 52% de los Trabajadores de la Financiera
Crediscotia encuestados respondieron CASI SIEMPRE cuando se les pregunto sobre la
realizacion de recompensas como reconocimiento por alcanzar sus metas en la empresa;
el 42% de los Trabajadores que respondieron SIEMPRE respecto a la misma consulta;
mientras que, el 6% de los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto
sobre la realizacion de recompensas como reconocimiento por alcanzar sus metas en la

empresa.
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11.¢0Otorgan incentivos de reconocimiento en la financiera?

Tabla 15: Otorgan Incentivos de Reconocimiento en la Financiera

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 6 19%
Casi Siempre 11 36%
Siempre 14 45%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

0%

B Nunca

B Casi Nunca

A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 12. Otorgan Incentivos de Reconocimiento en la Financiera

Fuente: Elaborado por la autora

Anélisis: De la Figura 12; puedo manifestar que el 45% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron SIEMPRE cuando se les pregunto sobre
el otorgamiento de incentivos de reconocimiento en la financiera; el 36% de los
Trabajadores que respondieron CASI SIEMPRE respecto a la misma consulta; mientras
que, el 19% de los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto sobre el

otorgamiento de incentivos de reconocimiento en la financiera.
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12.¢Las capacitaciones que le brindan en la financiera le han permitido cumplir

con el desarrollo de su trabajo?

Tabla 16: Las Capacitaciones Permiten Cumplir con el Desarrollo de su Trabajo

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi Nunca 5 16%
A veces 8 26%
Casi Siempre 12 39%
Siempre 5 16%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

3%

B Nunca

M Casi Nunca

A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 13. Las Capacitaciones Permiten Cumplir con el Desarrollo de su Trabajo

Fuente: Elaborado por la autora
Andlisis: De la Figura 13; puedo indicar que el 39% de los Trabajadores de la Financiera
Crediscotia encuestados respondieron CASI SIEMPRE cuando se les pregunto sobre las
capacitaciones que le brindan en la financiera le han permitido cumplir con el desarrollo
de su trabajo; el 26% de los Trabajadores que respondieron A VECES respecto a la
misma consulta; el 16% respondieron SIEMPRE y CASI NUNCA; finalmente, el 3% de los
Trabajadores respondieron NUNCA cuando se les consulto sobre las capacitaciones que

le brindan en la financiera le han permitido cumplir con el desarrollo de su trabajo.
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13.¢Se realizan programas de mejora que influyen en su trabajo en la financiera?

Tabla 17: Programas de Mejora que Influyen en su Trabajo

Detalle Cantidad Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 4 13%
Casi Siempre 19 61%
Siempre 8 26%
31 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta aplicada el 21/05/2018

0% B Nunca
B Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Figura 14. Programas de Mejora que Influyen en su Trabajo

Fuente: Elaborado por la autora
Anélisis: De la Figura 14; puedo manifestar que el 61% de los Trabajadores de la
Financiera Crediscotia encuestados respondieron CASI SIEMPRE cuando se les pregunto
sobre la realizacién de programas de mejora que influyan en su trabajo en la financiera;
el 26% de los Trabajadores que respondieron SIEMPRE respecto a la misma consulta;
mientras que, el 13% de los Trabajadores respondieron A VECES cuando se les consulto

sobre la realizacion de programas de mejora que influyan en su trabajo en la financiera.
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Tabla 18: Estadisticos de dimension Trabajador

P1 P2 P3 P4 PS5 P6 pr P8
N 31 31 31 31 31 31 31 3l
Media 4,68 4,87 435 471 465 487 368 3,39
s 0475 0341 0755 0529 0608 0341 1013 1,086
C.V. 1014 700 1736 1123 3458 700 2753 32,03

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 21/05/2018.
S = desviacion tipica; C.V = coeficiente de variacion. P = pregunta

La tabla N° 18 muestra los estadisticos para la dimension Trabajador, se puede anotar que
la media varia entre 3,39 y 4,87; obteniendo una diferencia de 1,48. La desviacion tipica
varia entre 0,341 para la pregunta 2 y 1,086 para la pregunta 8; obteniendo una diferencia
de 0,745. y por ultimo, el coeficiente de variabilidad varia entre 7,00% y 34,58%, haciendo
una diferencia de 27,58%, lo que indica que se encuentra en la categoria poco precisa
(DANE, 2008).

Tabla 19: Estadisticos de dimension Empresa

P9 P10 P11 P12 P13
N 31 31 31 31 31
Media 4,48 4,35 426 348 413
S 0677 0608 0773 1,061 0,619
C.V. 1511 1397 18,14 3048 1499

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 21/05/2018.
S = desviacion tipica; C.V = coeficiente de variacion. P = pregunta

En la tabla N° 19 se observan a los estadisticos media, desviacion tipica y coeficiente de
variacion para la dimension Empresa. La media en la cual se obtiene el mayor valor
corresponde a la pregunta 9, que hace referencia “;En la financiera le expresan
reconocimiento por sus logros alcanzados?*, con 4,48; y el menor valor de la media
corresponde a la pregunta 12, que se refiere a “;las capacitaciones que le brindan en la
financiera le han permitido cumplir con el desarrollo de su trabajo?*, con 3,48; la
diferencia entre ambas medias es de 1,00 indicando este valor, que los datos son cercanos
pero no relacionados entre si. Los valores extremos obtenidos de desviacion tipica, son

0,608 para el menor valor y 1,061 para el mayor valor, que corresponden a las preguntas
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10 y 12 respectivamente; los datos de desviacion tipica sirven para determinar el
coeficiente de variacién que nos permite observar mejor la dispersion de los datos; el
menor y mayor obtenidos en el coeficiente de variacion de esta dimension son de 13,97%
para la pregunta 10 y 30,48% para la pregunta 12; generandose una diferencia entre estos
valores extremos de 16,51%, lo que indica que se encuentra en la categoria precision
regular (DANE, 2008).

Tabla 20: Resumen por variable y dimensiones

Categorias
Muy Bajo Bajo Ni bajo, Alto Muy alto
Variable Dimensiones ybBa J Ni alto y
= . 0.37 3.62 11.88 23.50 60.63
T 2o Trabajador
\c GJ
S E Empresa 1.20 6.40 17.40 39.60 35.40
[«D)
ER:
@ Promedio 0,79 5,01 14,64 31,55 48,02

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 21/05/2018

En la Tabla N° 20 podemos observar que en Promedio el 60.63% de los Trabajadores de la
financiera CrediScotia encuestados se encuentran en la categoria Muy alto al estar
satisfechos con su desempefio y trato al trabajador, mientras que el 39,60% respondié a la
categoria Alto, al apoyo brindado por la empresa para lograr buen desempefio, influyendo

esto en el resultado de la evaluacion de desempefio.

b) Analisis Documental - indicador de gestion por competencias de los

Colaboradores de la Financiera Crediscotia

Para determinar este objetivo de la investigacion, se realizd un andlisis documental en el
area de personal de la agencia a los resultados logrados en la ENCUESTA PUNTO DE
VISTA 2016 Y 2017 que realiza el grupo empresarial SCOTIABANK en todas sus agencias
a nivel mundial, instrumento que estd compuesto por 18 preguntas, agrupadas en 04

indicadores.
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Los resultados que aparecen en los datos estadisticos de los indicadores determinados por

la empresa han sido realizados midiendo:

1.- Indice de Compromiso del Empleado: Que mide la amplitud de compromiso, el
sentimiento de Orgullo y el nivel de satisfaccion del empleado con el grupo
Scotiabank.

2.- Indice de Enfoque al Cliente: Que mide el grado en que los empleados consideran que
su departamento esta centrado en las necesidades de sus clientes.

3.- Indice de Facilitacion del Desempefio: Que mide el grado en que los empleados
consideran que la organizacion los apoya para desempefiarse al maximo.

4.- Indice de Eficacia del Supervisor: Que mide el grado en que los empleados se sienten

bien administrados y respetados.

Tabla 21: Resultados Encuesta Punto de Vista 2017 / 2016 Scotiabank Agencia Jaén

Puntaje favorable Promedio de % de

Indicador ] )
2017 2016 la Financiera

Compromiso del Empleado 75% 68% 33%
Enfoque al Cliente 80% 75% 26%
Facilitacion del Desempefio 67% 66% 27%
Eficacia del Supervisor T7% 73% 39%
Promedio 75% 71% 31%

Fuente: Resultados de la Encuesta anual Punto de Vista - Scotiabank

Andlisis: De la Tabla 21; puedo manifestar que los resultados favorables de la aplicacién
de la encuesta para los afios 2016 (71%) y 2017 (75%) esta por encima del promedio que
maneja el grupo empresarial SCOTIABANK (31%). Los resultados dejan en buena
posicion a los empleados de la agencia, debido a que existe el compromiso del trabajador
(2017 — 75% y 2016 - 68%), Enfoque al Cliente (2017 — 80% y 2016 - 75%), Facilitacion
del Desempefio (2017 — 67% y 2016 - 66%), datos que van a ser utilizados en la
determinacion de la correlacion de las 2 variables, teniendo en cuenta los datos tomados
en el cuestionario aplicado y los datos historicos determinados por la financiera en su

aplicacion anual de encuestas.
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c) Relacidon entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador de gestion por
competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017

Tabla 22: Correlacién de Nivel de Evaluacion de Desempefio y Gestion por Competencias

Evaluacion de Gestidn por

Desempefio Competencias
Evaluacion de  Correlacién de Spearman 1 0,713™
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Indicador de  Correlacion de Spearman 0,713™ 1
Gestion por Sig. (bilateral) ,000
Competencias N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: resultados del software SPSSv22

Tabla 23: Estadisticos de Correlacion de las variables Evaluacién Desempefio y Gestion por
Competencias

Evaluacion L
de Gestion por
~ Competencias

Desempefio
N 31 31
Media 4.29 4.11
S 26025 49514
C.V. 6.06 12.05

Andlisis: De la Tabla 22; muestra el resultado de la relacion entre las variables
Evaluacién de Desempefio y Gestion por Competencias, determinando que la correlacion
de Spearman es (r = 0.713), resultado que ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000, que es inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, por lo
que se llega a deducir que existe una correlacion positiva Alta entre la variable
Evaluacion de Desempefio y Gestion por Competencias.

En la tabla N° 23 se muestran los estadisticos: Media, Desviacion Tipica y el Coeficiente

de Variacién de la correlacion de las variables Evaluacion de Desempefio y Gestion por
Competencias. De la tabla 16 se puede manifestar que los valores de la media varian entre

53



4,29 y 4,11 para cada variable de estudio. La desviacion tipica mayor es de 0,49514
correspondiente a la variable Gestion por Competencias, frente al valor inferior de
0,26025 de la variable Evaluacion de Desempefio. Respecto al coeficiente de variacion,
puedo indicar que Coeficiente de Variacion de las variables esta entre 6.06 y 12.05, siendo
la diferencia entre ambos valores de 5,99, valor que se encuentra en la categoria Precisa
segun DANE (2008), indicando con esto que el grado de dispersion de las dos variables es
cercano, manteniendo correlacion positiva entre ambas variables, de acuerdo a lo
determinado en la Tabla N° 18, donde la correlacion de Pearson es (r = 0.713).
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IV. DISCUSION

En toda empresa o institucion es necesario evaluar el desempefio del personal. Para
Chiavenato (2011) “la evaluacion del desempefio como elemento integrado las buenas
practicas de cumplimiento de tareas de los recursos humanos”. En la investigacion se
plateo como primer objetivo especifico: Medir el nivel de desempefio de los colaboradores
de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017, el mismo que se llevo a cabo mediante la
aplicacion de un cuestionario a cada uno de los trabajadores de la empresa, resultado en la
Tabla 4 que el 68% se encuentra comprometido con el desarrollo de las actividades — P1; el
87% (Tabla 6) tiene un desempefio muy alto porque considera que el nivel de compromiso
de todos los trabajadores en la evaluacion del desempefio influye en la gestion por
competencias, mejorando su desempefio — P2; el 74% (Tabla 8) respondié que el
desempefio es muy alto cuando considera que el nivel de cooperacion entre los
trabajadores para lograr las metas mejora la evaluacion de desempefio e influyen en la

gestion por competencias, mejorando su desempefio — P4.

Ademas el 71% (Tabla 9) indico que su desempefio en la financiera es muy alto
porque considera que el nivel de iniciativas de creatividad permitidas para dinamizar su
trabajo incrementa la evaluacion de desempefio e influyen en la gestion por competencias,
mejorando con esto su desempefio laboral — P5, ademas, el 87% (Tabla 10) de los
trabajadores considera que el nivel de la programacion mensual de produccion de

colocaciones en la evaluacion de desemperio influye en la gestion por competencias — P6.

Resultado importante para el gerente de la financiera conocer el desempefio de sus
colaboradores en el cumplimiento de sus funciones, coincidiendo con lo establecido por
Vera (2016) donde indica que “un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite a
los gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo, alinear las labores
del dia a dia de los empleados con los objetivos estratégicos del negocio, determinar si las
expectativas de desempefio laboral fueron satisfactorias, apoyar las decisiones de

planificacion del recurso humano, o mejorarlas”.

El segundo objetivo especifico del estudio fue: Identificar el indicador de gestion por
competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017, De acuerdo
con Vera, (2016), la gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que se
evaltian las competencias personales especificas para cada puesto de trabajo”, en funcién a

ello el grupo Scotiabank ha establecido indicadores de gestion por competencias de los
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trabajadores con indicadores como: compromiso del trabajador, Enfoque al Cliente,
Facilitacion del Desempefio.

Para cumplir con el presente objetivo se realizé analisis documental a los resultados
alcanzados por los trabajadores en la encuesta punto de vista 2016 y 2017 de la financiera
Crediscotia, mostrando los resultados en la tabla N° 20, donde se muestran resultados
altamente favorables para los afios 2016 (71%) y 2017 (75%) de la gestion por
competencias, resultados que esta por encima del promedio que maneja el grupo
empresarial SCOTIABANK (31%).

Los resultados dejan en buena posicién a los empleados de la agencia, debido a que
de acuerdo indicadores de la gestibn por competencias establecidos por el grupo
empresarial Scotiabank existe el compromiso del trabajador (2017 — 75% y 2016 - 68%),
Enfoque al Cliente (2017 — 80% y 2016 - 75%), Facilitacion del Desempefio (2017 — 67%
y 2016 - 66%), debiendo el gerente de la oficina de Jaén, fortalecer y mejorar estos
resultados en beneficio de la financiera, pues de acuerdo con Alles (2006), la gestion por
competencias “es un modelo de gestion o management, y es una forma de manejar los
recursos de una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de negocios y cuando
dicho modelo se pone en marcha correctamente, se conforma un sistema de ganar-ganar y

sera beneficioso tanto para la empresa como para sus colaboradores”

Respecto al Tercer Objetivo especifico: Analizar el nivel de relacion entre la
evaluacion del desempefio y la gestion por competencias de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia Jaén, 2017, para cumplir con el presente objetivo se han teniendo en
cuenta los resultados a los que se lleg6 al evaluar las variables evaluacion del desempefio y
gestion por competencias, las cuales posteriormente mediante el uso de la correlacion de
Spearman de determino que son variables correlacidnales entre si, tal como se determind
en la Tabla N° 22 (r = 0.713) que viene a ser correlacion entre moderada y fuerte de
acuerdo con Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, & Canovas, (2009), con grado de dispersion
cercano entre las dos variables al tener coeficientes de variacion de 6.06 (Tabla N° 9) y
12.05 (Tabla N° 12) con diferencia de 5.99, fundamentada esta correlacion en Vera (2016)
quién manifiesta que “las competencias son indispensables para la gestion eficiente del
desempefio y son de particular valor para observar, orientar y evaluar el desempefio del

personal”.
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Respecto al objetivo general planteado en la investigacion: Determinar la relacion
entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestion por competencias de los
colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017, se puede manifestar que existe
relacion entre ambas variables, tal como se determiné en la Tabla N° 22 (r = 0.713) que
viene a ser correlacion entre moderada y fuerte, con grado de dispersion cercano entre las
dos variables al tener coeficientes de variacion de 6.06 (tabla N° 9) y 12.05 (Tabla N° 12),
con diferencia de 5.99 la misma que de acuerdo con Alles (2006), “la gestion por
competencias al ser un modelo o una forma de manejar los recursos de una organizacion
entre ellos el personal, se busca lograr mejor el desempefio de los colaboradores mediante
la evaluacion del desempefio que sirve para alinearlos a los trabajadores a la estrategia de
negocios establecida, que conforma un sistema de ganar-ganar beneficioso tanto para la

empresa como para sus colaboradores”.

En cuanto a la hipoétesis plateada, al determinar en los resultados que las variables
son correlacidnales Tabla N° 22 (r = 0.713) que viene a ser correlacion entre moderada y
fuerte, con grado de dispersion cercano entre las dos variables, se puede indicar que se va a
cumplir con lo establecido en la hipétesis principal de la investigacion: Existe relacion
entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestion por competencias de los

colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

Respecto a los trabajos previos a la investigacion puedo manifestar que en la presente
investigacion se llegaron a establecer resultados como los de Vera (2016), donde establece
que “la gestion por competencias es una herramienta de ayuda para las organizaciones,
pues mediante ella se aprovecha al maximo las habilidades de los Colaboradores, para que
cada uno esté ubicado en el puesto de trabajo indicado, y contribuya de manera éptima a
alcanzar las metas de la empresa”; asi mismo, Casa (2010), en su investigacion sobre
gestion por competencias y desempefio laboral, concluye que “los directivos deben
considerar siempre actividades que fomenten el desarrollo humano, con la finalidad de
estimular las relaciones laborales, implementar actividades de aprendizaje basadas en
relaciones interpersonales, habilidades de comunicacion, habilidades para la negociacion,
manejo de emociones, trabajo en equipo, entre otros; que fomenten el cambio en las

percepciones y apreciaciones que los empleados poseen en la actualidad™.
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V. CONCLUSIONES

Respecto al Objetivo Especifico 1 se concluye que la nivel de desempefio de los
trabajadores de la Financiera Crediscotia es de nivel intermedio, eso queda demostrado
en la Tabla 9 donde se establece que el 71% indico estar en la categoria muy alta
porque en la financiera Crediscotia les permiten iniciativas de creatividad para
dinamizar su trabajo en la financiera, y en la tabla 10 donde se determino que el 87%
de los trabajadores indicaron que su desempefio es muy alto porque existe una
programacion mensual de produccion por cumplir en colocaciones, entre otros

resultados positivos.

Respecto al Objetivo Especifico 2 se concluye que la gestion por competencias de la
financiera tiene como indicadores medibles: compromiso del trabajador, enfoque al
cliente, facilitacion del desempefio; de acuerdo la tabla N° 21, para los afios 2016 la
gestion por competencias en promedio es 71% y 2017 es 75%, siendo en detalle de los
indicadores de gestion positivos como el compromiso del trabajador (2017 — 75% y
2016 - 68%), Enfoque al Cliente (2017 — 80% y 2016 - 75%), Facilitacion del
Desempefio (2017 — 67% y 2016 - 66%).

Respecto al Objetivo Especifico 3 se concluye que existe relacion entre las variables
evaluacion del desempefio y la gestion por competencia en los colaboradores de la
financiera Crediscotia, mostrando esta correlacion en la Tabla N° 22 (r = 0.713) que

viene a ser correlacién entre moderada y fuerte.

Respecto a la Hipdtesis planteada en la presente investigacion el resultado ha sido
correlacion entre moderada y fuerte (r = 0.713), pues si incrementamos el nivel de
evaluacion del desempefio, entonces incrementara el indicador de gestion por
competencias en los colaboradores de la Financiera Crediscotia de Jaén al tener

controladas ambas variables.
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VI. RECOMENDACIONES

Al Gerente y Jefe de Personal de la oficina de la financiera Crediscotia se les
recomienda que deben buscar estrategias para mejorar el desempefio de los
trabajadores, con la finalidad de mejorar sus resultados y los indicadores de la gestion
por competencias establecidos, debiendo realizarse periédicamente para fortalecer los

resultados en la gestion.

Al Gerente de la oficina del Crediscotia Jaén dar a conocer los resultados de la
evaluacion anual a cada uno de los trabajadores, con la finalidad de incentivar al
trabajador a mejorar sus indicadores personales como: compromiso, enfoque al cliente
y facilitacion de su desempefio, para mejorar los resultados institucionales y fortalecer
sus competencias individuales y colectivas.

Al Gerente y Jefe de Personal de la oficina de Jaén de la financiera, ayudar a cada
trabajador en su desempefio mediante la evaluacion periédica del cumplimiento de la
gestion por competencias, el cual lo puede hacer mediante la aplicacion del
instrumento que forma parte de la presente investigacion para mejorar la posicién de la

financiera en el mercado y en el grupo empresarial Scotiabank.

Al Gerente y Jefe de Personal de la oficina de la financiera Crediscotia de Jaén,
realizar programas de capacitacion que mejoren las competencias de los trabajadores
en el cumplimiento de sus labores, atencion al cliente compromiso con la institucion y
competencias personales para lograr mejor desempefio y cumplimiento de la gestion
por competencias establecidas por el grupo empresarial Scotiabank que es al que

pertenece la financiera.
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ANEXOS

Anexo N° 01

ENCUESTA DE INVESTIGACION DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA

FINANCIERA SCOTIABANK

I. Objetivo: Estimar la relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestién

por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017

I1. Instrucciones: Segun lo que se le indique conteste objetivamente cada una de las preguntas en

el siguiente orden de respuesta:

1: Muy bajo  2: Bajo 3: Ni bajo, Ni alto 4: Alto 5: Muy alto

I1. Items:

N° PREGUNTAS

1 ¢Cémo considera que el nivel de compromiso de todos los trabajadores en
la evaluacion del desempefio influye en la gestién por competencias?

2 ¢Considera que el nivel de apoyo y orientacion de la evaluacion de
desempefio influye en la gestién por competencias?

3 ¢Como considera que el nivel de los indicadores fijados en la empresa para
el desarrollo de su trabajo en la evaluacion de desempefio que influye en la
gestién por competencias?

4 ¢Como considera que el nivel de cooperacion entre los trabajadores para
lograr las metas mejora la evaluacion de desempefio e influyen en la gestion
por competencias?

5 ¢Cémo considera que el nivel de iniciativas de creatividad permitidas para
dinamizar su trabajo incrementa la evaluacion de desempefio e influyen en
la gestién por competencias?

6 ¢Cémo considera que el nivel de la programacion mensual de produccion de
colocaciones en la evaluacion de desempefio influye en la gestion por
competencias?

7 ¢Considera que el nivel de las metas por cumplir es complejo en la
evaluacion de desempefio influye en la gestién por competencias?

8 ¢Como considera el nivel de trato remunerativo en la evaluacion de
desempefio que influye en la gestién por competencias?

9 ¢Considera que el nivel reconocimiento por sus logros alcanzados mejora su
evaluacion de desempefio e influye en la gestion por competencias?

10 | ¢Como considera que el nivel de recompensas como reconocimiento en la
evaluacion de desempefio que influye en la gestién por competencias?

11 | ;Considera que el nivel de Otorgar incentivos de reconocimiento en la
financiera mejora su evaluacion de desempefio e influye en la gestion por
competencias?

12 | (Como considera que el nivel de capacitaciones que le brindan en la
financiera le ha permitido cumplir con el desarrollo de su trabajo y mejora
su evaluacion de desempefio e influye en la gestion por competencias?

13 | ¢Considera que el nivel de realizacién de programas de capacitacion en su

trabajo mejora su evaluacion de desempefio e influye en la gestion por
competencias?
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Anexo 02: Constancias de Validacion del Instrumento

Experto 1

CONSTANCLA DE WALIGACION
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JUICIO DE EXPERTO SOERE LA FERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRICCTOMNES:
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Anexo 03: Matriz de consistencia para elaboracion de informe de tesis

NOMBRE DEL ESTUDIANTE: Luz Bella Alejandria Estela

Parte |
1. Titulo Eevaluacién del desempefio y su relacion con la gestién por competencias de los colaboradores de la financiera CrediScotia
Jaén, 2017
2. Problema ¢La evaluacion del desempefio influye en la gestion por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia
Jaén, 20177
3. Hipotesis Hipdtesis Principal o Central.

Ha: Si, incrementa el nivel de evaluacién del desempefio, entonces incrementara el indicador de gestién por competencias de
los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017

Hipdtesis Nula o Alternativa.
Ho: Si, disminuye el nivel de evaluacién del desempefio, entonces disminuye el indicador de gestién por competencias de
los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

4. Obijetivo general Determinar la relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestion por competencias de los
colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017

a) Medir el nivel de desempefio de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.
5. Objetivos especificos b) Identificar el indicador de gestién por competencias de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

c) Analizar el nivel de relacion entre la evaluacidn del desempefio y la gestion por competencias de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia Jaén, 2017.

En el desarrollo de esta investigacion se utilizo el disefio no experimental de investigacion; con disefio descriptivo —

L . explicativo, correlacional, siendo el Esquema el siguiente:
6. Disefio del estudio
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o1

02

Figura 1: Disefio de Investigacion

Donde:

M: Muestra, constituida por el Resultado presentados en el informe detallado de la Financiera Crediscotia
O1: Evaluacién del Desempefio

02: Gestion por Competencias

R: La relacién entre el nivel de evaluacion del desempefio y el indicador gestién por competencias de los colaboradores
de la Financiera Crediscotia Jaén, 2017,

7. poblacion y muestra

Poblacion.

La poblacidon del siguiente estudio estuvo conformada por los 30 Colaboradores de la Financiera Crediscotia Oficina de
Jaén, de los cuales 18 son de la cartera Microempresa y 12 de la cartera consumo y 01 Gerente de oficina.

Parametros:

a) Lugar- Jaén

b) Periodo- 1 de febrero -31 de mayo, 2018

¢) Dimensiones- colaboradores con 3 meses de antigliedad

Muestra:

La muestra equivale en funcion a al naturaleza del estudio, al objetivo general y a la hipdtesis equivaldra a toda la
poblacion y por razones implicitas es no probabilistico.

8. Variables

Variable 1: Evaluacion del Desempefio Variable 2: Gestion por Competencias
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Parte Il

Variables Dimensiones ( Indicador Preguntas Categorias/ Escala/  Instrument
Nombre  Tipo Factores/Partes alternativas  Nivel De o De
Como Se Mide) de rsptas/ Medicié  Recoleccion
reaccion n Datos
Compromiso ¢En su Centro de labores existe compromiso de todos en el
desarrollo de sus actividades? 1 = Nunca
Orientacion a resultados ¢Cuando necesita apoyo y orientacion siente que es escuchado
por su jefe inmediato? 2 = Casi
Capacidad de repuesta ¢Existen indicadores en la empresa que influyen en el desarrollo Nunca
Trabajador de su trabajo? 3= A veces
Relaciones interpersonales ¢Sus comparieros del centro de trabajo cooperan entre si para 4= Casi
l% lograr sus metas? siempre
N Iniciativa y creatividad ¢En la empresa le permiten iniciativas de creatividad para
E dinamizar su trabajo? 5= Siempre
@ - Produccion ¢En la financiera existe programacién mensual de produccién de g
&) W colocaciones por cumplir? 3:' <Z(
"'DJ 2 Metas ¢En la Financiera las metas por cumplir son complejas? % o
z o . o o | _ = b
o <>E Nivel de Satisfaccion ¢Esta satisfecho con el trato remunerativo que le brindan en la @] w
2 financiera? 8
3 Reconocimientos ¢En la financiera le expresan reconocimiento por sus logros
<>E alcanzados?
w Recompensas ¢En la financiera realizan recompensas como reconocimiento por
Empresa alcanzar sus metas?
Incentivos ¢Otorgan incentivos de reconocimiento en la financiera?

Capacitaciones

Entrenamientos

¢Las capacitaciones que le brindan en la financiera le han
permitido cumplir con el desarrollo de su trabajo?

¢Se realizan programas de mejora que influyen en su trabajo en la
financiera?
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GESTION POR COMPETENCIAS

VARIABLE 2

Competencias

Competencias
especificas para
niveles intermedios

Compromiso del Colaborador
Calidad de trabajo
Empowerment

Adaptabilidad al cambio
Conciencia organizacional

Orientacion al cliente interno y
externo

Colaboracién

Competencias del colaborador
Nivel de compromiso

Andlisis Documental a los resultados de los trabajadores
encuestados de acuerdo a los indicadores determinados por el
grupo Scotiabank en ser sede central Internacional ubicado en el
pais de Canada.

Analisis Documental a los resultados de los trabajadores
encuestados de acuerdo a los indicadores determinados por el
grupo Scotiabank en ser sede central Internacional ubicado en el
pais de Canada.

Reportes de
evaluacion
interna

Reportes de
evaluacion
interna

NOMINAL

NDICADORES DE LA FINANCIERA
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Parte Il

Métodos de
analisis de datos

Las técnicas de analisis de datos que se utilizaron en la presente investigacion es la estadistica descriptiva, la misma que fue tabulada y presentadas en
cuadros y graficos.

Los tipos 0 métodos de analisis estadisticos son variados y depende de los puntos de vista de los autores especialistas en investigacion, para el presente
proyecto se procedera con los siguientes:

Anélisis Estadistico Descriptivo

Se empled los cuadros de distribucién de las puntuaciones obtenidas por cada variable o las distribuciones de frecuencias. Las distribuciones de frecuencias,
especialmente cuando utilizamos los porcentajes, pueden presentarse en forma de histogramas o graficas de todo tipo (Hernadndez, Fernandez, & Baptista,
2014. P. 284).

Resultados

Se determina que la nivel de desempefio de los trabajadores de la Financiera CrediScotia es de nivel intermedio, donde se establece que el
71% (Tabla 8) indico que siempre les permiten iniciativas de creatividad para dinamizar su trabajo en la financiera, y el (Tabla 9) 87% de los
trabajadores indicaron que su desempefio mejora porque existe una programacion mensual de produccidn por cumplir en colocaciones, entre
otros resultados positivos.

Se determinan que el indicadores de gestion por competencias se encuentra en un (Tabla 20) 71% en el afio 2016 y para el afio 2017
incrementd 4 puntos porcentuales, es decir alcanzo 75% esto quiere decir que el indicador se encuentra en un nivel alto para la empresa ya
que ha superado la meta de 31%.

Se determinan que el indicadores de gestion por competencias se encuentra en un 71% en el afio 2016 y para el afio 2017 increment6 4 puntos
porcentuales, es decir alcanzo 75%.esto quiere decir que el indicador se encuentra en un nivel alto para la empresa ya que ha superado la meta
de 31%.

Respecto al Objetivo Especifico 3 se determina que existe relacion entre las variables evaluacion del desempefio y la gestién por competencia
en los colaboradores de la financiera Crediscotia, mostrando esta correlacion en la Tabla N° 20 (r = 0.713) que viene a ser correlacion
Positiva Alta.

se concluye que el nivel de desempefio de los trabajadores de la Financiera Crediscotia es de nivel intermedio, eso queda demostrado en la Tabla N° 8
donde se establece que el 71% indico que siempre les permiten iniciativas de creatividad para dinamizar su trabajo en la financiera, y el 87% (Tabla 9) de
los trabajadores indicaron que su desempefio mejora porque existe una programacion mensual de produccion por cumplir en colocaciones, entre otros
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Conclusiones

resultados positivos.

se concluye que la gestion por competencias de la financiera tiene como indicadores medibles: compromiso del trabajador, enfoque al cliente, facilitacion
del desempefio; de acuerdo la tabla N° 20, para los afios 2016 la gestion por competencias en promedio es 71% y 2017 es 75%, siendo en detalle de los
indicadores de gestion positivos como el compromiso del trabajador (2017 — 75% y 2016 - 68%), Enfoque al Cliente (2017 — 80% y 2016 - 75%),
Facilitacion del Desempefio (2017 — 67% y 2016 - 66%).

Respecto al Objetivo Especifico 3 se concluye que existe relacion entre las variables evaluacién del desempefio y la gestion por competencia en los
colaboradores de la financiera Crediscotia, mostrando esta correlacion en la Tabla N° 21 (r = 0.713) que viene a ser correlacion Positiva Alta.
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Anexo N° 04: Fotografias

Investigadora aplicando la encuesta a una Colaboradora de la Financiera

S
CrediScotia™

FINANCIERA

Oficina del CrediScotia — Filial Jaén
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Anexo N° 05: Costos Tentativos para la Programacion de una Capacitacion en

Gestion por Competencias

Materiales
Recursos Requeridos Cantidad Valor Unitario Monto Total
Laptop 1 S/, 1,500.00 S/.1,500.00
Papel bond 1 millar S/. 20.00 S/, 20.00
Tinta para impresora 2 S/ 20.00 S/, 40.00
Material de capacitacién Global S/. 850.00 S/.  850.00
Sub Total S/.2,410.00
Fuente: Elaboracion propia.
Servicios
Tipo de Servicio Cantidad Valor Monto Total
Movilidad 1 S/. 200.00 S/, 200.00
Servicio de internet 1 S/. 50.00 S/. 50.00
Especialista en Gestion 2 S/.5,000.00 S/. 10,000.00
Alimentacion 30 S/. 6.00 S/. 180.00
Sub Total S/. 310.00
Total General S/. 10,740.00

Fuente: Elaborado por los autores
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