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Resumen

La investigacion propuso como objetivo establecer la relacién entre gestién por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021. La metodologia de la
investigacion se baso6 en un disefio no experimental, de tipo descriptivo. La muestra
fue de 30 colaboradores, los datos se obtuvieron aplicando la técnica de la encuesta
a través de un cuestionario tipo Likert de 12 items, los cuales fueron validados a
través del juicio de expertos y determinada su confiabilidad mediante la aplicacion
del estadistico alfa de Cronbach, obteniendo como resultado 0,829 indicando que
el instrumento es apto para su utilizacion. Se concluy6 que existe una correlacion
positiva de 0,623 entre las variables gestion por competencias e indicadores de

competencias laborales.

Palabras clave: Generacion Z, caracteristicas, gestion, indicadores de

competencia

vii



Astract

The research proposed as a goal to establish the relationship between competence
management and occupational skills indicators for the Z generation in CORRALES
& CIA S.A.C., Independencia, in 2021. The research methodology was based on a
nonexperimental, descriptive design. The sample was 30 collaborators, the data
were obtained using the survey technique through a Likert questionnaire of 12 items,
which were validated through expert judgment and determined their reliability by
applying the Cronbach alpha statistic, obtaining as a result 0.829 indicating that the
instrument is suitable for use. The research proposed as a goal to establish the
relationship between competence. It was concluded that there is a positive
correlation of 0.623 between the variables management by competencies and

indicators of labor competencies.

Keywords: Z generation, characteristics, management, competence indicators
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones actualmente demandan en gran medida de colaboradores con
habilidades y competencias que puedan alcanzar los objetivos trazados, por lo
tanto, se convierten en el recurso mas preciado dentro de la organizacion. Es asi
gue en el mundo de los negocios se muestran grandes avances que son generados
por la globalizacién y la revolucion tecnoldgica, que facilita la gestion, actividades,
relaciones y sistemas de las empresas.

Asi mismo, es importante contratar empleados jévenes de la nueva
generacion para su empresa, ya que ofrecen una perspectiva nueva, asi como
habilidades valiosas (Western Governors University, 2021). Entonces, se puede
afirmar que los colaboradores son el componente clave de mayor importancia en
las entidades como medio para lograr el éxito, siendo concebidos como inversion
para la organizacion, siendo una prioridad en las funciones administrativas (Armijos,
Bermudez y Mora, 2019). Cabe resaltar que las organizaciones actualmente estan
enrolando como parte de su fuerza laboral a la generacion Z, que muestra
caracteristicas propias, como el dominio de las tecnologias digitales, multitareas,
independientes, consumen con exigencias y son los nuevos talentos que formaran
parte de la fuerza laboral actual (Iberdrola, 2021).

Finalmente, las entidades de hoy reclutan a nuevos talentos para ocupar
puestos laborales, lo cuales deben cumplir con el perfil profesional para poder
alcanzar las metas organizacionales, es por ello, que es necesario que se atrevan
a contratar personal proveniente de nuevos grupos generacionales que aportan
grandes cambios y nuevos retos.

En el contexto internacional, Francis y Hoefel (2018), en la investigacion
realizada sobre la influencia del grupo generacional Z que hace referencia a la
primera generacion de nativos digitales que esta presente en el mundo, mencionan
la conducta y comportamiento que presentan, ademas se hace referencia al tipo de
consumo que presentan como es el acceso a la posesion, expresan su identidad y
el interés ético; donde las empresas deben tener en cuenta pues son los préximos
a formar parte de su fuerza laboral.

Igielnik y Parker (2020) en el articulo hace mencion que la generacion Z

ingresa a la adultez en medio de un tiempo incierto pues viven la pandemia del



coronavirus que ocasiono inestabilidad social, politicay econdémica. En la encuesta
aplicada en Estados Unidos por Pew Research Center, recogieron la siguiente
informacion que gran parte de los integrantes de esta generacion han perdido sus
empleos y en muchos casos sus salarios fueron recortados, por estas razones son
vulnerables a ser despedidos de sus puestos laborales.

Armstrong (2019), hace mencién a las competencias principales de los
nuevos talentos presentes en la generacion Z, se desempefian en el campo laboral
con eficiencia y presentan las siguientes competencias: objetividad,
hiperconectados, independientes, bilingles, autonomos, equilibrados y buscan
seguridad laboral. También son emprendedores en desarrollo y creacion de
programas de innovacion y creatividad, representa un gran potencial humano para
las organizaciones.

En Colombia, Fonseca, Monterrosa y Lopez (2020) en el articulo sobre
gestion por competencias y el proceso estratégico en la organizacion en relacion a
la teoria, obtienen como resultado que la gestion por competencias debe realizarse
teniendo como principal caracteristica desarrollar los procesos estratégicos pues
permite a la organizacién alcanzar sus objetivos, también es importante incorporar
indicadores de competencias laborales y el desarrollo de habilidades
socioemocionales como el liderazgo.

En Colombia, Lora, Castilla y G6ez (2020) en el articulo realizado sobre
como gestionar las competencias como parte estratégica de la mejora en la
efectividad de la empresa, refieren que al aplicar el modelo para gestionar las
competencias debe orientarse en las habilidades del saber, saber hacer y ser, con
la finalidad de generar eficacia en los procesos de contratacion del talento humano
en las organizaciones. Ademas, se sefala la importancia de la aplicacion del
modelo para conseguir una adecuada rotacién de los colaboradores y generar valor
agregado en la organizacion como parte fundamental del crecimiento y desarrollo
organizacional.

En Ecuador, Ruperti, Gomez & Palma (2020) realizaron un estudio para
definir las caracteristicas vocacionales y comportamiento en la sociedad de la
generaciéon Z, obteniendo como resultado que el grupo generacional en mencion
disefian sus proyectos de vida en relacion a la vida profesional, especializandose

en el arte y ciencias sociales, por otro lado, consideran que carecen de indicadores



de liderazgo, los cuales deben ser desarrollados para cumplir con un papel en la
sociedad.

En Ecuador, Moreira y Murillo (2019) en su investigacion sobre la
observacion conceptual en gestion por competencias laborales en el area de
finanzas en la Universidad Técnica de Manabi, refieren que el recurso clave en la
organizacién son los colaboradores dentro de todos los procesos de la
organizacién, es asi que se determiné que se debe analizar las competencias en
cada departamento de la empresa, también se proyecta a futuro controlar el
desempefo laboral de los trabajadores teniendo como la finalidad mejorar los
indicadores de competencias laborales.

En Colombia, Monroy y Simbaqueba (2017) en su articulo sobre la
importancia de los indicadores de gestién por competencias en las entidades, son
herramientas que con la aplicacion se puede dar seguimiento y control de las
actividades que realizan los trabajadores con el propdsito de elegir disposiciones
en relacion a la mejora continua del trabajo realizado en cada area, segun la labor
gue desempefie el colaborador. Se debe tener en cuenta la ejecucién de
procedimientos para los indicadores en relacion a la gestion por competencias, con
la finalidad de lograr definir y establecer objetivos, estrategias, recursos claves,
siendo la finalidad establecer las metas organizacionales.

En el contexto nacional Pacherres y Marrufo (2020) hacen referencia en el
estudio realizado sobre el modelo de gestiébn por competencias para mejorar el
desempeirio profesional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja,
obtuvo como resultado que el ejercicio de sus labores es deficiente, con lo cual se
concluye que es necesario desarrollar e incorporar un modelo de gestién por
competencias con la finalidad de fortalecer las competencias cognitiva y habilidades
socioemocionales con el fin de aumentar la productividad de los colaboradores
pertenecientes a la organizacion.

En Trujillo, Valiente, Y. et al. (2020) en su estudio sobre gestion por
competencias y su impacto en la ocupacion de los trabajadores en las
organizaciones, se puede evidenciar que el 45% de las empresas implementando
una escala de medida para la gestién por competencias y el 39% emplean un nivel

alto, teniendo implicancia en las dimensiones, las cuales son: conocimientos de sus



funciones, labor, trabajo en equipo y capacidad intelectual, que se evidencia en la
practica profesional dentro de la organizacion.

En Lima, Rey de Castro, Gutiérrez y Uribe (2020) el estudio sefala a la
gestion por competencias y como su relacion con el clima profesional en la
organizacion, se obtuvo como resultado la correlacion de las variables gestion por
competencias y las dimensiones del clima laboral como son planeamiento y difusion
del plan estratégico, asi mismo la percepcién de los colaboradores es negativa pues
refieren presentar escaza valoracion en relacion a las competencias.

Segun, Céndor (2018), indica que el 83% de la generacion Z quiere constituir
su empresa, resaltando en ellos la caracteristica méas importante de esta
generacion como es el emprendimiento, siendo estos datos obtenidos del estudio
Perfil del Adolescente y Joven 2018, segun el estudio perfil del adolescente y joven
2018, de Ipsos Perq, siendo su fin como proyecto de vida alcanzar el éxito en corto
plazo, es sin duda este grupo generacional que muestra grandes motivaciones y
competencias que los diferencian del resto, ademas ya son parte del mercado
laboral.

Segun datos, de Diario Gestion (2020), indica que los integrantes de la
Generacion Z, conforman el 20% de la fuerza laboral a nivel mundial, siendo pieza
esencial en la transformacion del mundo como resultado de la pandemia, segun
Entrepreneur. La generacion Z tiene una gran responsabilidad pues tendran a su
cargo los diferentes escenarios empresariales unido con liderazgo para poder
enfrentaran grandes retos presentes y futuros.

En el contexto local, la empresa CORRALES & CIA S.A.C. resalta como su
recurso mas valioso a sus colaboradores, pues son el motor de la organizacién
porque presentan un alto grado de compromiso, identidad, responsabilidad y
profesionalismo en el desarrollo de sus actividades en cada area de la empresa,
con lo cual cubre las demandas del mercado y mantiene satisfechas las
necesidades de sus clientes. En estos tiempos vela por la seguridad y planeamiento
estratégico en el cuidado de la salud de sus trabajadores, mantiene controles de
prevencion en relacion a la Covid-19, con lo cual evita posible difusion de contagio
del virus.

Asi mismo, la empresa CORRALES & CIA S.A.C. reconoce que el recurso

mas importante en la organizacion son los empleados porque al demostrar



productividad y permanencia constante se afirma el grado de compromiso y lealtad
con la organizacion, pero carece de capacitaciones constantes que ayude a
desarrollar sus habilidades socioemocionales en los colaboradores.

Ademas, los colaboradores necesitan ser motivados en sus puestos
laborales para seguir incrementando sus competencias y que alavez estas puedan
ser verificadas en su productividad por medio de indicadores que manifiesten el
logro de los objetivos organizacionales.

La investigacion abordé la siguiente problematica orientada a conocer ¢ Cual
es la relacidon entre gestion por competencias e indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
afo 2021? Asimismo, se establecieron los siguientes problemas especificos (a)
¢, Cual es el nivel de gestidn por competencias para la generacion Z en CORRALES
& CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217?; (b) ¢Cbémo se desarrollan los
indicadores de competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIA
S.A.C., Independencia, en el afio 2021? Y; (c) ¢Qué propuesta de gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021 sera la indicada?

La presente investigacion, tiene como justificacion que la generacion Z, son
un grupo de personas que presentan indicadores de competencia que les permite
incorporarse al mundo laboral y liderar con sus caracteristicas mediante el uso de
sus diversas competencias como son: emprendedores, multitareas, innovadores,
creativos y proactivos. Es de gran aporte para el sector empresarial, generar
nuevas ideas, propuestas creativas en beneficio de la sociedad, y con esto permitira
determinar la relacién de gestién por competencias e indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
afno 2021.

Hay que mencionar, ademas el objetivo general fue establecer la relacién
entre gestion por competencias e indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.
Asimismo, los objetivos especificos propuestos fueron: (a) Estimar la gestion por
competencias para la generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia,
en el afio 2021, (b) Estimar los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021, (c)



Elaborar una propuesta de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.AC.,
Independencia, en el afio 2021.

Por ultimo, la investigacion establecié como hipodtesis general la existencia
de una relacién entre gestion por competencias e indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
afo 2021; asi mismo, se plantean como hipétesis especificas los siguientes
supuestos, (a) El promedio de la gestidn por competencias para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021, se incrementa en un
80%, Hi: x > 80; (b) El promedio de los indicadores de competencias laborales para
la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021, se
incrementa en un 80%, Hi: x > 80 y; (c) Si una propuesta de gestiébn por
competencias es elaborada en base a las inteligencias mdultiples de Howard
Gardner; entonces mejorara los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

Los aportes de antecedentes internacionales, de Penagos (2018) indago referente
a la adaptacion de las personas para acoger a la generacion Z en las
organizaciones mas prestigiosas del Valle de Aburra, Colombia. Los resultados
obtenidos determinaron que para proponer un modelo de adaptacion de gestidn
humana debe plantearse desde una adecuada administracién del cambio, un
convincente liderazgo en la organizacion, una buena integracion del saber digital
y un sostén de administracion de proyectos; ademas, es de suma importancia
otorgar libertad a los colaboradores para desarrollarse de acuerdo a sus
capacidades con finalidad de generar resultados positivos y sumen valor a la
empresa.

En Colombia, Avila (2017) indaga sobre la aplicacion de gestién por
competencias en una institucion bancaria, para lo cual es importante que el equipo
de trabajo haga un adecuado proceso que permita a cada empleado involucrarse
y conozcan las competencias que tiene cada uno para proporcionar su nivel mas
alto de desempefio. Se concluye que la motivacion y las capacitaciones que se
brindan a los colaboradores en cualquier tipo de gestion de sus competencias
generan resultados favorables como seguir los lineamientos que se tiene como
entidad los que son reflejados en los resultados favorables. Ademas, se evidencia
carencias del compromiso en el trabajo por la falta de aplicacion de indicadores
de competencias laborales.

En Nicaragua, Martinez (2016) propone elaborar un modelo de gestion por
competencias para mejorar el trabajo profesional de la plana magisterial de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM- Esteli) obteniendo como resultado
gue el modelo de gestibn por competencias a implementar es el modelo de
evaluacion 360 grados, que consiste en evaluar desempefios y resultados de los
colaboradores dentro de la institucion. Concluye que el modelo de gestion por
competencias unifica al proceso de seleccion, evaluacion del desempefio y
capacitacion, que permite a la institucién a incentivar el eficiente desempefio del
personal, también fortalece y desarrolla la capacidad de las personas que son

parte de la institucion.



En Brasil, Montezano (2021) propuso indagar sobre un modelo de
habilidades para la innovacién en la industria del publico brasilefio, los resultados
consistieron en la aprobacion del modelo de competencias multinivel compuesto
por el nivel organizativo, de equipo e individual para el fortalecimiento de las
competencias, que son necesarias implantar con el fin de innovar en el sector
publico, mejorar los procesos de trabajo y la prestacién de servicios a la sociedad.

Los aportes de antecedentes nacionales, Capurro y Noa (2019)
desarrollaron un estudio referente a la gestion por competencias y su relacion con
el ejercicio profesional de los empleados del ente Representaciones Castillo S.A.
en Arequipa, obteniendo como resultado que la organizacion debe realizar de
manera constante una actualizacién descriptiva en cada puesto de trabajo con la
finalidad de reclutar a los mejores talentos del mercado laboral; ademas, estos
deben de ser capacitados y evaluados para identificar sus habilidades laborales,
comportamientos y falencias que posean, por otro lado, la motivacion,
remuneracion y reconocimientos influyen en la realizacion de sus labores los
cuales se veran reflejados en el logro de sus objetivos.

En Chiclayo, Carpio (2019) propuso investigar referente a la gestion por
competencias en los trabajadores de la empresa Pronatur S.A.C. para generar
dividendos organizacionales. Los resultados determinaron que carece de
fortalecimiento la gestion por competencias debido a la falta de identidad con la
empresa e inseguridad  para soluciéon de algun inconveniente, ademas se
demostré que falta comparfierismo para desarrollar actividades en equipo e
identificar las habilidades que posee cada colaborador con el objetivo de cooperar
y participar mas en la organizacion.

En Chiclayo, Garay (2018) en su investigacion presenta una propuesta
sobre un plan de accién en gestion por competencias laborales con la finalidad de
aumentar las transacciones de la entidad Roblosky S.L., los resultados
determinaron que los tele-operadores no se adecuan al perfil profesional que se
requiere para esa area, por lo tanto, se recomienda realizar un nuevo proceso de
seleccion de personal con un detalle especifico del perfil y las funciones de trabajo
a realizar que permitira elegir al candidato ideal.

En Lima, Condori (2020) propuso indagar referente a la gestion por

competencias y el desenvolvimiento de los empleados de la empresa



Fabricaciones Mecanicas S.A. obteniendo como conclusion que ambos objetos de
estudio tienen una relacién positiva; haciendo mencién a una de las dimensiones
de la primera variable competencias interpersonales con sus indicadores empatia,
liderazgo y trabajo en equipo, demostrando que los colaboradores hacen un uso
adecuado de dichas competencias. Los trabajadores consideran a la empresa
parte fundamental en su vida debido a que permanecen gran cantidad de tiempo
laborando en la empresa, a la vez la organizacion reconoce que los colaboradores
son un eje fundamental porque aportan valor y diferenciaciéon en el mercado
laboral.

En Lima, Ccoscco (2018) propuso investigar en relacién a la gestién por
competencias y el ejercicio laboral de los trabajadores del supermercado Plaza
Vea, el resultado obtenido muestra que coexiste una relacion positiva en la
seleccion de personal, capacitacién-desarrollo y desarrollo profesional siendo
estas las dimensiones de gestion por competencias con la variable desempefio
laboral, por lo tanto, se recomienda continuar capacitando a los colaboradores en
las diferentes areas, sacando asi a flote sus conocimientos y habilidades que
poseen con el fin de llegar al objetivo establecido en cada area de trabajo, por otro
lado se debe contratar a personas que cumplan con el perfil profesional requerido.

En Lima, Bautista (2020) en su investigacion concerniente a la gestion por
competencias y practica de los trabajadores del Banco Ripley Pera S.A. se obtuvo
como resultado que demuestra una correlaciéon directa entre las variables gestion
por competencias y las dimensiones del desempefio laboral como son eficiencia,
perfil del trabajador y desenvolvimiento, asi mismo la empresa debe de
relacionarse de manera méas continua con los colaboradores realizando reuniones,
capacitaciones segun el area, también se debe realizar actividades en las cuales
participen y se sientan parte de la misma, para asi mantenerlos motivados y
potenciar sus competencias laborales.

En Lima, Falcon (2020) en su estudio realizado referente a la influencia de
gestion por competencias y el trabajo profesional de los colaboradores de una
compafia constructora, la investigacion determina que la gestibn por
competencias y sus componentes, son: reclutamiento, seleccion y capacitaciéon
presentan una correlacion directa con el desempefio laboral, se recomienda a la

empresa plantear programas de capacitacion que evalle constantemente las



percepciones de cada colaborador con respecto a su practica profesional lo cual
ayudara a ser eficientes en el logro de los objetivos en la organizacion.

En Lima, Ruiz (2020) plante6 investigar referente a la gestion por
competencias y el rendimiento productivo en la compafia MRS S.A.C. se concluye
gue la correlacion que existe entre gestion por competencias y sus dimensiones
conocimiento adquirido, habilidades innatas y actitud-proactividad es directa con
el nivel de productividad accediendo a elevar la eficacia, eficiencia y efectividad
en la compania. Se recomienda a la Gerencia de la empresa a efectuar medidas
de control y procedimientos que regulen la contratacion de colaboradores con la
finalidad de evitar cambios que generan retraso en los procesos y por ende afecta
en la productividad de la compafia.

En Lima, Contreras y Vargas (2021) en su articulo conceptualizacion y
caracterizacion del comportamiento del consumidor, bajo la definicion de otros
autores, se delimitan cinco generaciones donde se menciona, la Generacion
Silent, que son los precedentes de los Baby Boomers y la Generacion Z son los
nacidos posteriores a los Millennials.

La generacion “Silent” se determina con la denominacion de silencioso que
se representa en base al perfil que poseen o comunican que son tolerantes y
civilizados, en un articulo de 1951 los denominan como un grupo generacional
naciente del periodo. (Fisher, 2020 citado por Contreras y Vargas, 2021).

Generacion “Baby Boomers” es la generacion que engloba una etapa
extensa en el tiempo y cada vivencia de las personas son distintas, son
distinguidos como “inmigrantes digitales” puesto que son los nacidos en entre los
afnos 1946 - 1964. (Venter, 2016 citado por Contreras y Vargas, 2021).

La Generacion X son en extremo educados con un vigoroso interés en la
vitalidad unipersonal, muestran desconfianza en las organizaciones, son
independientes y pretenden humanizar las diferentes tecnologias (Bordonaba,
Palacios y Pérez, 2020 citado por Contreras y Vargas, 2021).

Generacion “Y” (Millennial) son descritos como el primer grupo
generacional que posee deficientes perspectivas econdmicas y sociales, un
estrechamiento en la firmeza laboral. (Bordonaba et al. 2020 citado por Contreras
y Vargas, 2021).
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Generacion “Z” son denominados como “Nacidos digitales” en la actualidad
el presente grupo generacional integra las instituciones educativas, se
desarrollaron con mecanismos digitales, herramientas inteligentes e informacion
asequible, presentan una perspectiva empresarial. (Popescu, Popa & Cotet, 2019
citado por Contreras y Vargas, 2021).

La generacién Z incluye a aquellos nacidos a finales de los 90’s e inicio de
los 2000 (1995-2000) aunque aun no se encuentre bien delimitados. Las nuevas
generaciones, aunque semejantes en algunas caracteristicas, son mas distintos
entre si, con diversos planteamientos tenemos que comprender como profesional
y consumidor (Bonilla, 2019).

Describe que las principales caracteristicas que presenta la generaciéon Z,
refieren a que permanente estan relacionados a lo tecnologico, en muchas
ocasiones se ha comentado que estos individuos vienen con un microprocesador
integrado. Otros rasgos es que son un grupo generacional emprendedor y son
autodidactas. (Bonilla, 2019).

En el enfoque tedrico, de la investigacién para la variable gestion por
competencias estuvo orientado a la aplicaciéon de la teoria de las inteligencias
multiples presentado por Gardner (1994) menciona que las personas poseen
inteligencias individuales en virtud de los contenidos de informacion existente, por
lo tanto, presenta las siguientes: inteligencia l6gico-matematica que es la destreza
para el uso del razonamiento, inteligencia linglistica que es la capacidad para
entender y utilizar las palabras, inteligencia visual-espacial que es la habilidad de
reconocer y reproducir formas geométricas y orientacion de espacio, inteligencia
interpersonal que es la habilidad para percibir los estados de animo de las
personas que nos rodean, inteligencia intrapersonal que es la habilidad para
conocer y entender las propias emociones y sentimientos para usarlos como guia
de nuestro comportamiento, inteligencia fisico-cenestésica que es la destreza
para realizar movimientos fisicos con gracia y exactitud y por ultimo inteligencia
musical que es la habilidad para reconocer, reproducir y componer melodias
musicales.

Para explicar un modelo de competencias se inicia, en todos los casos, de
la informacion estratégica de la corporacion: su misiony vision, y todo lo disponible

en relacién con la estrategia. Esta parte inicial se evidencia en relacién a la
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informacion que se dispone informacion, también redefiniendo todos
componentes, con la finalidad que el desarrollo de actividades se realice con
informacion actualizada (Alles, 2015).

La clase o la categoria de las competencias posee implicaciones préacticas
para la proyeccion de los colaboradores, segun el "Modelo del iceberg”, las
competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser caracteristicas de
segmento explicito de los individuos, y congruentemente superficiales (en el
sentido de que estan en la superficie de la personalidad, por lo que son faciimente
observables) (Alles, 2015).

Los conocimientos son parcialmente factibles de desarrollarse; la forma de
mayor adecuacion y mas segura de desarrollar estas competencias es a través de
la preparacién y la capacitacion. Las estimulaciones y los rasgos de personalidad
muestran dificultades mayores en cuanto a ser evaluadas y desarrolladas; lo mas
conveniente y beneficioso siempre sera elegir a personas que ya tengan las
caracteristicas de personalidad y las cualificaciones solicitadas para cada lugar de
trabajo (Alles, 2015).

El modelo de competencias ayudara para lograr esa vision, para obtener
los desafios trazados por la estrategia de la organizacion, en la disposicion en que
este contenga en su definicion los aspectos necesarios para adquirirla. Cuando el
modelo de competencias se precisa de esta manera, incrementa valor a la
estrategia (Alles, 2015).

En el aporte conceptual, Alles (2015) refiere que la gestion de
competencias es una metodologia aplicada a la labor de llevar al recurso humano
de la compafiia con el fin de conseguir alinearlos a la estrategia de actividades
comerciales. Cuando el modelo de competencias se disefia de forma correcta es
de gran beneficio, simultdneamente, para la organizacibn como para los
trabajadores que alli desarrollan sus actividades. Segun el autor la gestion de
competencias es el proceso que faculta reconocer el talento de los candidatos
solicitados en los puestos de trabajo que se tiene en la organizacion, con esto se
requiere alinear a las capacidades y competencias de los colaboradores con los

objetivos de la misma.
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Las competencias son particularidades de personalidad, convertidas en
conductas, que suscitan desempefiarse efectivamente en un area de
responsabilidad (Alles, 2015).

La gestion por competencias se orienta en tres pilares siendo definidas
como dimensiones: (a) seleccion de personal; (b) capacitacion y; (c) perfil
profesional. Una vez desarrollado el modelo, se realiza la seleccién, los nuevos
trabajadores deben poseer de competitividades solicitadas para su posicion,
desemperio, por lo tanto, deben medirse las competencias en conjunto de los
objetivos y resultados alcanzados, siendo necesario el desarrollo permanente el
cual debe ser un tema de trabajo cotidiano por parte de la empresa y de sus
empleados a través del autodesarrollo (Alles, 2015).

La seleccion de personal es el conjunto de técnicas para determinar y
estimar las competencias de los aspirantes con la finalidad de elegir, el perfil
profesional mas adecuado para la vacante laboral en relacion con los
requerimientos de la empresa. Con sus indicadores reclutamiento y compromiso.

El reclutamiento es un grupo de técnicas para captar y reconocer
postulantes potenciales, cualificados y aptos para desempeniar el puesto laboral
(Alles, 2015).

El compromiso es capacidad para hacer propio las metas de la empresay
realizar los deberes propios, profesionales y organizacionales. (Alles, 2009).

La capacitacion, hace uso para mencionar las funciones para la formacion
de individuos, de forma organizada y estructurada, como un curso, con fechas,
horarios, objetivos establecidos. Con sus indicadores motivaciéon vy
especializacion.

La motivacion humana les definido como el motivo, entendido como el
interés para lograr los objetivos fundamentados en estimulos naturales (Alles,
2015).

La especializacion es la capacidad para lograr los objetivos determinados,
dominar el estandar de calidad, al entender la naturaleza de los problemas
complejos, generando alternativas de solucion, y generar beneficios para los
stakeholders. (Alles, 2009).

El perfil profesional, estd compuesto por caracteristicas como

conocimientos, competencias, adaptacion al cambio, uso de herramientas
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tecnologicas que la globalizacion propone. Con sus indicadores valores y trabajo
en equipo.

Los valores son principios fundamentales innatos en cada ser humano.
Relacionados con las convicciones mas profundas de las personas, ideales y
planes a futuro (Alles, 2015).

Trabajo en equipo, se define como la dispersion para cooperar con el
entorno, integrar un equipo y laborar con otras areas de la empresa con el fin de
lograr toda la estrategia de la organizacion, incluye tener perspectivas concretas
en relacion con su entorno (Alles, 2009).

En el enfoque tedrico, la investigacion referida a la variable indicadores de
competencias labores estuvo destinada a la aplicacién de la teoria general de los
sistemas, tiene como creador a Ludwig Von (1968) menciona que en el sentido
mas riguroso (G.S.T. en inglés), que procura derivar, iniciando de una definicion
general de “sistemas” como complejo de componentes interactuantes, conceptos
caracteristicos de totalidades organizadas, tales como interaccidon, suma,
mecanizacion, centralizacion, competencias, finalidad, etc., y aplicarlos entonces
a fenbmenos concretos. Si bien la teoria de los sistemas en sentido extenso
adquiere caracter de ciencia basica, existe un correlato en ciencia aplicada, lo que
suele llamarse ciencia de los sistemas.

En el aporte conceptual, para uso de la presente investigacién los
indicadores de competencias laborales, sera definido con el termino indicadores
de gestion. Beltrdn (2000) refiere que los indicadores de gestion son,
principalmente informacion, en otras palabras, agregan valor, no son solo datos.
Siendo informacién, los indicadores de gestion deben tener los atributos de la
informacion, tanto de manera propia o presentadas en grupo. También, Alles
(2015) menciona que los indicadores de gestidon son aquellos indices especificos
para medir el resultado de la gestidén de la organizacion en su conjunto o de un
area en particular (o grupo de funciones). Para los autores los indicadores de
competencias laborales son unidades que se usan para medir objetivamente los
resultados de la gestidén de la organizacion en su totalidad.

La gestion del area de Recursos Humanos puede ser medida por
indicadores. Los cuales podrian ser de tipo general o especifico. La palabra

"indicador/es" refiere a un valor en nimeros que se utiliza como guia para evaluar,
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por ejemplo, a un colaborador en particular o a un area dentro de la organizacion
en su incorporacion. Desde el &rea de Recursos Humanos los indicadores pueden
ser usados para evaluar ya sea el trabajo de los individuos en concordancia a sus
lugares de labor, como la gestion conjunta del area (Alles, 2015).

Los indicadores de competencias laborales se enfocan en las siguientes
dimensiones: (a) conocimientos; (b) actitudes y; (c) destrezas. Segun Alles (2015)
se pueden disefiar indicadores en relacién con distintos temas; entre otros: de
comportamientos (capacidades y valores) y conocimientos, gestion de un area u
organizaciéon (en su conjunto) y del desempefio (de un trabajador, de un area,
etc.).

El conocimiento es el cumulo de sapiencia ordenados de forma metddica
sobre una temética en particular, materia o disciplina (Alles, 2015). Con sus
indicadores aprendizaje y productividad.

El aprendizaje consiste en los cambios adquiridos como base del saber del
individuo, en la organizacion existen referentes colectivos con el proposito de dar
solucion a las necesidades y problematica identificados (Alles, 2005, p. 285).

Productividad es la competencia para trazar metas en el desempefo
mediante la efectividad en los procesos, en el periodo y estandares de calidad
determinados (Alles, 2009).

La actitud es el desarrollo de competencias que debe adquirir quien desee
ampliar sus competencias, que puede ser compartida y reconocida por la
organizacion (Alles, 2005). Con sus indicadores comunicacion efectiva y empatia.

La Comunicacion efectiva es la capacidad para recibir y entender a los
demas, ala vez, transferir de forma clara y oportuna la informacién necesaria para
los demas con la finalidad de alcanzar las metas y objetivos de la organizacion
(Alles, 2009).

La empatia es la expresion de la conducta de la sociedad la cual nos une
como personas, estableciendo lazos de apoyo y respeto reciproco (Moya, 2016).

Las destrezas son habilidades medibles, poco desarrolladas segun el
requerimiento que se necesite se pueden utilizar y potenciar (Alles, 2005). Con

sus indicadores creatividad e iniciativa.
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La creatividad es el talento para planear alternativas de solucion
innovadoras, distintas lideradas para la solucidn problemas personales,
profesionales con la finalidad de sumar valor a la institucion (Alles, 2009).

La iniciativa es la actuacion proactiva para decisiones concretas en

basqueda de nuevas alternativas de solucion y generar nuevas ideas (Alles, 2005)
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M. METODOLOGIA

En el presente capitulo, se describe el disefio de la investigacion “Gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021”, que se detalla a

continuacion.

3.1. Tipoy Disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La presente investigacion empled un enfoque cuantitativo debido a que medira las
variables de estudio. Asi mismo el tipo de investigacion es no experimental porque
las variables de estudio gestion por competencias e indicadores de competencias
laborales no fueron manipuladas, se estudiaron en su contexto natural.

El presente estudio tiene un disefio descriptivo, transeccional, correlacional
y propositivo. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “estos
disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en
un momento determinado. Los disefios correlacionales se limitan a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar
relaciones causales” (p. 157).

Se uso el disefio propositivo puesto que se plantea elaborar una propuesta
de gestién por competencias e indicadores de competencias laborales para la

generaciéon Z, por medio de la encuesta para formular la propuesta.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variables
Variable 1: Gestion por competencias

Variable 2: Indicadores de competencias laborales

La operacionalizacion de las variables mencionadas, se detalla en anexo.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion para relacionar las variables gestion por competencias e
indicadores de competencias laborales con escala de medicidon cuantitativa estuvo

representada por los datos provenientes del cuestionario que se anexa

respectivamente.

La poblacion esta conformada por 30 personas que cumplen el perfil y las
caracteristicas que definen a la poblacion Z, que son digitales, emprendedores y
comprometidos.

Determinaremos que para la presente investigacion se elegira la muestra no

probabilistica, donde el investigador elige su poblacion y muestra por no ser

Vv
) 1 PGz
—
Vv

Figura 1. Esquema de la investigacion

representativa.

Donde

P = Poblacion de datos

Vi1 = Gestion de competencias

V2 = Indicadores de competencias

R = Relacion entre la Viy la V2

PGz = Propuesta para la Generacion Z

18



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se uso6 un instrumento de medicidn, la técnica
de la encuesta, mediante la aplicacion del instrumento cuestionario, el tipo de

escala para las respuestas de las preguntas es tipo Likert.

Escalamiento de Likert, conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias
(Hernandez, 2014, p. 238).

La validacion del instrumento se efectué a mediante el juicio de expertos,
quienes aprobaron el instrumento de recoleccion de datos, que se muestra a
continuacion en la Tabla 1, quienes se encargaron de revisar rigurosamente el
contenido del instrumento donde dio como resultado el calificativo de aplicable.

Tabla 1
Validacion de expertos

N ° Experto Callificacién Especialidad
Instrumento
Expertol Dra. Mairena Fox; Liliana Sicumple Investigador
Petronila
Experto2  Dr. Jiménez Calderon, César Sicumple Investigador
Eduardo
Experto 3  Mg. Diaz Torres, William Ricardo Si cumple Investigador

Fuente: Elaboracién propia

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se realizé con
la aplicacion de la prueba estadistica Alfa de Cronbach, se analizaron los resultados
ingresando los datos mediante una prueba piloto, aplicada a 30 colaboradores,

obteniendo como resultado 0.829, probando asi la confiabilidad del instrumento.
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Tabla 2
Resumen del procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracién en base a los resultados del procesamiento

Tabla 3
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N ° de elementos

0,829 30

Fuente: Elaboracién en base a los resultados

3.5. Procedimientos

Para efectos del presente estudio aplicamos el criterio del investigador
basado en la muestra no probabilistica. En este estudio tomaremos 30 encuestas,
tabulacién de datos y su registro en la matriz para su respectivo analisis con el
software de Microsoft Excel (2016).

La recoleccién de datos se realizado mediante el aplicativo de WhatsApp,
pues nos facilita relacionar las dimensiones de cada una de las preguntas del

cuestionario, los cuales se complementan con los objetivos especificos.
3.6. Métodos de analisis de datos

En el método de analisis de datos se aplico la prueba a través de la
estadistica; siendo la prueba estadistica a utilizar el Coeficiente de Correlacion de
Spearman por tratarse de la utilizacion de medicion de variables cuantitativas de

tipo ordinal y las muestras estan relacionadas.
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Figura 2. Férmula Coeficiente de Correlacion de Spearman

Se empleod la estadistica inferencial como método de analisis mediante la
aplicacion de Coeficiente de relacion de Spearman, obteniendo como resultado
0.623 concuerda en valores préximos a 1; indican una correlacién moderada y
fuerte.

Segun, Martinez, Tuya, Martinez, Pérez & Canovas (2009), la escala para el

analisis para la correlacion ha sido el siguiente:

Tabla 4
Medidas del Coeficiente de Correlaciéon de Spearman

Valor Nivel de aceptacion
0-0,25 Escasa o nula
0,26 — 0,50 Débil
0,51-0,75 Moderada y fuerte
0,76 — 1,00 Fuerte y perfecta

Fuente: Elaborado en base a Canovas, Martinez, Pérez y Tuya (2009).

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio de investigacion no afecta la integridad de la sociedad y
de la persona humana, quienes son los agentes participes en el proceso de
ejecucion. Por tal motivo, se respetara la individualidad de los participantes en el
desarrollo de la investigacion.

Asimismo, los procedimientos metodoldgicos y teorias utilizados para su
ejecucion, son eminentemente cientificos, cuyo manejo y uso de los criterios

técnicos presentados por el sistema APA, segun requerimiento de cada etapa de la
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investigacion. Ademas, al hacer uso de fuentes, se realiza respetando el derecho

de autor, concernientes a las exigencias técnicas.
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V. RESULTADOS

En el presente capitulo, se presentan los datos estadisticos de las variables en
tablas y figuras correspondientes a las variables gestion por competencias e

indicadores de competencias laborales.

Respecto al objetivo general establecer la relacion entre gestién por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generaciéon Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Tabla 5
Correlacion entre las variables gestion por competencias e indicadores de

competencias laborales

- Indicadores de
Gestion por )
. competencias
competencias

laborales
Coeficiente de
Rho de correlacion 1,000 ,623**
Spearman  Gestion por Sig. (bilateral) . ,000
Competencias N 30 30
Coeficiente de
Indicadores de correlacion ,623*%* 1,000
Competencias Sig. (bilateral) ,000
laborales N 30 30

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa el valor de significancia bilateral de 0.623, asumiendo el
significado de positiva moderada y fuerte entre las variables gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales de acuerdo al coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman. La significancia asumida es de 0.00 < 0.05,
es por ello, que se rechaza Ho y se acepta Hi, nos permite evidenciar que existe

relacion entre gestion por competencias e indicadores de competencias laborales.
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Respecto al objetivo especifico (a) Estimar la gestion por competencias para
la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Tabla 6

Medidas de tendencia central de la variable gestion por competencias

items 1 2 3 4 5 6 Promedio general
Muestra 30 30 30 30 30 30

Media 4.2 4.43 4.5 4.3 4.5 4.6 441
Mediana 4 4.5 5 4 5 5 4.75
Moda 4 5 5 5 5 5 5

Nota: los items son las preguntas.

La media o promedio del nivel de gestion por competencias para la
Generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021, es
4.41, esto indica una escala de promedio 4 categoria es “alfo”. Respecto a la
mediana esta entre el rango nivel 4 "alto" y nivel 5 “muy alto” de la gestiéon por
competencias relacionada a los indicadores de competencias laborales, podriamos
indicar que el 50% de la muestra califica con la categoria menor al nivel “alto”; asi
mismo, el otro 50% califica con la categoria mayor al nivel “alto”. La moda es 5 esto

quiere decir que se encuentra en un nivel “muy alto”.
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Figura 3. Comparativo de los resultados en relacion al promedio de los items de la variable gestion
por competencias para la generacién Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio
2021.

Respecto al objetivo especifico (b) Estimar los indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
afio 2021.

Tabla 7

Medidas de tendencia central de la variable indicadores de competencias laborales

items 1 2 3 4 5 6 Promedio general
Muestra 30 30 30 30 30 30

Media 453 427 4.37 4 423 4.23 4.27
Mediana 5 4 4.5 4 4 4 4

Moda 5 5 5 4 4 5 5

Nota: los items son las preguntas.
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La media o promedio del nivel de indicadores de competencias laborales
parala Generacién Z. en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021. Es 4.27,
esto indica una escala de promedio 4 categoria es “alto”. Respecto a la mediana
esta en el rango nivel 4 "alto" de los indicadores de competencias laborales
relacionado a la gestion por competencias, podriamos indicar que el 50% de la
muestra califica con la categoria menor al nivel “alto”; asi mismo, el otro 50% califica
con la categoria mayor al nivel “alto”. La moda es 5 esto quiere decir que se

encuentra en un nivel “muy alto”.
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Figura 4 Comparativo de los resultados en relacion al promedio de los items de la variable
indicadores de competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C,,

Independencia, en el afio 2021.

Respecto al objetivo especifico (c) Elaborar una propuesta de gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Se gener6 un plan de accion con el objetivo de mejorar los indicadores de
competencias laborales para la generacion Z, a través de un plan de estrategias,
gue busca alcanzar el objetivo establecido, también permitira que el lider de gestién
de recursos humanos de la empresa tenga una herramienta que pueda ser usada

para el logro de una mejor gestion en la organizacion.
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La propuesta es presentada en una tabla en donde se mencionan las
dimensiones con sus objetivos, estrategias, acciones a realizar para incrementar
los indicadores de competencias en la generacion Z, en la organizacion
CORRALES & CIA S.A.C., ubicada en el distrito de Independencia.
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V. DISCUSION

El presente informe de investigacion demuestra en la discusién el contraste de
objetivos, hallazgos encontrados, antecedentes referidos a la gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Primera

Se obtuvo como objetivo general, el determinar la relacion entre gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacién Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el aiflo 2021. Mediante la Prueba del
Rho de Spearman se demostré que con un nivel de significancia (bilateral) menor
a 0.05, es decir 0.000 <0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula.
Ademas, ambas variables poseen una correlacion de 0.623; lo cual sefiala que
existe una relacién positiva moderada y fuerte, es por ello, que se acepta la
hipotesis de investigacion indicando que existe relacion entre gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacién Z, en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021, por ende, el objetivo general
gueda demostrado.

En particular, Ccoscco (2018) investigd respecto a la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores del supermercado Plaza
Vea, generando resultados en base al coeficiente correlacion Rho de Spearman,
concluyendo que existe una correlacion positiva entre ambas variables, la
metodologia fue descriptiva correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y transversal, la poblacion fue compuesta por 90 empleados
tomando a los 90 como muestra, la aplicacion del cuestionario se realizé con la
técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario con tipo de escala Likert,

gue consto de 36 items que fue validado con el juicio de expertos.

Segunda

Se obtuvo como objetivo, el estimar la gestibn por competencia para la
generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.
Mediante las Medidas de Tendencia Central se demostré que la media del nivel de

gestion por competencias es 4.41, esto indica una escala de promedio 4 con un
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nivel categorico “alto”, respecto a la mediana es 4.75, indicando un nivel categorico
“alto” y la moda obtiene un valor de 5, demostrando un nivel categdrico “muy alto”.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion donde el promedio de la gestion
por competencias para la generacion Z en CORRALES & CIA S.AC,
Independencia, en el afio2021 se incrementa en un 80%, Hi: x > 80.

Bautista (2020) indag6 referente a la gestion por competencias y el
desempenio en el trabajo de los trabajadores del Banco Ripley S.A. el método
empleado para realizar esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental transversal. Su poblacién fue conformada por 30 personas. Para la
recoleccion de datos se us6 la técnica de la encuesta, con su instrumento el
cuestionario siendo estos validados a través del juicio de expertos y el estadistico
de alfa de cronbach. Los resultados determinaron que existe una relacion directa
entre gestion por competencias y desempefio laboral, por ende, se recomienda
realizar capacitaciones y reuniones para los colaboradores.

Los hallazgos que encontramos confirman la teoria de Alles (2015) indica
gue la gestion de competencias es una metodologia aplicada a la tarea de conducir
los recursos humanos de una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de
negocios. Cuando el modelo de competencias se disefia de manera adecuada es
beneficioso, al mismo tiempo, tanto para la empresa como para los colaboradores
gue alli se desempefian (p.85).

Segun el autor la gestion de competencias es el proceso que faculta
reconocer el talento de los candidatos solicitados en los puestos de trabajo que se
tiene en la organizacion, con esto se requiere alinear a las capacidades y

competencias de los trabajadores con las metas y objetivos de la misma.

Tercera

Se obtuvo como objetivo estimar los indicadores de competencias laborales
parala generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.
Mediante las Medidas de Tendencia Central se demostré que la media del nivel de
gestion por competencias es 4.27, esto indica una escala de promedio 4 con un
nivel categérico “alto”, respecto a la mediana es 4, indicando un nivel categorico
“alto” y la moda obtiene un valor de 5, demostrando un nivel categérico “muy alto”.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion donde el promedio de los
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indicadores de competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA
S.A.C., Independencia, 2021 se incrementa en un 80%, Hi: x > 80.

Monroy y Simbaqueba (2017) en su estudio referente a la importancia de los
indicadores de gestion por competencias en las empresas de este pais, que sirven
para medir y controlar las actividades que realizan los colaboradores dentro de las
empresas, con el fin de realizar mejoras. La empresa debe contar con un plan de
ejecucion de un sistema de indicadores de gestion por competencias con el fin de
lograr definir y establecer objetivo, estrategias, recursos claves, siendo la finalidad
establecer las metas organizacionales.

Los hallazgos que encontramos confirman la teoria de Alles (2015) el término
"indicadores de competencias” se refiere a aquellos indices especificos para medir
el resultado de la gestion de la organizacion en su conjunto o de un area en
particular (o grupo de funciones).

Segun el autor los indicadores de competencias son unidades que se usan
para medir objetivamente los resultados de la gestion de la organizacion en su
totalidad.

Cuarta

Se obtuvo como objetivo elaborar una propuesta de gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021. Mediante el desarrollo
de un plan estratégico, que busca cumplir con el objetivo establecido. La propuesta
se contiene las dimensiones, objetivos, estrategias y acciones a desarrollar para
incrementar los indicadores de competencias laborales en la generacién Z. Se
acepta la siguiente hipétesis de investigacién si una propuesta de gestion por
competencias es elaborada en base a las inteligencias multiples de Howard
Gardner; entonces mejorara los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Garay (2018) realiza una propuesta de plan de accion en gestion por
competencias laborales con el objetivo de incrementar las ventas en la empresa
Roblosky S.L. para ello se detallé las competencias, un modelo de descripcion de
los puestos de trabajo y perfiles de cada trabajador, también, se elaboré un nuevo

modelo de flujograma de reclutamiento, seleccién y contratacion del personal.
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Ademas, se implement0 programas de motivacion y capacitacion para los
trabajadores con el fin de alcanzar las metas y objetivos establecidos.

La teoria de Howard Gardner (1994) sobre las inteligencias multiples afirma
gue existen 7 tipos, son: inteligencia l6gico-matematica, inteligencia linguistica,
inteligencia visual-espacial, inteligencia interpersonal, inteligencia intrapersonal,
inteligencia fisico-cenestésica, y por ultimo inteligencia musical que se relacionan
entre si, a la vez se hace referencias que cada inteligencia puede ser utilizada de
manera individual y puede presentarse de forma mas o menos desarrolladas
segun el individuo, por lo tanto desarrollar las inteligencias multiples en los
colaboradores puede traer a la organizacién grandes beneficios en la

productividad y permanencia en el mercado empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se encontré relacion entre gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.AC,, se
rechaza la hipétesis nula y se acept6 la hip6tesis alterna porque la significancia
encontrada de 0.000 es menor a la significancia de 0.05; ademas se determin6
mediante la Prueba del Rho de Spearman un coeficiente de 0.623 confirmando que

existe una relacién positiva moderada y fuerte entre ambas variables.

Segunda

Se establecio estimar la gestién por competencia para la generacién Z en
CORRALES & CIA S.A.C., mediante la aplicacion de las Medidas de Tendencia
Central, obteniendo que la media o promedio es 4.41, esto indica una escala de
promedio 4 con un nivel categorico “alto”, respecto a la mediana es 4.75, indicando
un nivel categérico “alto” y la moda obtiene un valor de 5, demostrando un nivel
categorico “muy alto”. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica de la
investigacion donde el promedio de la gestion por competencias para la generacion
Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el ailo2021 se incrementa en
un 80%.

Tercera

Se establecié estimar los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., mediante la aplicacion de las Medidas
de Tendencia Central, obteniendo que la media o promedio es 4.27, esto indica una
escala de promedio 4 con un nivel categérico “alto”, respecto a la mediana es 4,
indicando un nivel categorico “alto” y la moda obtiene un valor de 5, demostrando
un nivel categérico “muy alto”. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica de la
investigacion donde el promedio de los indicadores de competencias laborales para
la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021 se incrementa

en un 80%.
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Cuarta

Se determiné elaborar una propuesta de gestién por competencias e indicadores
de competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C,
mediante el desarrollo de un plan estratégico, que busca cumplir con el objetivo
establecido. La propuesta se contiene las dimensiones, objetivos, estrategias y
acciones a desarrollar para incrementar los indicadores de competencias laborales
en la generacion Z. Se acepta la siguiente hipétesis de investigacion si una
propuesta de gestion por competencias es elaborada en base a las inteligencias
multiples de Howard Gardner; entonces mejorara los indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
ano 2021.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda fortalecer y desarrollar las habilidades que poseen los
colaboradores, mediante la implementacion de programas de gestion por
competencias, con el fin de lograr la identidad del colaborador con la organizacion
y con ello alcanzar la mejor productividad que puede ser percibida mediante la

aplicacion de los indicadores de competencias laborales.
Segunda

Se recomienda disefiar un perfil adecuado y requerido para los puestos
laborales existentes en la organizacion, con el propdsito de mejorar el proceso de
seleccion de personal, de esta manera elegir al profesional cualificado para ser

capacitado en las funciones y tareas a desempefiar dentro del puesto asignado.
Tercera

Se recomienda capacitar de manera constante a los colaboradores para
mejorar el nivel de especializacién con el objetivo de cumplir con los estandares
establecidos en la organizacion, proporcionandoles las herramientas necesarias

para la ejecucion de sus labores.
Cuarta

Se recomienda realizar talleres de liderazgo y motivaciéon para los
colaboradores de manera constante, con el fin de fortalecer sus habilidades
socioemocionales, también hacer seguimiento interno para identificar posibles

oportunidades de mejora y realizar la retroalimentacion de los colaboradores.
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VIII. PROPUESTA

El presente capitulo comprende las caracteristicas y componentes de la propuesta

elaborada y la descripcién de cada componente del plan.

8.1. Titulo

Propuesta de gestion por competencias e indicadores de competencias
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el
ano 2021.

La presente propuesta consta de mejoras estratégicas basado en las
dimensiones de la variable gestion por competencias, consta de un plan de
estrategias que busca cumplir con los objetivos planteados, asi mismo permitira al
propietario o gerente de la empresa CORRALES & CIA S.A.C. contar con una
herramienta que puede ser aplicada para lograr una mejora en los indicadores de
competencias laborales para la generacion Z.

La propuesta es presentada por medio de un cuadro en el que se describe
las 6 indicadores, 6 objetivos, 6 estrategias y 18 acciones a realizar para aplicar en

los colaboradores.

8.2. Objetivo General
Elaborar una propuesta de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.AC.,

Independencia, en el afio 2021.

8.3. Objetivos Especificos

a) Planificar las estrategias para la gestion por competencias para la
generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C., en el afio 2021.

b) Establecer acciones para mejorar la gestion de los indicadores de
competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
en el afio 2021.

c) Determinar el Presupuesto del Plan de accién de gestion por competencias
e indicadores de competencias laborales para la generacibn Z en
CORRALES & CIAS.A.C,, en el afio 2021.
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d) Validacion del Plan de accion de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacién Z en CORRALES & CIA S.A.C.,

en el afo 2021.
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8.4. Plan de Accion
Tabla 8 Propuesta de gestion por competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021
INDICE
INDICADORES OBJETIVOS ESTRATEGIA ACCIONES RESPONSABLE | TIEMPO PRESUPUESTO ACTUAL PROYECTADO VARIACION
Mejorar el nivel de
reclutamiento para el
cumplimiento de 1. Convocar al maximo de
indicadores de | Incrementar el nivel | postulantes con el perfil para el
item 1: Nivel de competencias de los items que puesto _ solicita_ldo. Ll'der_ de la
Recluta.miento laborales para la | estdn por debajo | 2. Analizar y validar | Gestion del | 3 meses S/ 2,000.00 4.2 5 0.8
generacion z en | del promedio de la | rigurosamente la informacién | Talento
CORRALES & CIA | variable del CV  del postulante.
S.AC,, 3. Capacitar al postulante
Independencia, en el admitido para las tareas del
afio 2021. puesto indicado.
Mejorar el nivel de
compromiso para el
cumplimiento de . .
R . 1. Mejorar los niveles actuales
|nd|cadores_ de | Incrementar el nivel de compromiso
ftem 2: Nivel de competencias de los items que 2. Mencionar y reconocer ei Lider ~de la
- laborales para la | estdn por debajo : Gestion del | 3 meses S/ 4,000.00 4.4 5 0.6
Compromiso generacion Z  en | del promedio de la logro de los colaboradorgs. - Talento
CORRALES & CIA | variable 3. E'_stablecer la comunicacion
SAC. efectiva con los colaboradores.
Independencia, en el
afo 2021.
Mejorar el nivel de 1. Mejorar los niveles de
motivacién para el actuales de motivacion.
cumplimiento de 2. Fomentar las relacione
indicadores de | Incrementar el nivel | interpersonales entre los
items 3: Nivel de competencias de los items que colaboradores de Ia_ empresa. Ll'der_ de la
Motivaciﬁn laborales para la | estdn por debajo | 3. Otorgar reconocimiento al | Gestion del | 3 meses S/ 3,000.00 4.5 5 0.5
generacion z en | del promedio de la | buen desempefio laboral. Talento

CORRALES & CIA
S.AC,,
Independencia, en el
afio 2021.

variable
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ftems 4: Nivel de

Mejorar el nivel de
especializacién para el
cumplimiento de
indicadores de
competencias

Incrementar el nivel
de los items que

1. Asignar tareas especificas a
desempefiar en el puesto de
trabajo.

2. Capacitar para generar la

Lider de Ila

Y laborales para la | estan por debajo | especializacion en el | Gestion del | 3 meses S/2,000.00 4.25 0.75
Especializacion g . .
generaciébn Z  en | del promedio de la | colaborador segun el cargo. | Talento
CORRALES & CIA | variable 3. Proporcionar herramientas
S.AC,, necesarias para el desarrollo de
Independencia, en el tareas.
afo 2021.
Mejorar el nivel de 1. Mejorar los niveles actuales
valores para el de valores.
cumplimiento de 2. Integrar los valores de la
indicadores de | Incrementar el nivel | organizacion en la
items 5 Nivel de competencias de ,Ios items que comunicacion con los Ll'der_l de la
’ laborales para la | estin por debajo | colaboradores. Gestion del | 3 meses S/ 3,000.00 4.45 0.55
Valores T .
generacion z en | del promedio de la | 3. Reconocer a los | Talento
CORRALES & CIA | variable colaboradores que cumplen con
S.AC, los valores de manera
Independencia, en el permanente.
afio 2021.
Mejorar el nivel de 1. Mejorar los niveles actuales
trabajo en equipo para de trabajo en equipo.
el cumplimiento de 2 Monitoreo interno
indicadores de | Incrementar el nivel | permanente al equipo de
items 6 Nivel de competencias de 'Ios items que trabajo. _ Ll'der_' de la
Trabajoén Equipo Iaborale_s para la | estan por_debajo 3. Realizar feedback a los | Gesti6n del | 3mese S/ 2,000.00 4.65 0.35
generacion Z  en | del promedio de la | colaboradores. Talento
CORRALES & CIA | variable S
S.AC,
Independencia, en el
afo 2021.
Total S/ 16,000.00

Nota: El plan se sustenta en el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido rho =0.623 incrementando la variable Gestién por Competencias

también incrementaria la variable Indicadores de Competencias laborales.
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Tabla 9 Resumen de la propuesta de gestion por competencias e indicadores de competencias laborales para la

generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021

Indicadores | Objetivos | Estrategias | Acciones | Responsable | Tiempo | Presupuesto | indice | indice indice
actual | proyectado | variacion
6 6 6 18 Lider de la 3 S/ 16,000.00 | 4.41 5 0.59
Gestion del meses
Talento
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Br. Salazar Mercado de Valdiviezo, Grettel Xiomara (0000-0002-8687-2373)

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e
Instrumentos
Problema General Objetivo General Hipotesis general Seleccion de Reclutamiento
“Existe una relacién entre gestion personal

(;CuéJ es la relacion _entre Esta_tzlecer la relacién_entre por competencias e indicadores de Compromiso
gestion por competencias e gestion por competencias e competencias laborales en
indicadores de competencias indicadores de competencias
laborales para la generacién Z laborales para la generacion z CORRALES & CIA  SAC, Capacitacion  Motivacion
en CORRALES & CIA S.A.C., en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021 Técnica:
Independencia, en el afio Independencia, 2021. Gestion por Encuesta
20217 competencias Instrumento:

Problemas especificos

(@) ¢ Cual es el nivel de gestion
por competencias para la
generacion Z en CORRALES &
CIA S.A.C., Independencia, en
el afio 2021?

(b) ¢Cébmo se desarrollan los
indicadores de competencias
laborales para la generaciéon Z
en CORRALES & CIA S.A.C,
Independencia, en el afio
20217

(c) ¢Qué propuesta de gestion
por competencias e
indicadores de competencias
laborales para la generacién Z
en CORRALES & CIA S.A.C,
Independencia, en el afio 2021
serd la indicada?

Objetivos especificos

(@) Estimar la gestion por
competencias para la generacion
Z en CORRALES & CIA S.AC.,
Independencia, en el afio 2021.

(b) Estimar los indicadores de
competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES &
CIA S.A.C., Independencia, en el
afio 2021.

(c)Elaborar una propuesta de
gestion por competencias e
indicadores de competencias
laborales para la generacion Z
en CORRALES & CIA S.AC,
Independencia, en el afio 2021.

Hipotesis Especifica

(a) El promedio de la gestién por
competencias para la generacion
Z en CORRALES & CIA S.A.C,
Independencia, en el afio 2021 se
incrementa en un 80% Hi: x > 80.
(b) El promedio de los indicadores
de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA
S.A.C., Independencia, en el afio
2021 se incrementa en un 80% Hi:
x > 80.

(c) Si una propuesta de gestion por
competencias es elaborada en
base a las inteligencias mdultiples
de Howard Gardner; entonces
mejorard los indicadores de
competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA
S.A.C., Independencia, en el afio

2021.

Especializacion

Perfil
profesional

Valores

Trabajo en equipo

Cuestionario

Indicadores de
competencias
laborales

Conocimientos

Aprendizaje

Productividad

Actitudes Comunicacién
efectiva
Empatia

Destrezas Creatividad
Iniciativa

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




ANEXO 02: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM TECNICAS E
CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTO,
ESCALA DE
MEDICION
Seleccion de Reclutamiento El nivel de reclutamiento en la
personal gestion para la seleccion de
personal en relacibn a los
indicadores de competencias
laborales es:
Es una metodologia La gestién por
aplicada a la tarea competencias es un El nivel de compromiso en la
GESTION POR de conducir los modelo de Compromiso gestibn para la seleccion de
COMPETENCIAS recursos humanos management que personal en relacién a los
de una permite que todos los indicadores de competencias Técnica: encuesta
organizacion para colaboradoresde una laborales es: Instrumento:
lograr alinearlos ala organizaciéon desde cuestionario
estrategia de el nimero uno, los Capacitacion El nivel de motivacién en la Escala de medicion:
negocios. Cuando principales directivos Motivacion gestion para la capacitacion en ordinal (tipo Likert).

el modelo de
competencias  se
disefia de manera

adecuada es
beneficioso, al
mismo tiempo,
tanto para la

empresa como para
los colaboradores
que alli se
desempefian (Alles,
2015).

hasta todos los
demas colaboradores
trabajen en conjunto
en post de los
objetivos
organizacionales, es
decir, todos juntos
para alcanzar la
vision, misién y la
estrategia de la
organizacion (Alles,
2015).

Perfil profesional

Especializacion

Valores

Trabajo en
equipo

relacién a los indicadores de
competencias laborales es:

El nivel de especializacion en la
gestion para la capacitacion en
relacion a los indicadores de
competencias laborales es:

El nivel de valores en la gestion
para el perfil profesional en
relacion a los indicadores de
competencias laborales es:

El nivel de trabajo en equipo en
la gestibn para el perfil
profesional en relacién a los
indicadores de competencias
laborales es:

(1) Muy bajo
(2) Bajo

(3) Regular

(4) Alto

(5) Muy alto




INDICADORES DE
COMPETENCIAS
LABORALES

El término
"indicadores de
competencias" se
refiere a aquellos
indices especificos
para medir el
resultado de Ila
gestion de la
organizacién en su
conjunto o de un
area en particular (o

grupo de
funciones). (Alles,
2015).

Los indicadores
hacen referencia a un
valor numérico que
se usa como guia
para evaluar (Alles,
2015).

Conocimientos

Actitudes

Destrezas

Aprendizaje

Productividad

Comunicacién

efectiva

Empatia

Creatividad

Iniciativa

El nivel de aprendizaje en los
indicadores de competencias
laborales para los
conocimientos en relacion a la
gestidn por competencias es:

El nivel de productividad en los
indicadores de competencias
laborales para los
conocimientos en relacion a la
gestidn por competencias es:

El nivel de comunicacién
efectiva en los indicadores de
competencias laborales para
las actitudes en relacién a la
gestidn por competencias es:

El nivel de empatia en los
indicadores de competencias
laborales para las actitudes en
relacion a la gestion por
competencias es:

El nivel de creatividad en los
indicadores de competencias
laborales para las destrezas en
relacion a la gestion por
competencias es:

El nivel de iniciativa en los
indicadores de competencias
laborales para las destrezas en
relacion a la gestion por
competencias es:




ANEXO 03

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de

Investigacion

SENOR DAVID JIMMY VALDIVIEZO MONTANO
CONTADOR GENERAL DE LA EMPRESA CORRALES & CIA S.A.C.

Nosotras, Betty Rosmery Alvites Gil & Grettel Xiomara
Salazar Mercado de  Valdiviezo. Ante ud.

respetuosamente presentamos y exponemos:

Que, habiendo culminado la carrera profesional de ADMINISTRACION, solicito a Ud. permiso para
realizar trabajo de Investigacion en su Institucion sobre “GESTION POR COMPETENCIAS
E INDICADORES DE COMPETENCIAS LABORALES PARA LA GENERACION Z
EN CORRALES & CIA S.A.C., INDEPENDENCIA, 2021” para optar el grado de

Administrador.
POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 03 de mayo del 2021

CPC DAVID JIMMY VALDIVIEZO MONTANO
DNI N° 80209181



ANEXO 04: ENCUESTA

CUESTIONARIO

Estimado colaborador:
Somos estudiantes de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo
de la encuesta es Recolectar informacion respecto al nivel de

Escalade medida

gestion por competencias e indicadores de competencias % o 2
laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C. i o | 3 g
Independencia. 2021. Marque con un aspa la alternativa que | 5 | ‘& | © 2|53
crea conveniente. = | o x <=2
No° ITEMS 1 2 3 4 5
1 El nivel de reclutamiento en la gestion para la
seleccion de personal en relacion a los indicadores
de competencias laborales.
2 El nivel de compromiso en la gestibn para la
seleccion de personal en relacion a los indicadores
de competencias laborales.
3 El nivel de motivacibn en la gestion para la
capacitacion en relacion a los indicadores de
competencias laborales.
4 El nivel de especializacion en la gestion para la
capacitacion en relacion a los indicadores de
competencias laborales.
5 El nivel de valores en la gestion para el perfil
profesional en relacion a los indicadores de
competencias laborales.
6 El nivel de trabajo en equipo en la gestién para el
perfil profesional en relacion a los indicadores de
competencias laborales.
7 El nivel de aprendizaje en los indicadores de
competencias laborales para los conocimientos en
relacién a la gestién por competencias.
8 El nivel de productividad en los indicadores de
competencias laborales para los conocimientos en
relacion a la gestion por competencias.
9 El nivel de comunicacion efectiva en los indicadores
de competencias laborales para las actitudes en
relacién a la gestidén por competencias.
10 El nivel de empatia en los indicadores de
competencias laborales para las actitudes en
relacién a la gestion por competencias.
11 El nivel de creatividad en los indicadores de
competencias laborales para las destrezas en
relacion a la gestion por competencias.
12 El nivel de iniciativa en los indicadores de

competencias laborales para las destrezas en
relacién a la gestion por competencias.




Lima, 10 de agosto de 2021

Estimado Dr. César Eduardo Jiménez Calderdn

Aprovechamos la oportunidad para saludarla y manifestarle que, teniendo en
cuenta su reconocido prestigio en la docencia e investigacion, hemos considerado
pertinente solicitarle su colaboracién en la validacion del instrumento de obtencion
de datos que utilizaremos en la investigacion denominada “Gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generaciéon Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021” Para cumplir con lo solicitado, le
adjuntamos a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas y objetivos de investigacion
b) Instrumento de obtencion de datos
c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, nos despedimos
de usted.

Atentamente,
< 7
Betty Rosmery Alvites Gil Grettel Xiomara Salazar Mercado de Valdiviezo

DNI: 78110216 DNI: 43149182



“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE COMPETENCIAS
LABORALES PARA LA GENERACION Z EN CORRALES Y CIA S.A.C.,

1.1.

2.1.

2.2.

INDEPENDENCIA, 2021”

Problema

Problema general

¢,Cual es la relacion entre gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 20217?

. Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de gestion por competencias para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217

¢,Como se desarrollan los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021?

¢,Qué propuesta de gestion por competencias e indicadores de

competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 2021 sera la indicada?

Objetivos
Objetivo general

Establecer la relacién entre gestién por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacién Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, 2021.

Objetivos especificos

a) Estimar la gestion por competencias para la generacion Z en
CORRALES &CIA S.A.C., Independencia, en el aiio 2021.

b) Estimar los indicadores de competencias laborales para la generacion
Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

C) Elaborar una propuesta de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA
S.A.C.,Independencia, en el afio 2021.



“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE
COMPETENCIASLABORALES PARA LA GENERACION Z EN
CORRALES & CIA S.A.C., INDEPENDENCIA, 2021”

OBJETIVO: Establecer la relacion entre gestion por competencias e indic
de competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIA S.
Independencia, 2021.

adores
A.C.,

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

DE-SFS(ISIIERDO DESACUERDO |INDIFERENTE ACUERDO AESE%IE)O
TD D I A TA

N° items TDID|[ I |A|TA

1 El nivel de reclutamiento en la gestion para la seleccion de personal enrelacion |1 | 2| 3| 4|5
a los indicadores de competencias laborales.

5 El nivel de compromiso en la gestion para la seleccion de personal enrelaciona |1 | 2| 3| 4|5
los indicadores de competencias laborales.

3 El nivel de motivacién en la gestion para la capacitacion en relaciéon a los 112|345
indicadores de competencias laborales.

A El nivel de especializacién en la gestion para la capacitacion en relacion a los 112(3(4]5
indicadores de competencias laborales.

5 El nivel de valores en la gestion para el perfil profesional en relacion a los 1123/4]5
indicadores de competencias laborales.

6 El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el perfil profesionalenrelaciébna | 1 | 2|3 |4 | 5
los indicadores de competencias laborales.

7 El nivel de aprendizaje en los indicadores de competencias laborales para los 112|3/4]5
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.

8 El nivel de productividad en los indicadores de competencias laborales para los 1123/4]5
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.

9 El nivel de comunicacion efectiva en los indicadores de competencias laborales 1123/4]5
para las actitudes en relacion a la gestibn por competencias.

10 El nivel de empatia en los indicadores de competencias laborales para las 112|345
actitudes en relacién a la gestién por competencias.

1 El nivel de creatividad en los indicadores de competencias laborales para las 11213|4]5
destrezas en relacion a la gestion por competencias.

12 El nivel de iniciativa en los indicadores de competencias laborales para las 11213|4]5
destrezas en relacion a la gestion por competencias.

Gracias por su colaboracion




TTIUTO 0€ Ia Imvesl
Independencia, 20

acton: "Geston por competencias € Mmdarcadores de competencias 1aporales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C,,

Apellidos y nombres de Ios investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: Dr. Jimenez Calderon César Eduardo

ASPELITU PUR

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA Sl NO | OBSERVACIONES/
JPREGUNTA CUMPLE| CUMPLE| SUGERENCIAS
RECLUTAMIENTO 1. El nlve;[ de reclutamiento en la gestllgn para la
seleccion de personal en relacibn a los 4
SELECCION DE indicadores de competencias laborales.
PERSONAL 2. El nivel de compromiso en la gestién para la
COMPROMISO seleccion de personal en relacion a los v
indicadores de competencias laborales.
) 3. El nivel de motivacion en la gestion para la
MOTIVACION capacitaciéon en relacién a los indicadores de v
VARIABLE 1: | CAPACITACION competencias laborales.
Gestion por ] 4. El nivel de especializacion en la gestion para la
competencias ESPECIALIZACION capacitacion en relacion a los indicadores de v
competencias laborales.
5. El nivel de valores en la gestién para el perfil
VALORES profesional en relacion a los indicadores de v
PERFL competencias laborales. 3= Siempre
PROFESIONAL 6. El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el ~ P
TRABAJO EN . . S 7= 2= A veces
E perfil profesional en relacion a los indicadores de - v
QUIPO - 1= Nunca
competencias laborales.
CONOCIMIENTOS 7. El nivel de aprendizaje en los indicadores de
APRENDIZAJE competencias laborales para los conocimientos en v
VARIABLE 2: relacion a la gestion por competencias.
Indicadores 8. El nivel de productividad en los indicadores de
de _ PRODUCTIVIDAD competencias laborales para los conocimientos en v
competencias relacion a la gestion por competencias.
laborales ACTITUDES COMUNICACION 9. El nivel de comunicacién efectiva en los
EFECTIVA indicadores de competencias laborales para las y

actitudes en relacion a la gestion por

competencias.




I1IUlo de la Investigacion: "Gestion por competencias € Indicadores ae competencias laborales para la generacion £ en CUORRALES & CIAS.A.C.,

Independencia, 2021

Apellidos y nombres de los investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: Dr. Jiménez Calderon César Eduardo

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA Sl NO | OBSERVACIONES/
JPREGUNTA CUMPLE| CUMPLE| SUGERENCIAS
: 10. El nivel de empatia en los indicadores de
EMPATIA competencias laborales para las actitudes en v
relacién a la gestion por competencias.
11. El nivel de creatividad en los indicadores de
CREATIVIDAD competencias laborales para las destrezas en v
relacion a la gestion por competencias.
DESTREZA 12. El nivel de iniciativa en los indicadores de
INICIATIVA competencias laborales para las destrezas en v

relacion a la gestion por competencias.

Firma del experto:

Fecha___10 / 08 /| 2021




Lima, 10 de agosto de 2021

Estimado MBA. William Ricardo Diaz Torres

Aprovechamos la oportunidad para saludarla y manifestarle que, teniendo en
cuenta su reconocido prestigio en la docencia e investigacion, hemos considerado
pertinente solicitarle su colaboracién en la validacion del instrumento de obtencion
de datos que utilizaremos en la investigacion denominada “Gestion por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021” Para cumplir con lo solicitado, le
adjuntamos a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas y objetivos de investigacion
b) Instrumento de obtencion de datos
c) Matriz de validacidn de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, nos despedimos
de usted.

Atentamente,
< 7
Betty Rosmery Alvites Gil Grettel Xiomara Salazar Mercado de Valdiviezo

DNI: 78110216 DNI: 43149182



“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE COMPETENCIAS
LABORALES PARA LA GENERACION Z EN CORRALES Y CIA S.A.C,,

1.1.

1.2.

2.1.

2.2.

INDEPENDENCIA, 2021

Problema

Problema general

¢,Cual es la relacion entre gestibn por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 20217

Problemas especificos

¢,Cual es el nivel de gestion por competencias para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217

¢,Como se desarrollan los indicadores de competencias laborales para la
generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217?

¢,Qué propuesta de gestion por competencias e indicadores de

competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 2021 sera la indicada?

Objetivos
Objetivo general

Establecer la relacidon entre gestién por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, 2021.

Objetivos especificos

a) Estimar la gestion por competencias para la generacion Z en
CORRALES &CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

b) Estimar los indicadores de competencias laborales para la generacion
Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

C) Elaborar una propuesta de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA
S.A.C.,Independencia, en el afio 2021.



“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE

COMPETENCIASLABORALES PARA LA GENERACION Z EN

CORRALES & CIA S.A.C., INDEPENDENCIA, 2021”

OBJETIVO: Establecer la relacion entre gestion por competencias e indicadores
de competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIAS.A.C.,

Independencia, 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

DESnCOERDG | DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO ACOERE S
TD D I A TA
N° items TD|D| | |[A|TA
1 El nivel de reclutamiento en la gestion para la seleccion de personal enrelacion |1 | 2| 3|4 |5
a los indicadores de competencias laborales.
5 El nivel de compromiso en la gestion para la seleccion de personal enrelaciona |1 | 2| 3|4 |5
los indicadores de competencias laborales.
3 El nivel de motivacién en la gestion para la capacitacion en relacién a los 11213[4|5
indicadores de competencias laborales.
4 El nivel de especializacién en la gestion para la capacitacion en relacién a los 11213[4|5
indicadores de competencias laborales.
5 El nivel de valores en la gestion para el perfil profesional en relacion a los 1121345
indicadores de competencias laborales.
6 El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el perfil profesionalenrelaciona | 1 | 2|34 | 5
los indicadores de competencias laborales.
7 El nivel de aprendizaje en los indicadores de competencias laborales para los 1121345
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.
8 El nivel de productividad en los indicadores de competencias laborales para los 112345
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.
9 El nivel de comunicacion efectiva en los indicadores de competencias laborales 112345
para las actitudes en relacion a la gestion por competencias.
10 El nivel de empatia en los indicadores de competencias laborales para las 112345
actitudes en relacion a la gestién por competencias.
1 El nivel de creatividad en los indicadores de competencias laborales para las 112345
destrezas en relacion a la gestion por competencias.
12 El nivel de iniciativa en los indicadores de competencias laborales para las 112/3]4|5
destrezas en relacion a la gestion por competencias.

Gracias por su colaboracion




ITaro de 1a Ivestga
Independencia, 2021

acion: "Geston por competencias e Inaicadores de competencias laporaies para la generacion £ en CORRALES & CIA S.A.C,,

Apellidos y nombres de los Investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: MDA. Diaz Torres William Ricardo

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA S NO | OBSERVACIONES/
IPREGUNTA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
RECLUTAMIENTO 1. El nlve;[ de reclutamiento en la gestllgn para la
seleccion de personal en relacibn a los v
SELECCION DE indicadores de competencias laborales.
PERSONAL . El nivel de compromiso en la gestién para la
COMPROMISO seleccibn de personal en relacion a los v
indicadores de competencias laborales.
) . El nivel de motivaciébn en la gestion para la
MOTIVACION capacitaciéon en relacion a los indicadores de v
VARIABLE 1: | CAPACITACION competencias laborales.
Gestion por ) . El nivel de especializacion en la gestion para la
competencias ESPECIALIZACION capacitacion en relacion a los indicadores de v
competencias laborales.
. El nivel de valores en la gestién para el perfil
VALORES profesional en relacion a los indicadores de v
PERFL competencias laborales. pe
X X X > = Siempre
PROFESIONAL . El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el ~ remp
TRABAJO EN . . L o= 2= A veces
E perfil profesional en relacion a los indicadores de - v
QUIPO - 1= Nunca
competencias laborales.
CONOCIMIENTOS . El nivel de aprendizaje en los indicadores de
APRENDIZAJE competencias laborales para los conocimientos en v
VARIABLE 2: relacion a la gestion por competencias.
Indicadores . El nivel de productividad en los indicadores de
de _ PRODUCTIVIDAD competencias laborales para los conocimientos en v
ColmgeteTCIaS relacién a la gestién por competencias.
aborales ACTITUDES COMUNICACION El nivel de comunicacién efectiva en los
EFECTIVA indicadores de competencias laborales para las .

actitudes en relacibn a

competencias.

la gestiébn por




I1IUl0 de 1a Investgacion: "Gestion por competencias € Indicadores ae competencias laborales para la generacion £ en CORRALES & CIA S5.A.C,,

Independencia, 2021

Apellidos y nombres de los investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: MDA. Diaz Torres William Ricardo

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA Sl NO | OBSERVACIONES/
JPREGUNTA CUMPLE| CUMPLE| SUGERENCIAS
) 10. El nivel de empatia en los indicadores de
EMPATIA competencias laborales para las actitudes en v
relacién a la gestion por competencias.
11. El nivel de creatividad en los indicadores de
CREATIVIDAD competencias laborales para las destrezas en v
relacion a la gestion por competencias.
DESTREZA 12. El nivel de iniciativa en los indicadores de
INICIATIVA competencias laborales para las destrezas en v

relacion a la gestion por competencias.

Firma del experto:

Fecha___10 / 08 /| 2021




Lima, 10 de agosto de 2021

Estimado Dra. Petronila Liliana Mairena Fox

Aprovechamos la oportunidad para saludarla y manifestarle que, teniendo en
cuenta su reconocido prestigio en la docencia e investigacién, hemos considerado
pertinente solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion
de datos que utilizaremos en la investigacion denominada “Gestidon por
competencias e indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, 2021” Para cumplir con lo solicitado, le
adjuntamos a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas y objetivos de investigacion
b) Instrumento de obtencion de datos
c) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, nos despedimos
de usted.

Atentamente,
- [ ; L3¢ T
< 7 !
Betty Rosmery Alvites Gil Grettel Xiomara Salazar Mercado de Valdiviezo

DNI: 78110216 DNI: 43149182



1.1.

1.2.

2.2.

“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE COMPETENCIAS

1.

LABORALES PARA LA GENERACION Z EN CORRALES Y CIAS.A.C,,

INDEPENDENCIA, 2021”

Problema

Problema general

¢,Cual es la relacion entre gestibn por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 20217?

Problemas especificos

a)

b)

c)

¢,Cual es el nivel de gestion por competencias para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217

¢Como se desarrollan los indicadores de competencias laborales para la
generacién Z en CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 20217

¢, Qué propuesta de gestibn por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 2021 sera la indicada?

Objetivos

2.1,

Objetivo general

Establecer la relacidon entre gestién por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, 2021.

Objetivos especificos

a)

b)

Estimar la gestion por competencias para la generacion Z en CORRALES &
CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Estimar los indicadores de competencias laborales para la generacion Z en
CORRALES & CIA S.A.C., Independencia, en el afio 2021.

Elaborar una propuesta de gestion por competencias e indicadores de
competencias laborales para la generacion Z en CORRALES & CIA S.A.C.,
Independencia, en el afio 2021.



“GESTION POR COMPETENCIAS E INDICADORES DE

COMPETENCIASLABORALES PARA LA GENERACION Z EN

CORRALES & CIA S.A.C., INDEPENDENCIA, 2021”

OBJETIVO: Establecer la relacion entre gestion por competencias e indicadores
de competencias laborales para la generaciéon Z en CORRALES & CIAS.A.C,,

Independencia, 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

DESSCUERDO | DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO AL
TD D I A TA
Ne items TD|D| | |[A|TA
1 El nivel de reclutamiento en la gestion para la seleccion de personal enrelacion | 1 | 2| 3|4 |5
a los indicadores de competencias laborales.
5 El nivel de compromiso en la gestion para la seleccion de personal enrelaciona |1 | 2| 3|4 |5
los indicadores de competencias laborales.
3 El nivel de motivacion en la gestion para la capacitacion en relaciéon a los 1121345
indicadores de competencias laborales.
4 El nivel de especializacién en la gestion para la capacitacion en relacion a los 11213[4|5
indicadores de competencias laborales.
5 El nivel de valores en la gestion para el perfil profesional en relacion a los 112345
indicadores de competencias laborales.
6 El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el perfil profesionalenrelaciona | 1 |2 |34 | 5
los indicadores de competencias laborales.
7 El nivel de aprendizaje en los indicadores de competencias laborales para los 1121345
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.
8 El nivel de productividad en los indicadores de competencias laborales para los 112345
conocimientos en relacion a la gestion por competencias.
9 El nivel de comunicacion efectiva en los indicadores de competencias laborales 112345
para las actitudes en relacién a la gestion por competencias.
10 El nivel de empatia en los indicadores de competencias laborales para las 112345
actitudes en relacién a la gestion por competencias.
1 El nivel de creatividad en los indicadores de competencias laborales para las 11213[4|5
destrezas en relacion a la gestion por competencias.
12 El nivel de iniciativa en los indicadores de competencias laborales para las 11213[4|5
destrezas en relacion a la gestion por competencias.

Gracias por su colaboracion




Ituio e 1a ivest
Independencia, 20

gf},mon: “Geston por competencias e Inaicaaores ae competencias laporales para la generacion £ en corraies & Cia S.A.C.,

Apellidos y nombres de los Investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: Dra. Mairena Fox Petronila Liltana

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA S NO | OBSERVACIONES/
IPREGUNTA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
RECLUTAMIENTO 1. El nlve;[ de reclutamiento en la gest_lgn para la
seleccion de personal en relacibn a los v
SELECCION DE indicadores de competencias laborales.
PERSONAL . El nivel de compromiso en la gestién para la
COMPROMISO seleccion de personal en relacion a los v
indicadores de competencias laborales.
) . El nivel de motivacién en la gestion para la
MOTIVACION capacitaciéon en relacion a los indicadores de v
VARIABLE 1: | CAPACITACION competencias laborales.
Gestion por ) . El nivel de especializacion en la gestion para la
competencias ESPECIALIZACION capacitacion en relacion a los indicadores de v
competencias laborales.
. El nivel de valores en la gestién para el perfil
VALORES profesional en relacion a los indicadores de v
PERFL competencias laborales. =5
X X X - = Siempre
PROFESIONAL . El nivel de trabajo en equipo en la gestion para el ~ remp
TRABAJO EN . . s o= 2= A veces
E perfil profesional en relacion a los indicadores de - v
QUIPO . 1= Nunca
competencias laborales.
CONOCIMIENTOS . El nivel de aprendizaje en los indicadores de
APRENDIZAJE competencias laborales para los conocimientos en v
VARIABLE 2: relacion a la gestion por competencias.
Indicadores . El nivel de productividad en los indicadores de
de PRODUCTIVIDAD competencias laborales para los conocimientos en v
ColmEEIGTCIaS relacién a la gestién por competencias.
aborales ACTITUDES COMUNICACION El nivel de comunicacién efectiva en los
EFECTIVA indicadores de competencias laborales para las ,

actitudes en relacibn a

competencias.

la gestiébn por




TTUTo de 1a InVGSIlgﬁ,CIOH. Gestion por competencias e Indicadores ae competencias Taborales para la generacion £Z en Lorrales & Cla S.A.C,,

Independencia, 20

Apellidos y nombres de Tos Investigadores: Alvites Gil, Betty Rosmery- Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara

Apellidos y nombres del experto: Dra. Mairena Fox Petronila Liltana

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA Sl NO | OBSERVACIONES/
JPREGUNTA CUMPLE| CUMPLE| SUGERENCIAS
, 10. El nivel de empatia en los indicadores de
EMPATIA competencias laborales para las actitudes en v
relacion a la gestion por competencias.
11. El nivel de creatividad en los indicadores de
CREATIVIDAD competencias laborales para las destrezas en v
relacion a la gestion por competencias.
DESTREZA 12. El nivel de iniciativa en los indicadores de
INICIATIVA competencias laborales para las destrezas en v

relacién a la gestién por competencias.

Firma del experto:

ya /)
L& J IR 22

Fecha___10 / 08 / 2021
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Oficinas de la empresa CORRALES & CIA S.A.C.



Trabajadores de la empresa CORRALES & CIA S.A.C. pertenecientes a la generacion Z.

o
T
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Archivos y documentacion de la empresa CORRALES & CIA S.A.C



Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara, egresada de la Facultad de

Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Administracion, de la Universidad

César Vallejo sede Los Olivos, declaro bajo juramento que todos los datos e

informacion que acompafian la Tesis titulada: “Gestion por competencias e

indicadores de competencias laborales parala generacién zen CORRALES &

CIA S.A.C., independencia, 2021” es mi autoria, por lo tanto, declaro la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de otro
grado académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni

duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por

lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad César Vallejo.

Lima, 03 de octubre del 2021

Salazar Mercado de Valdiviezo Grettel Xiomara
DNI: 43149182



