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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
Gestion por competencias con el desempefio Laboral del personal Administrativo
del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicado con un alcance
descriptivo correlacional porque evalud el grado de relacién entre dos o mas
variables. El disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal. La
poblacion total fue de 120 administrativos compuesta por hombres y mujeres de
diferentes edades de 20 a 51 afios a méas en la evaluacion de las variables de
investigacion se utilizé los cuestionarios de la variable gestion por competencias
bajo el autor de Arévalo, E. (2018) y la variable de desempefio laboral propuesto
por el autor Lozano, G. & Mendoza, M. (2019), ambos instrumentos fueron
validados mediante juicio de expertos, se comprobo su fiabilidad a través del Alpha
de crombach, 0.991 para la variable gestién por competencias y para el desempefio
laboral 0.976; lo cual indica que la fiabilidad es buena. Se concluye que, Existe
relacion significativa entre la Gestion por competencias con el desempefio Laboral
del personal Administrativo del INIA- Estacién Experimental Agraria “El Porvenir’
San Martin, 2021. Mediante el analisis estadistico de Rho de Spearman se obtuvo
el coeficiente de 0, 938 (correlacidn positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor
<0.05).

Palabras claves: Gestion, competencia, desempefio.
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Abstract

The present study had the general objective of determining the relationship between
Management by competencies with the Labor performance of the Administrative
staff of the INIA- Agrarian Experimental Station "El Porvenir" San Martin, 2021. The
research was of a quantitative approach of applied type with a scope descriptive
correlational because it evaluated the degree of relationship between two or more
variables. The research design was non-experimental, cross-sectional. The total
population was 120 administrative staff composed of men and women of different
ages from 20 to 51 years of age or older, in the evaluation of the research variables,
the questionnaires of the variable management by competences were used under
the author of Arévalo, E. (2018 ) and the work performance variable proposed by
the author Lozano, G. & Mendoza, M. (2019), both instruments were validated
through expert judgment, their reliability was verified through the Crombach Alpha,
0.991 for the variable management by skills and job performance 0.976; which
indicates that the reliability is good. It is concluded that, There is a significant
relationship between the Management by competencies with the Labor performance
of the Administrative staff of the INIA- Agrarian Experimental Station "El Porvenir"
San Martin, 2021. By means of the statistical analysis of Rho de Spearman, the
coefficient of 0.938 was obtained (high positive correlation) and a p value equal to

0.000 (p-value < 0.05).

Keywords: Management, competence, performance.
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INTRODUCCION

La competitividad empresarial y la globalizacidon han generado que hoy en
dia las organizaciones requieran de piezas idéneas, cuyas capacidades les
permitan identificar y brindar soluciones eficientes a los problemas
suscitados dentro del centro de trabajo, por este motivo las empresas se
fuerzan por contratar a los mejores profesionales en la materia. Pues tal
como lo afirma Correa (2017) el buen desempefio del talento humano
permite obtener un mayor rendimiento empresarial y conseguir ventajas
competitivas, en este sentido, se hace necesario dotar a los trabajadores de
técnicas que le permitan alcanzar mejores resultados, potenciar sus
preceptos basicos, fortalecer sus habilidades y destrezas, para que estén
preparados para enfrentar momento de crisis e incertidumbre en el mercado.
(p. 89). Sin duda, explotar las capacidades y competencias del personal es
una de las mejores técticas internas que toda organizacion debe considerar
si desea obtener todas las armas para hacer frente a los cambios del
entorno. Si la empresa no consigue que el colaborador se convierta en un
aliado estratégico, es probable que no se cumpla con lo planificado, no se

obtengan resultados 6ptimos y la empresa fracase.

Dentro del ambito nacional, muchos directivos se han preguntado ¢ Por qué
si se invierte en la adquisicidn de tecnolégica de alta calidad no se alcanzan
los resultados esperados? El problema se suele presentar cuando el
principal recurso de la empresa “talento humano” no es productivo; esto
generalmente ocurre cuando no se le brinda lo medios, métodos y recursos
necesarios para la realizacion efectiva de sus labores, cuando no existe una
motivacion continua, cuando no existe una calendarizacion de actividades o
cuando no existe una relacion sincronizada entre puesto- perfil. Bajo esta
linea, se afirma que el auge de toda organizacién reposa en las actividades
ejecutadas por los integrantes y el nivel de aportacion que este tiene para
con la organizacion, pues de acuerdo con Bohdérquez, et al (2020) el
desempefio laboral permite identificar las areas con efectos positivos y
negativos y conduce a un desarrollo oportuno y adecuado de la empresa y

todos sus integrantes, es decir, el desempefio es uno de los indicadores que
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permiten enmarcar el rumbo de un plan de gestion de personal en base a los

resultados obtenidos. (p. 387)

En la Estacion Experimental Agraria “El Porvenir”, se ha observado
problemas respecto al nivel de productividad o desempefio laboral de los
colaboradores administrativos, pues gran parte de ellos muestran resultados
bajo la media lo cual genera una situacion de incertidumbre y alerta. Se ha
observado también que el desempefio laboral esta influido por 5 factores
relevantes que inhiben su buen resultado, el primero la eficacia laboral,
dentro de este se ha observado que los colaboradores no planifican sus
actividades, no tiene un mapa de Gantt, para organizar sus tareas, reuniones
ni actividades, por lo que en ocasiones suelen pasar por desapercibidos y
olvidarse de temas relevantes. Otro punto relevante, es la eficiencialaboral,
en este segundo factor se ha observado que dado a la carga laboral los
colaboradores no cumplen con las metas dentro del plazo previsto, ademas,
no brindan soluciones eficientes ante los problemas suscitados al interior de
la entidad. En cuanto a la productividad laboral, se ha visto que los
colaboradores no poseen conocimiento claro sobre el organigrama de la
institucion, del mismo modo desconocen la mision, visién, valores y objetivos
lo cual denota un bajo nivel de compromiso con la entidad. Finalmente, en
cuanto a las relaciones interpersonales, se ha visto que los colaboradores
prefieren trabajar de forma personal que grupal, lo cual entorpece la relacién
entre comparieros, ademas, no existe una comunicacion fluida entre jefes

directos y subordinados, por lo que el ambiente laboral se torna estresante.

Bajo lo expuesto el problema general que planeta el presente estudio es:
¢, Cudl es la relacion entre la Gestion por competencias con el desempefio
Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria
“El Porvenir” San Martin, 2021?, y como problemas especificos: ¢De qué
manera se relaciona las competencias cardinales con el desempefio Laboral
del personal Administrativo del INIA- Estacién Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 20217 ; De qué manera se relaciona las competencias
especificas generales con el desempefio Laboral del personal Administrativo

del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021? ¢ De
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gué manera se relaciona las competencias por areas con el desempefo
Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacién Experimental Agraria
“El Porvenir” San Martin, 20217

La presente investigacion se justifica bajos los siguientes aspectos: Desde
el enfoque tedrico se justifica en los siguientes autores: para la variable
Gestion por competencias en la reconocida autora Alles (2015), en su libro
Direccién estratégica de recursos humanos: Gestion por competencias y
para la variable desempefio laboral en el autor Chiavenato (2009), en su libro
Comportamiento organizacional: la dinAmica del éxito en las organizaciones;
en tanto, para la justificacion practica, servira para que los directivos de la
entidad desarrollen estrategias para mejorar el desempefio de su personal
administrativo y alcance mejores resultados; desde el marco social,
permitira que la institucion potencie el desarrollo de su fuerza laboral y sirva
de pilar para futuras investigaciones que al menos contengan una variable
de estudio, finalmente desde la justificacion metodolégica se concentra en
los aportes expuestos por los autores Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), del mismo modo, se sustenta en las normativas de Concytec (2018),
conservando un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, alcance descriptivo

correlacional, con un disefio no experimental de corte trasversal.

En cuanto a los objetivos de estudio el presente estudio se tiene como
objetivo general: Determinar la relacion entre la Gestion por competencias
con el desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, y como objetivos
especificos: Describir la relacién entre las competencias cardinales con el
desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacién
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Describir la relacion
entre las competencias especificas generales con el desempefio Laboral del
personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir”
San Martin, 2021. Describir la relacion entre las competencias especificas
por area con el desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA-

Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.



En cuanto a las hipotesis, se tiene como hipotesis general: Existe relacion
significativa entre la Gestion por competencias con el desempefio Laboral
del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 2021 y como hipoétesis especificas: Existe relacion
significativa entre las competencias cardinales con el desempefio Laboral
del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 2021. Existe relacién significativa entre las
competencias especificas generales con el desempefio Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San
Martin, 2021. Existe relacion significativa entre las competencias especificas
por area con el desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA-

Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.



MARCO TEORICO

En lo concerniente al acapite de trabajos previos se considerd a diversos
autores en funcion a los tres niveles jerarquicos: A nivel internacional, se
cito a Paredes, A. (2017), en su investigacion denominada: Competencias
del personal operativo y el desempefio laboral en el sector hotelero. (Tesis
de maestria). Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. El objetivo
que planted fue establecer la incidencia de las capacidades y competencias
del personal operativo en el desempefio laboral, su tipo de investigacion fue
mixto-exploratorio, disefio de campo, enfoque cuantitativo, la poblacion y
muestra fue de 66 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluy6é que, existe incidencia entre las competencias del
equipo de trabajo operativo con el desempefio de los colaboradores, esto a
raiz de los valores encontrado en el analisis del Spearman, p (rho) fueron
igual a 0.900, valor que demuestra una alta correlacion entre las variables,
por lo tanto, es dable inferir que mientras méas elevado sea el grado de
competencias que tenga un colaborador mejor serdn sus resultados
alcanzados (desempefio); asimismo, determind que, el 100% de los
encuestados sefialan que siempre tiene las condiciones adecuadas para
desarrollar sus funciones, ademas, cuenta con los recursos necesarios para

concretar una tarea con efectividad.

Marifio, T. (2018), en su investigacion denominada: Disefio de un sistema de
capacitacion por competencias para mejorar el desempefio laboral. (Tesis
de maestria). Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. El objetivo
gue planteo fue establecer el proceso de capacitacion por competencias y el
desempefio de los colaboradores, su tipo de investigacién fue exploratoria,
correlacional y descriptiva, enfoque cuantitativo, la poblacién fue 300
colaboradores, la muestra fue 172, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que, el estudio exploratorio establecié que todos los
indicadores se reunan en tres factores: liderazgo, trabajo en conjunto y
desarrollo de los individuos. Su comportamiento denota una correlacion que

inicia de 0.01 al 0.03. Existe una gran influencia de la variable liderazgo en
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el perfil operativo, asimismo, el error maximo de medicién es 0.05. En
relacion con los pesos de las correlaciones el mas elevado para trabajar en
conjunto es 0.73; para liderazgo es 1.02 y, por ultimo, para desarrollo de
individuos es 1,05; adicionalmente, determind que, el desempefio laboral
posee un valor porcentual de 21.1%, que corresponde al indicador de trabajo
en conjunto, en tanto, para la segunda variable alcanza un porcentaje del
78.9% dicho porcentaje es obtenido por la suma de distintos indicadores
como lo son: liderazgo (47.4%) y desarrollo de individuos (31,6%) dado a su

interrelacion que posee diferentes actividades a nivel empresarial.

Santacruz, J. (2017), en su investigacion denominada: Influencia de la
motivacion en el desemperio laboral de los funcionarios del Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito. (Tesis de pregrado). Universidad Central Del
Ecuador. Quito, Ecuador. El objetivo que planteo fue conocer la influencia de
la motivacién en el desempefio laboral, su tipo de investigacion fue
bibliografica-documental, nivel descriptivo, la poblacién y muestra fue 128
trabajadores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyé que, el 99% de los colaboradores manifestaron que las
condiciones en las que se encuentran el ambiente de trabajo si influye en su
productividad dentro de la empresa, mientras que el 1% sintetizaron que las
instalaciones tangibles en sus puestos de trabajo no repercuten en su nivel
de motivacion y en la forma en la que se desenvuelven; ademas, del total de
encuestados un 99% indicaron que estan satisfechos con el cargo que
ocupan, es por ello que sefialaron que todas las actividades que desarrollan
van segun el trato que acordaron, considerando el nivel de capacidad de los
mismos, por el otro externo, el 1% no se encuentran satisfechos con las

funciones que efectlda ni con el puesto que ocupa.

Desde el ambito nacional, se consider6 a Lazo, Y. (2018), en su
investigacion denominada: Nivel de desarrollo de competencias laborales y
el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
provincial — 2018. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Arequipa,

Peru. El objetivo que plante6 fue establecer si existe relacion entre el nivel
6



de desarrollo de competencias laborales y el grado de desempefio, su tipo
de investigacion fue transversal, disefio no experimental, correlacional, la
poblacion y muestra fue 100 colaboradores, técnica la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Concluy6 que, existe una relacion positiva entre
el desarrollo de competencias con los objetivos laborales, dado que el valor
de andlisis estadistico del coeficiente de Pearson fue 0,317 y el grado de
significacién fue 0.01 (bilateral). De esta manera se logré determinar que, a
medida que la organizacion logre potenciar las habilidades y competencias
de los colaboradores, estos puedan realizar su trabajo de una manera mas
eficiente, incrementando sus niveles de desempefio laboral, gracias a la
simplificacion de las tareas y la entrega de las herramientas y elementos

necesarios para llevar a cabo cada una de sus responsabilidades.

Hanco, P. (2018), en su investigacion denominada: Gestion por
competencias y desempefio laboral del personal de Enfermeria de EsSalud
Cusco. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Lima, Peru. El
objetivo que plante6 fue establecer la relacion entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral, su tipo de investigacion fue
descriptivo, correlacional, disefio no experimental, de corte transversal, la
poblacién y muestra fue 23 personas, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Concluy6 que, un 69% posee un grado deficiente referente
a la gestion del personal enfermero, en tanto, un 17.4% es bueno y
finalmente, el 13% posee un nivel regular. Asimismo, determin6 que existe
relacion positiva entre ambas variables con un Rho Spearman de 0, 702, y
un p valor de 0.000, de esta manera establecié que, a medida que la entidad
logre gestionar las habilidades y competencias de los colaboradores de
manera eficiente, ayudara a incrementar las posibilidades de mejorar su nivel
de desempefio, gracias al potenciamiento de cada uno de sus conocimientos
para realizar su trabajo de una manera simplificada y sin complicaciones que

puedan mermar su resultado.

Peche, S. (2019), en su investigacion denominada: Gestion por

Competencias y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores
7



del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.
(Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Trujillo, Peru. El objetivo que
plante6 fue conocer el nivel de influencia entre la gestiébn por competencias
en la productividad, su tipo de investigacion fue no experimental, disefio
correlacional causal, transversal, la poblacion y muestra fue 42
colaboradores, muestreo no probabilistico, la técnica la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Concluyé que, mediante el coeficiente de
estadistico de Shapiro will se logré determinar que el T fue 0.736 con un nivel
de significancia de 5%, motivo por el cual se acepta la hip6tesis general,
sefialando que: existe influencia entre la variable de gestion por
competencias con la productividad. Asimismo, encontré que, del 100% de
encuestados, el 52% de los trabajadores poseen un nivel regular y el 31%
es eficiente. Por otra parte, el 74% no son muy productivos en sus funciones,
el 17% son eficientes; adicional a ello, la investigacion pudo recopilar
informacion relacionada a la eficiencia de la organizacién para gestionar las
habilidades y competencias de los colaboradores, la cual presenta serias
deficiencias sostenidas en el incumplimiento de los lineamientos normativos
internos para gestionar las competencias, lo cual viene generando que no se
pueda lograr los objetivos necesarios para el crecimiento organizacional,
debido a que no se incrementa la competitividad integral basada en la
productividad de los colaboradores, por lo tanto, es necesario que se lleve a
cabo la aplicacion de procedimientos planificados para verificar la
necesidades internas que esté en obstaculizar los procesos para la gestion
de las competencias de manera eficiente, de modo que se puedan aplicar
las medidas correctivas necesarias que ayuden a incrementar las
posibilidades de obtener resultados satisfactorios y provechosos para la
organizacion en general, al mismo tiempo que beneficia a los pacientes, de
vida que puedan acceder a una atencion de calidad con profesionales
debidamente capacitados que le brinda la seguridad de un proceso de

recuperacion exitosa mediante el tratamiento efectivo a sus enfermedades.

Por dltimo, en el ambito local se cité a Solsol, M. (2017), en su investigacion

denominada: Las competencias laborales y su relacién con la gestion de
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buenas practicas de los recursos humanos en el Centro de Salud “Punta del
Este” de Tarapoto — 2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo.
Tarapoto, Peru. El objetivo que planted fue determinar la relacion entre
ambas variables, su tipo de investigacion fue observacional, descriptiva
correlacional, disefio no experimental, la poblacién y la muestra fue de 30
trabajadores, muestreo censal, las técnicas utilizadas fueron el analisis
documental, entrevista personal y la encuesta, y los instrumentos fueron el
andlisis de guia documental, la guia de entrevista y el cuestionario
respectivamente. Concluyé que, existe una relacién de tipo casi nula entre
las competencias técnicas aun cuando estas han sido valuadas de forma
adecuada y muy adecuada en un aproximado de 66% con la gestién de
buenas préacticas; pues el valor de Rho de Spearman fue 0.116 y una
significancia de 0.543. Asimismo, determiné que, las variables a investigar
tienden a comportarse de forma independiente, de esta forma se acepta las
competencias laborales con un valor porcentual de 53.3%, en cuanto a la
gestion de buenas praticas es inadecuada en un 63.2%. Asimismo, se ha
evidenciado una relacion de 13.8% con un Rho de Spearman de 0.138 y una
sig. de 0.468, de esta forma se tiende a rechazar la hipotesis general

planteada en la investigacion.

Rios, K. (2017), en su investigacion denominada: Gestion organizativa y
desemperio laboral de los colaboradores de la Notaria Rodriguez Rios,
Tarapoto, 2016. (Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo. Tarapoto,
Pera. Cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las variables abordadas,
su tipo de investigacion fue basica, descriptivo correlacional, disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue de 15 trabajadores, la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluy6 que, tras la obtencién de
resultados se logré evidenciar la relacion entre ambas variables, el valor de
sig. fue de 0.025; mostrado que existe influencia ente ambas variables, es
decir a mejor gestion organizativa mayor desempefio laboral, pues el
personal tendra claro los objetivos; asimismo determiné que, el desempefio
de los trabajadores esta en un estado medio, pues en ciertas ocasiones se

observa que los colaboradores tienen a comprometerse con las tareas y
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funciones que por obligatoriedad debe desarrollar. Ademas, se ha observado
gue los colaboradores tienden a desarrollar comportamientos empaticos a

pesar de evidenciar mayormente un comportamiento poco sociable.

Berrd, M. & Cordova, M. (2017), en su investigacion denominada: La gestion
de recursos humanos y el desempefio de los colaboradores en la empresa
agroindustrias e inversiones Darvigiel E.l.R.L. Tarapoto 2014. (Tesis de
pregrado). Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto, Peru. El objetivo
que plantearon fue determinar la relacion entre ambas variables, su tipo de
investigacion fue aplicada, descriptiva, de disefio no experimental,
correlacional-causal, tanto la poblacibn como la muestra fue de 9
colaboradores, técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyeron que, tras el analisis y estudio de los resultados se
logr6 determinar que existe una influencia débil entre la variable
independiente (GRH) sobre la dependiente (desempefio laboral), ya que el r
fue 0.208, por ende, se acepta la hipétesis altera. Ademas, determiné que,
del total de encuestados mencionan que el desempefio laboral es bueno en

un 67%, en tanto, el 22% es casi siempre y nunca en un 11%.

La presente investigacion se sustenta en las teorias planteadas por diversos
autores, con respecto al analisis de la primera variable gestion por
competencias se considero a la teoria propuesta por la reconocida autora
Alles (2015), quien lo conceptualiza como un método comunmente aplicado
a la tarea que tiene el objetivo de conducir y encaminar al personal de una
determinada organizacion para alinearlos con la estrategia central del
negocio. Cuando el modelo de competencias se desarrolla de forma eficiente
este tiende a resultar muy beneficioso, tanto para la empresa como para los
miembros que la integran. (p. 85). Por su parte, Bachion & Matosde (2015)
en su articulo de investigacion sefialan que la gestion de competencias
condensa las competencias basicas que guian la compleja red de roles,
responsabilidades, metas, habilidades, conocimientos y capacidades que
determinan el desempefio efectivo del empleado. (p. 121)
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Otra concepcion de gestion por competencias es expuesta por Rey de
Castro, Gutiérrez & Uribe (2020) quienes la define como el conjunto de
suposiciones y medios desplegados con el Unico propdsito de inducir a las
personas a reforzar sus acciones y asi favorezcan a la empresa. Es por ello
gue mayormente la gestiobn por competencias debe centrarse en acciones
no muy complejas, deben ser faciles para que los individuos logren ejecutar
sus labores. En tanto, todo lo mencionando es considerado como la base
principal de una compafiia, logrando aprovechar sus virtudes en relacion a
sus conocimientos que con el tiempo sera muy beneficiosos para la

organizacion. (p. 74)

De acuerdo con Sanchez, Sanchez & Pinedo (2020) las competencias se
reflejan en la sinergia de los recursos; asi como también en los
conocimientos, destrezas, habilidades y comportamientos, desarrolladas en
una determinada tarea. (p. 76-77). Por su parte, los autores Pacherrez y
Marrufo (2020) mencionan, respecto a la competencia, son lazos entre las
habilidades y destrezas de cada individuo, experiencias y capacidades que
son imprescindible para efectuar funciones y labores de manera efectiva y
eficiente; estas le otorgan al colaborador la oportunidad de realizar mejor sus
funciones dentro de la empresa. (p. 1603). Las competencias son un
elemento determinante al momento de firmar un acuerdo con alguien, pues
son atributos que marcan la diferencia entre los diversos participantes,
puede incluso convertirse en un componente que brinda una ventaja

competitiva. (Lora, Castilla & Goez, 2020, p. 86)

Asimismo, la gestion por competencias, es considerada como ejemplo en
michas organizaciones, estan siendo aplicadas para maximizar las
habilidades de sus colaboradores, promoviendo a que generan mayor
desempeiio en las funciones encomendadas. Bajo este acontecer, Tarazona
(2019) sintetiza que cada firma u organizacion tiene atributos que las
distingue de las demas, pero a su vez posee diversos elementos que les
admite instituir conjuntos parejos a la gestién para ser desarrollados por el

grupo de dirigentes. No obstante, la unificacion de sistemas de gestion de
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empresas no imposibilita que puedan cumplir sus objetivos por si mismas,
pero al emplear esta estrategia conlleva a que sean cumplidas con mayor
eficiencia. El atributo mas resaltable es que sirve como una guia para las
personas, dando a conocer en momento aplicar las técnicas o herramientas

para sobresalir del resto. (p. 95)

El objetivo de la gestion de competencias, es segun Gonzéalez & Izquierdo
(2016), que los momentos de vedad entre una firma y los colaboradores sean
consistentes y estén dirigidos a acrecentar el tributo de cada personal a la
creacion de cuan importante pueda llegar a ser una empresa, ya que es una
agrupacion sinérgica de experiencias, conocimientos, motivaciones,
actividades y sobre todo los valores, que busca el Unico fin de establecer
correctas técnicas de desarrollo para incrementar los niveles de
productividad de cada colaborador en relacion con la entidad. Todo esto
permitira que la organizacion pueda concretar de manera mucho mas

sistematica todos sus metas y objetivos propuestos. (p. 269)

En relacion a los modelos relacionados con la gestibn de competencias
Lora, Castilla & Goez (2020) exhibieron de forma grafica un modelo de
competencias al cual denominaron modelo iceberg, para hacer mas sencillo
el proceso de comprension de una persona, los causales pueden estar
relacionadas con las competencias e incluso identificarse con las mismas.
Dichos autores consideran que las competencias deviene de los atributos
subyacentes de la personalidad, a partir de las causales se puede predecir
el comportamiento en diferentes situaciones laborales. (p. 87)
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Rasgos de personalidad

Figura. 1.Modelo Iceberg

Fuente: Lora, Castilla & Goez (2020)

Segun Fernandez (2020) la gestion de las competencias constituye la base
del nuevo paradigma: la construccion de ventajas competitivas a partir del
conocimiento de los empleados. Las competencias organizativas deben
reunir los siguientes rasgos: Colectiva, institucionalizada, inimitable y
duradera. La gestion por competencias permite a las administraciones
concretar aquello que necesitan que sus empleados aporten para la
consecucion de los objetivos corporativos, dedicando gran parte de la
inversion en recursos humanos a optimizar la capacidad de actuacién

demostrada por cada persona. (p. 110-115)

Por su parte, Negrén, Gemar & Noda (2020) mencionan que, desde el punto
de vista psicosocial, la gestién por competencias tiene una doble causa, por
una parte, beneficia al desarrollo de las destrezas e instrucciones que
poseen los colaboradores, el cual ayuda en el fortalecimiento de su
desarrollo profesional, al mismo tiempo que fortalece su desempeiio; por otro
lado, beneficia a la organizacién debido a que, mientras mejores sean las
habilidades y competencias de los colaboradores, se lograran los objetivos

organizacionales promoviendo el desarrollo integral. Es por eso que las
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entidades identifiquen las competencias de su capital humano, de modo que
las capacitaciones y otros mecanismos de gestion potencien las
competencias necesarias para el progreso de las capacidades,
incrementando la eficiencia laboral. (p. 16-17)

En cuanto a los niveles de competencias Diaz, Nufiez y Céceres (2018)
seflalan que existen tres niveles de competencias: a) competencias
organizacionales o distintivas (a nivel empresa) b) competencias del proceso
de trabajo (a nivel de proceso de trabajo) y c) competencias organizacionales
(a nivel de puesto). Ademas, dicho autor sefiala que las competencias es la
agrupacion del conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias y
actitudes; centrado en la identidad sefialada vinculada a un alto desempefio
del colaborador y de la empresa en relacion con los requerimientos técnicos
productivos y de servicios. Las competencias deben ser medibles, por las
cuales existen programas y evaluaciones que aplican las organizaciones,
para que asa existe una mejor gestion dentro de las organizaciones y

contribuyan para alcanzar los objetivos de la institucion. (p. 171)

Los tipos de competencias, en base a Lizarralde & Jiménez (2015) son:
Competencias basicas. Son la agrupacién de experiencias, culturas,
actitudes y conductas que se relacionan, en su mayoria, con la educacion
basica y lo aprendido en los primeros afios de vida. Marcan el desarrollo
personal y social de una persona. Competencias genéricas. Hacen
referencia a la agrupacion de conocimientos, que marcan el rendimiento y
desarrollo de una persona de cara a superar eéxitos profesionales.
Competencias especificas. Las competencias especificas estan unidas a
conocimientos y comportamientos técnicos que se aplican a tareas
especificas dentro de una disciplina concreta. Se adquieren, normalmente,

mediante transicion y asimilacion por parte de la persona. (p. 79-80)
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Figura. 2.Esquema de competencias

Fuente: Lizarralde & Jiménez (2015). Competencias y valores para el primer empleo.

De acuerdo con Sanchez, Martinez & Moreno (2017) los componentes que
caracterizan el enfoque integrado de competencias son: atencion en los
atributos que rinden eficientemente con un desempefio superior. Uso del
analisis funcional como método central para el establecimiento de
competencias. Incorporacion de todos los niveles de la empresa en la fijacion
de competencias. Relacidén causal entre los comportamientos personales de
los colaboradores y las tacticas de la empresa. Se obtiene un perfil de
competencias entre lo general y lo especifico, en funcion a las normas y
criterios de medida, en la cual se describen las competencias como accion,

comportamientos o consecuencias. (p.172)

Cuando en la empresa se decide realizar la gestién por competencias, se
debe considerar que es un proceso que conlleva a la realizacion de
esfuerzos adicionales para poder seguir operando sin interrupciones en
todas las areas de la empresa. Para ejecutarlo, se debe contar con un
conjunto de talentos humanos y recursos dinerarios dirigidos al logro de la
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implementacion de esta, al mismo tiempo, se deben tomar un conjunto de
decisiones que determinaran el éxito de todo el proceso a desarrollar. Dicha
gestion por competencias traera consigo muchos beneficios a la firma, tal y
como lo sefiala Fonseca, Monterrosa & LOpez (2020) contar con las
personas que tengan los atributos adecuados que orientan a cumplir los
propésitos y objetivos de la institucion, ayude alcanzar una gestion del

personal con una vision integral por medio de las metas. (p. 232)

Segun Alles (2015) cuando se desarrolla un modelo de competencias, los
diversos subsistemas de recursos humanos se ven afectados, pues necesita
de diversos componentes para completar su efectividad, tal y como se

muestra a continuacion:

Gestion de Recursos Humanos por competencias

Atraccion,
seleccidn

Analisis
descripoion
de puestos

Desarrolio
y planes
de sucesion

Figura. 3.Gestion integral por competencias

Fuente: Alles (2015). Direccion estratégica de recursos humanos: Gestién por

competencias.

Para Hernandez & Santamaria (2018) las competencias se relacionan con
los subsistemas de la gestion del recurso humano en los siguientes
aspectos: 1) Identificacion de competencias por medio del método Delphi. 2)
El establecimiento y medicion de competencias de gestion que permiten
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conocer la evolucién de la mejora de éstas por medio del CMI. 3) El analisis
y estudio de los tres niveles de competencias, los valores son el nivel que
mas subprocesos engloba y los mas profundos. Las competencias teéricas,
practicas, sociales y cardinales que descansan en las competencias del
conocimiento. 5) La determinacion de competencias organizacionales, de
procesos, de cargos y el uso del control de gestion estratégico por medio del

CMI (cuadro de mando integral). (p. 7-8)

Bajo este devenir de ideas, Majad (2016) sostiene que para fortalecer los
lazos entre empresa-colaborado no basta con movilizar los recursos
intelectuales, tangible o de interrelacion, esperando aumentos notorios en la
productividad, lo que se necesita es comprometer a los colaboradores como
sujetos de su personalidad en relacion con la labor y organizaciéon. En este
sentido, la gestibn de competencias se focaliza a configurarse como el
proceso estratégico y tactico de insercion del capital humano, con relacién
al nivel de competencias personales de cada individuo, para el cumplimiento
de los objetivos empresariales, respetando debidamente los procedimientos
de planificar, direccionar y controlar, en consonancia con dichos principios
de identidad, filosofia y cultura. (p. 149). A correspondencia, se puede decir
gue la gestion de competencias consiste en desarrollar cualidades
competitivas para desarrollar politicas y diseflar una estructura
organizacional que sea beneficioso, conducente a una asignacion de
recursos que permitan obtener éxitos de las estrategias puestas en marcha.
(Ramirez, et al, 2019, p.168)

Las dimensiones son propuestas por la autora Alles (2015), quienes la
clasifica en:

Primera dimension: Competencias Cardinales. Este primer tipo de
competencias estan referidas principalmente a los ambitos de la empresa,
son las caracteristicas que diferencian de las otras y solo dan a conocer las
necesarias para conseguir lo establecido. Otros autores asumen a esta
competencia con el nombre de core competences, competencias genéricas

0 competencias empresariales transversales. (p. 99). Sus principales
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indicadores son: Compromiso, Calidad de trabajo, Integridad, Innovacion y

Etica.

Segunda dimension: Competencias especificas gerenciales. Este tipo de
competencias inicia de su conceptualizacion, se relaciona con especificos
combinados o conjunto de individuos. En este caso se refiere a las que
Gnicamente son necesarios en todos los aspectos que posea a su cargo a
otras personas, es decir, a aquellas personas que tengan a su cargo a otras
personas. (p. 100). Sus principales indicadores son: Liderazgo para el
cambio, Pensamiento estratégico, Desarrollo de personas, Desarrollo del

equipo y Orientacion al cliente.

Tercera dimension: Competencias especificas por areas. De igual modo
gue las competencias especificas, este tipo de competencias se relacionan
con un tipo especifico de personas. En este caso solo seran solicitados por
las personas que laboran en sus areas correspondientes, por ejemplo, el
area de finanzas, produccion, marketing, RRHH, entre otros. (p. 100). Sus
principales indicadores son: Impacto, Comunicacion, Iniciativa, Autonomia y

Confianza en si mismo.

En relacion a la segunda variable desempeiio laboral, se consideré como
autor principal a Chiavenato (2009), quien lo conceptualiza como las
sucesiones en como las personas cumplen de manera controlada y
ordenada sus labores a desarrollar. Si el desempefio personal no es lo
suficientemente productivo se vera reflejado en los resultados que tiene la
empresa frente a su competencia y hacia los usuarios, afectando
notoriamente su crecientito. (p. 12). Por su Robbins & Judge (2013) lo
definen como la culminacion de una determinada labor que esta integrado
por elementos de gestion e incremento de la productividad. (p. 555)

Otra concepcion de desempefio laboral es expuesta por los autores Mora &
Mariscal (2019) quienes lo definen como los resultados obtenidos de una
determinada labor, es decir, lo que un individuo hace, el esfuerzo que

demuestra y los sacrificios que realiza, el empefio por alcanzar una meta,
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hasta donde es capaz de exigirse para obtener mejores resultados. El
desempeiio depende en primer lugar, del grado de motivaciones de una
persona que le impulsan a actuar y estas motivaciones estan enraizadas en
las necesidades que experimenta y las posibilidades de satisfacerlas por
medio de una relacion laboral. (p. 5). En tanto, para Ramos, et al. (2019) el
desempeio laboral es un proceso dirigido hacia el cumplimiento de las
metas y orientado al aseguramiento de que los procesos se desarrollen de
forma oportuna para maximizar el rendimiento de los colaboradores, de los
equipos de trabajo y de la organizacion en general. Es un componente
imprescindible en la consecucidn de la estrategia empresarial, pues implica
la medicién y el mejoramiento del valor de los integrantes de la empresa. (p.
13)

Aunado a ello, Jara, et al. (2019) sefialan que la administracion del
desempeiio determina el grado de calidad con el que los colaboradores y los
equipos desempefian sus labores; se aprecia como el desenvolvimiento de
cada una de las personas, el cual a su vez debe estar ajustado a las
insuficiencias de la empresa, de tal manera que sea mas eficiente, eficaz y
efectivo en el cumplimiento de las labores. (p. 743). En este sentido, la
gestion organizacional debe establecer politicas y practicas de talento
humano con un excelente nivel de compromiso que incentiven la creacion y
el desenvolvimiento del capital humano debidamente calificado, motivado y

proactivo. (Vallejo & Portalanza, 2017, p. 150)

En relacion a los factores que participan dentro del procesos desempefio
laboral, Riera, Vera & Mariscal (2020) destacan dos puntos relevantes, las
recompensas percibidas por el ser humano y su grado de productividad,
dentro de ello se puede incluir los salarios tanto los basicos como el
cumplimiento de los programas e indicadores. Es de suma relevancia que
los colaboradores diferencien que las recompensas o estimulos recibidos por
parte de la empresa de la que formen parte estén en equilibrio con lo que
estos desarrollan diariamente dentro de su jornada de trabajo. En muchas

administraciones no se considera que las personas trabajen por que tengan
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un conjunto de requerimientos de diferente indole que pueden ser
satisfechas por medio de un vinculo laboral, o sea, que trabajan basicamente

para vivir o mantener econémicamente a los miembros de su familia u hogar.
(p. 4)

El desempefio laboral cuenta con algunos elementos las cuales son: nivel
de productividad, competencias de gestion y performance de trabajo. Cada
uno de estos elementos tiene relacidon con las capacidades o atributos del
rendimiento de la empresa o de la persona. Se debe gestionar el desempefio
de las personas, por lo tanto, las empresas deben asegurarse de que las
personas se esfuercen para lograr los objetivos, evaluando permanente su
accionar para de acuerdo con los resultados capacitar y recompensar.
(Barboza, Rivera & Peralta, 2021, p. 2).

Igualmente, Chiang & San Martin (2015) mencionan que existe una
diversidad de indicadores que pueden medirse por medio de la estimacion
del desempefio. Tanto las capacidades, habilidades, competencias y
necesidades son caracteristicas personales que se comunican con la
naturaleza del trabajo y de la empresa para generar actitudes, los cuales,
repercuten en los resultados. Dentro de los criterios para la medicion del
desempeiio de los Trabajadores se tiene: conjunto de trabajos, aptitud de
trabajo, asistencia, compromiso, intuicién, supervision, entre otros. El
desempeio se denota en los objetivos de la eficiencia, esto se refiere, a
cumplir con las metas al tiempo que usan los recursos de forma eficiente. (p.
160).

Segun Castro & Delgado (2020), el desempefio laboral depende de diversos
factores, que tienen diferentes origenes, sin embargo, la organizacion tiene
una responsabilidad importante para obtener resultados satisfactorios,
debido a que es la encargada de impartir talleres y capacitaciones que
ayuden a mejorar las habilidades y competencias de los colaboradores, de
modo que puedan realizar su trabajo de una manera mas eficiente,

promoviendo la innovacion y el trabajo en equipo para el logro de los
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objetivos; ademas, de responsabilidad del colaborador, estar dispuesto a
recibir todas estas capacitaciones y ponerlas en practica, de modo que
puedan significar una herramienta para mejorar su desempefo laboral. De
esta manera, se determina quién la competitividad organizacional, esta
determinada por la eficiencia y la calidad de resultados que obtiene el
personal, por lo tanto, es necesario que el personal directivo tenga claro sus

responsabilidades para potenciar las competencias en sus colaboradores.
(p. 7)

Cuando mencionan factores laborales, dan a conocer sobre las condiciones
de los puestos de trabajos con las que cuenta una empresa, en donde
también tiene influencia mucho en el nivel de desempefio que muestran los
colaboradores. Al respecto, Rodriguez & Lechuga (2019), en su analisis de
la definicion de dichos componentes conductuales de la actividad, se
establecen con desempefio como una consecuencia de la interrelacion de
cuatro componentes: tiempo, contexto, objetivos y actuacion. El tiempo, es
el periodo 0 un momento especifico, contexto es el conjunto de componentes
internos personales y externas que acontecen y delinean la accion, los
objetivos son los efectos resultantes de una accion vy, finalmente, la

actuacion es el desarrollo de una actividad establecida. (p. 83)

Segun Pefia & Duran (2016) el desempefio laboral se encuentra inmerso y
regulado por normas, delimitaciones, instrucciones, exigencias innovadoras
y econOmicas, indicadores de eficiencia, incentivos externos y recursos o
ayudas relevantes para afianzar la calidad de la relacion entre el desempefio
y el resultado obtenido: es el contexto inmediato de la labor, es decir, de la
tarea en si y las mismas descripciones en el disefio de las funciones. Asi
mismo, se incluyen cada uno de los elementos tecnoldgicos, culturales,
sociales, financieros y tacticos de la empresa. De igual forma, puede
catalogarse como realidades contextuales las condiciones de caracter
demografico. Dichas realidades no suelen presentar algin efecto directo
sobre el rendimiento, pero su efecto indirecto puede repercutir de forma

buena o mala. Esto se genera porque su repercusion se ejerce sobre los
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conocimientos, competencias y nivel de motivacion y, es justamente por esta
via que se afecta el desempefio, en resumen, su influjo es de caracter
indirecto. (p. 206-207)

En consonancia con Chiavenato (2009) las empresas son las creaciones
mas complejas realizadas por las personas, se cimienta en la cooperacion
continua de las personas. Cuando se refuerza sus habilidades y capacidades
se incrementaran sus resultados, sobrepasan sus limitaciones, y no solo se
beneficiaran ellos mismos sino también la empresa. Con esto, todos sus
esfuerzos se multiplicaran. Es por ello que cambio las estrategias de lagunas
de las organizaciones para adaptarse a estos tipos de cambios en donde
buscan un compromiso permanente de los integrantes y la responsabilidad
solidaria por medio del trabajo en conjunto. (p. 25). Bajo esta premisa, es
preciso destacar que el valor mas resaltante de la empresa son los
trabajadores, y es importante crear complacencia en el mismo, tanto en lo
econémico como en los contextos de trabajo, pues influye en el desempefio
individual y en la utilidad de la organizacion. (Huerta, et al, 2017, p. 3)

Las personas aportan:

* Trabajo

+ Dadicacion

* Esfuerzo

* Realizacidn de objetivos

* \alor agregado

* Ltilizacidn del conocimiento

N\

Personas Organizacion

-

Las organizaciones ofrecen
incentivos como:

Salario y prestaciones
Capacitacién y aprandizaje
Seguridad en el emplea
Excelente ambiente de trabajo
Oportunidad de crecimiento
Participacién en las decisiones

Figura. 4.Relaciones de reciprocidad entre las personas y la organizacion

Fuente: Chiavenato (2009). Comportamiento organizacional.
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La evaluacion de desempefio es un instrumento relevante para el desarrollo
del recurso humano dentro de una empresa. En este contexto, segun
Alvarez, Alfonso & Indacochea (2018) esta se concibe como un proceso
continuo y sistémico que sirve para apreciar el desarrollo y su potencial que
posee cada colaborador en su departamento asignado, el mismo que se
puede establecer y optimizar las competencias y destrezas y asi mejorar su
efectividad y eficiencia en cada entidad. (p. 3). Segun Guartan, Torres &
Ollague (2019) la evaluacion de desempefio se ha caracterizado por facilitar
un analisis meticuloso sobre la contribucién que ofrece cada puesto de
trabajo dentro de la firma, relacionando como los resultados se sintonizan a

un grado de desempeiio en el puesto de trabajo. (p. 16)

Por su parte, Robbins & Judge (2013) hacen mencion a tres conjuntos
principales y que son usados con frecuencias para evaluar en el personal y
estos son: resultados individuales. Se basa en las técnicas que usan el
personal para cumplir con los trabajos asignados. Conductas. Basicamente
son los comportamientos que muestran al momento de ejercer o concretar
aguella funcion, asimismo, se observa la coordinacién para trabajar en
equipo. Rasgos. Este conjunto es el que menos se relaciona con el
desempeiio de llos colaboradores porque son las deficiencias de cada
personal. (p. 556-557)

Para Boada (2019), la evaluacién de desempefio son las mas usadas por las
empresas. Son las particularidades de cada personal, las formas o
estrategias a las que recurren para cumplir con éxito su trabajo. Siempre y
cuando estén direccionadas con la estructuracion tanto interna como externa
de la empresa. (p. 84-85). Acorde con Rivero (2019) son las relaciones que
existe entre los jefes con los colaboradores, ellos mismos se evalGan para
asi darse indicaciones e observaciones de las falencias de las que puedan
estar retrasando su nivel de productividad, son un grupo mucho mas
organizado sin importar el nivel de jerarquia que pueda existir en la empresa,
su Unico objetivo es cumplir con eficacia y eficiencia los objetivos propuestos
en un principio. (p. 160)
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Las dimensiones son propuestas por el autor Chiavenato (2009), quien lo
clasifica en:

Primera dimensién: Eficacia Laboral. Es la medida en que se han logrado
resultados, es decir, la capacidad para alcanzar las metas. En términos
generales, es la medida de alcanzar los resultados y del cumplimiento de las
metas generales y especificos de una organizacién (p. 494). Sus principales
indicadores son: Planificar el trabajo, Organizar el trabajo y, Acatamiento de

actividades y metas asignadas.

Segunda dimension: Eficiencia laboral. Hace referencia lo que se debe
hacer correctamente las cosas y poner empefio en las medidas utilizadas,
es decir, en las estrategias. Ademas, la eficiencia es la utilizacién de la
manera adecuada de los recursos, es decir; hace referencia a los
procedimientos. La eficacia corresponde dar cumplimiento al 100% de los
estandares establ3cidos de acuerdo a los estudios. (p. 494). Sus principales
indicadores son: Calidad del trabajo, Responsabilidad del trabajo y Liderazgo

en el trabajo.

Tercera dimensién: Productividad laboral. Es la medida del desempefio
gue tiene influencia la eficiencia y la eficacia. Es la practica de fijar por uno
mismo objetivos de desempefio, asi alcanzandolo de manera exitosa. (p.
13). Sus principales indicadores son: Conocimiento del puesto de trabajo,

Motivacion en el trabajo y Compromiso institucional.

Cuarta dimension: Relaciones interpersonales. La labor se desarrolla en
grupos y equipos de manera espontanea para estimular las amistades y el
compafierismo mutuo entre individuos. Es, en resumen, una interaccion
mutua entre dos o un grupo de personas. (p. 128). Sus principales

indicadores son: Trabajo en equipo, Comunicacion y Manejo de conflictos.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Aplicada. Segun Concytec (2018), este tipo de investigaciones
estan orientadas a la determinacién de los procedimientos medios
gue se puede aplicar para dar solucion a una problematica especifica,
haciendo uso de metodologias y tecnologias pertinentes que ayuden

a esclarecer la realidad. (p. 2)

Alcance: Descriptivo correlacional.

Descriptivo, porque se describen las particularidades y perfiles de
cada variable estudiada. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p.
92)

Correlacional, ya que se pretende determinar la correlacion o

influencia que existe entre las variables. (Arias, 2012, p. 26)

Disefio deinvestigacion: No experimental, segun Monje (2011) son
investigaciones que se desarrollan sin manipular deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su entorno

originario para estudiarlos. (p. 24)

De corte transversal, debido a que la recopilacion de informacion,
tendra lugar en un solo momento, es decir, sobre esos datos se llevara
a cabo el procesamiento estadistico para obtener los resultados.
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 154)

Variables y operacionalizacion

Variable I: Gestion por competencias

Definiciébn conceptual: Segun Alles (2015), la gestiébn por
competencias es un meétodo aplicado a la actividad de conducir el
talento humano de una institucién para alcanzar y alinearlos a la
estrategia de negocios. Es decir si el prototipo de competencias se
delinea de una forma adecuada tiene beneficios, es decir trae consigo

para la organizacion y los colaboradores que laboran alli. (p. 85)
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Definicion operacional: Lagestion por competenciases un
procedimiento que nos ayuda a identificar las aptitudes de las
personas que se requiere en cada area de trabajo a través de un perfil

gue se cuantificable y medible imparcialmente.

Dimensiones:

e Competencias cardinales

e Competencias especificas gerenciales
e Competencias especificas por areas

Escala de medicién: Ordinal

Variable Il: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Para Chiavenato (2009), es la forma en que
los individuos cumplen roles, tareas y obligaciones. El desempefio de
manera individual afecta el equipo y este condiciona a la institucion.
Un desempefio valioso facilita el triunfo de la institucion, mientras que

uno de baja eficiencia no aporta valor. (p. 12)

Definicion operacional: Desempefio laboral es el resultado del
trabajo y labor demostrada por los colaboradores en los roles claves
y actividades requeridas para el puesto en el ambiente de un
comportamiento particular del trabajo, y demuestran su aptitud. Lo

hace posible.

Dimensiones:

e Eficacia laboral

e Eficiencia laboral

e Productividad laboral

e Relaciones interpersonales

Escala de medicion: Ordinal
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3.3.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Finita

La poblacién finita es el conjunto de todos los casos que coinciden
con una sucesion de especificaciones. Ademas, debe situar con
claridad sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo. (Arias,
Villasis y Miranda, 2016)

La poblacion de la investigacion sera de 120 administrativos del INIA-

Estacion Experimental Agraria “El Porvenir”.

Criterio de inclusion: La presente investigacion ha visto conveniente
incluir a la poblacién de estudio al personal nombrado y CAS del INIA-

Estacion Experimental Agraria “El Porvenir”,

Criterios de exclusién: Se ha excluido al personal contratado bajo

la modalidad 728, personal de vigilancia y de limpieza.

Muestra: Segun Cortés & Iglesias (2004), la muestra, es en
particularidad, un subgrupo de la poblacion. Es un sub conjunto de
factores que pertenecen a dicho conjunto, la muestra debe ser

representativa de la poblacion (p. 90)

Para el calculo de la muestra se utilizé la siguiente formula estadistica:

z%pgN
n= e?(N — 1) + z%pq
Z=1.96
E=0.05
p=0.8
g=0.2
N=120

n= 38416 * 0.16 * 120
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3.4.

0.0025 * 119 + 0.61466

73.75872
0.91216

La muestra de estudio sera de 81 administrativos.

Muestreo: Probabilistico aleatorio simple. Para Monje (2011) este
tipo de muestreo es concebido como el mas sencillo donde el azar es
el principal protagonista. Se usan los métodos de loteria o los
nameros aleatorios al momento de seleccionar los elementos; por otro
lado, las conclusiones pueden ser generalizadas para toda la
poblacion si la muestra es representativa. (p. 125)

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta. El autor Tamayo (2003) define a la encuesta una
como de las técnicas mas eficientes para la recopilacion de datos que

ayuden a determinar la relacion entre variables. (p. 182)

Instrumento: Cuestionario. Segun Martinez (2013) el cuestionario
es el conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se
van a medir. (p. 5). El cuestionario esta distribuido de la siguiente

manera.

Cuestionario I: Gestion por competencias, el cual estara
conformado por 30 items, cuyas alternativas de marcacion son:

Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre.
Cuestionario Il: Desempefio laboral, el cual estara conformado por

12, cuyas alternativas de marcacion son: Nunca, Casi Nunca, A

veces, Casi Siempre y Siempre.
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3.5.

Validez. De acuerdo los autores Hernandez el at. (2014), es el
grabado en el que un instrumento poseer coherencia y cohesién para

la recopilacion de datos pertinentes. (p. 201)

Juicio de expertos. Se congreg6 a tres profesionales conocedores
de las variables, quienes analizaron cada uno de los items
consignados en los instrumentos para determinar el nivel de validez

que estos poseen.

Confiabilidad. Para acreditar el grado de confiabilidad de los
instrumentos, se procedi6 al calculo del Alpha de Crombach, el cual
establece que lo resultados deben ser iguales o superiores a 0.7 para
ser catalogados como instrumentos confiables. (Hernandez, et al.,
2014, p. 217)

Procedimientos

El inicio la investigacion estuvo marcada por la determinacion de la
realidad problematica que afecta al objeto de estudio, el cual se llevo
a cabo mediante el uso del método empirico haciendo uso de la
observacion directa; seguidamente se dio lugar a la construccion del
marco teodrico, en el cual se consignaron teorias relevantes y
antecedentes relacionadas a las variables de investigacion, los cuales
fueron extraidos desde fuentes confiables; posteriormente se
disefiaron los cuestionarios para la recopilacion de datos, los cuales
pasaron por un proceso para determinar su confiabilidad y validez
correspondiente; posteriormente fueron aplicados a hacia la muestra
de estudio seleccionada, con lo cual se obtuvo a los datos
correspondientes que fueron analizados mediante el uso del
programa SPSS V.25 y Excel, de esta manera se obtuvieron los
resultados que posteriormente fueron contrastados con las teorias y
los antecedentes; finalmente se determinaran las conclusiones y

recomendaciones teniendo en cuenta los objetivos planteados.
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3.6. Meétodos de investigacion

Se empleod el estadistico del SPSS version 25 en cuanto a la parte

estadistica e informatica. Con el programa SPSS V. 25 se podra

interpretar cada cuestionario tomado por los encuestados, para asi

conocer la confiabilidad de las variables.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se sustenta en las nociones basicas de la ética,

por la cual antes de dar inicio la investigacion se solicité permiso de

la organizacion y los que participaran.

V. RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados

Tabla 1.

Informacién sociodemogréfica

Frecuencia Porcentaje
Genero Masculino 52 64,2
Femenino 29 35,8
Total 81 100,0
Edad 20 a 30 afios 10 12,3
31 a 40 afos 21 25,9
41 a 50 anos 34 42,0
51 a més afos 16 19,8
Total 81 100,0
Grado de instruccion Bachiller 41 50,6
Profesional 21 25,9
Maestria 9 11,1
Doctorado 10 12,3
Total 81 100,0
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Condicién laboral Contratado 53 65,4

Indeterminado 28 34,6
Total 81 100,0
Lugar de procedencia Costa 13 16,0
Sierra 16 19,8
Selva 52 64,2
Total 81 100,0
Area de trabajo Administracién 8 9,9
Logistica 24 29,6
Produccién 25 30,9
Otros 24 29,6
Total 81 100,0

Fuente. Spss. V.25

Frecuencia Porcentaje
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Figura 1. Genero

Interpretacion:

Conforme a la figura 1, con respecto al género del total de los encuestados el

35.8% son del género femenino y el 64.2% son del género masculino.
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Frecuencia Porcentaje
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Figura 2. Edad

Interpretacion:

Conforme a la figura 2, con respecto a la edad del total de los encuestados el

12.3% son del rango de 20 a 30 afos, el 19.8% de 51 a mas afios, el 25.9% del
rango de 31 a 40 afos y el 42% de 41 a 50 afos.
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Frecuencia Porcentaje
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Figura 3. Grado de instruccion

Interpretacion:

Conforme a la figura 3, con respecto al grado de instruccion del total de los
encuestados el 11.1% son del grado de maestria, el 12.3% son del grado de

doctorado, el 25.9% del grado profesional y el 50.6% son del grado de bachiller.
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Frecuencia Porcentaje
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Figura 4. Condicién laboral

Interpretacion:

Conforme a la figura 4, con respecto a la condicién laboral del total de los

encuestados el 34.6% son de condicién indeterminado y el 65.4% son de
condicion laboral contratado.
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Frecuencia Porcentaje
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Figura 5. Lugar de procedencia

Interpretacion:

Conforme a la figura 5, con respecto al lugar de procedencia del total de los

encuestados el 16% son de la costa, el 19.8% son de la sierra y el 64.2% son de
la selva.
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Frecuencia Porcentaje
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Figura 6. Area de trabajo

Interpretacion:

Conforme a la figura 6, con respecto al area de trabajo del total de los encuestados

el 9.9% son del area de administracion, el 29.6% del area de logistica, el 29.6%
son de otras areas y el 30.9% son del area de produccion.
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Tabla 2.

Andlisis de fiabilidad de Alfa de Crombach de la variable Gestién por competencias

y la variable Desempefio laboral.

Dimensiones Alfa de items
Cronbach
Gestion por Competencias cardinales 0.956 10
competencias Competencias especificas 0.978 8
(0.991) (30 item) gerenciales 0.981 12

Competencias especificas

por areas
Dimensiones Alfa de items
Cronbach
Desempefio laboral  Eficacia laboral 0.906 3
(0,976) (12 item) Eficiencia laboral 0.922 3
Productividad laboral 0.937 3
Relaciones interpersonales 0.832 3

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién:

En la tabla 2 se muestran los datos respecto al analisis de la confiabilidad de los
instrumentos utilizados para la recopilacion de datos, el cual fue determinado
mediante el Alpha de crombach, por lo tanto, para la variable gestion por
competencias, se obtuvo un valor igual a 0.991 mientras que para la variable
desempeiio laboral, se obtuvo un valor de 0.976; por lo tanto, dado a que los
valores sobrepasan el 0.7 como lo estipula el autor, los instrumentos poseen un
alto nivel de confiabilidad , de manera que estan aptos para ser aplicados. Segun
(Hernandez et al; 2014, p.295) sostienen que, un instrumento para ser catalogado

como confiable, el coeficiente de confiabilidad debera ser mayor a 0.70.
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Tabla 3.

Andlisis descriptivo de la variable Gestion por competencias del personal
Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin,
2021.

Frecuencia Porcentaje

GESTION POR COMPETENCIAS Nunca 8 9,9
Casi nunca 20 24,7
A veces 33 40,7
Casi siempre 20 24,7
Total 81 100,0
Competencias cardinales Nunca 8 9,9
Casi nunca 16 19,8
A veces 33 40,7
Casi siempre 24 29,6
Total 81 100,0
Competencias especificas Nunca 8 9,9
gerenciales Casi nunca 16 19,8
A veces 29 35,8
Casi siempre 24 29,6
Siempre 4 4,9
Total 81 100,0
Competencias especificas por Nunca 8 9,9
areas Casi nunca 20 24,7
A veces 33 40,7
Casi siempre 16 19,8
Siempre 4 4,9
Total 81 100,0

Fuente. Spss. V.25

Interpretacion:

Respecto a la variable; gestion por competencias, del 100% del personal

administrativo encuestado, se puede manifestar que el porcentaje minimo es de
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un 9.9%, indicando que la organizacion nunca desarrolla los procesos adecuados
para conocer las capacidades de sus colaboradores, pero se tiene un porcentaje
alto de un 40.7% indicando que la empresa los desarrolla solo a veces,
evidenciando que afecta el rendimiento y avance de las actividades de la empresa,
porque algunos de los colaboradores efectian sus actividades sin antes pasar por
ciertas evaluaciones para ocupar dicho puesto. Con relacién a la dimension de
competencias cardinales, el valor minimo es de un 9.9%, en donde indica que los
colaboradores nunca generan o conocen sus propias competencias y un valor
maximo de un 40.7% indicando que solo a veces aplican sus competencias en
favor de la organizacion. En cuanto a la dimension de competencias especificas
gerenciales, se observa un porcentaje minimo de un 4.9% indicando que en la
organizacion siempre desarrollan las competencias gerenciales, y un porcentaje
maximo de un 35.8% indicando que solo se desarrollan a veces. En cuanto a la
dimensién de competencias especificas por areas, el 4.9% indica que siempre se
generan buenas competencias por areas en la empresay un 40.7% indicando que

solo se generan a veces.
Tabla 4.

Andlisis descriptivo de la variable Desempefio laboral del personal Administrativo
del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Frecuencia Porcentaje
DESEMPENO LABORAL Nunca 8 9,9
Casi nunca 24 29,6
A veces 25 30,9
Casi siempre 20 24,7
Siempre 4 4,9
Total 81 100,0
Eficacia laboral Nunca 16 19,8
Casi nunca 25 30,9
A veces 24 29,6
Casi siempre 12 14,8
Siempre 4 4,9
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Total 81 100,0

Eficiencia laboral Nunca 8 9,9
Casi nunca 20 247
A veces 33 40,7
Casi siempre 16 19,8
Siempre 4 4,9
Total 81 100,0
Productividad laboral Nunca 8 9,9
Casi nunca 24 29,6
A veces 25 30,9
Casi siempre 24 29,6
Total 81 100,0
Relaciones Nunca 4 4,9
interpersonales Casi nunca 24 29,6
A veces 29 35,8
Casi siempre 20 24,7
Siempre 4 4,9
Total 81 100,0

Fuente. Spss. V.25
Interpretacion:

Respecto a la variable; desempefio laboral, del 100% del personal administrativo
encuestado, se puede manifestar que el porcentaje minimo es de un 4.9%
afirmando que el desemperio laboral en la empresa siempre es el indicado pero
se evidencia un porcentaje maximo de un 30.9% en donde manifiestan que solo
a veces se desarrolla un buen desemperio laboral en la empresa. Con relacion a
la dimensidn de eficacia laboral, el 4.9% del personal administrativo indicaron que
siempre son eficaces con sus actividades y un 30.9% indicaron que casi nunca.
En cuanto a la dimension de eficiencia laboral el 4.9% manifesté que siempre son
eficientes a la hora de laboral y un 40.7% que solo a veces. Respecto a la
dimensién de productividad laboral, los resultados arrojaron que el 9.9% del
personal administrativo nunca son productivos y un 30.9% que solo a veces son

productivos. En cuanto a la dimensién de relaciones interpersonales, el valor
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minimo es de un 4.9% en donde indica que nunca se establece buenas relaciones
entre los colaboradores y un valor maximo de un 35.8% indicando que solo a

veces.
Tabla 5.

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de una muestra

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
GESTION POR COMPETENCIAS ,239 81 ,000
Competencias cardinales ,245 81 ,000
Competencias especificas gerenciales ,204 81 ,000
Competencias especificas por areas ,212 81 ,000
DESEMPENO LABORAL ,184 81 ,000
Eficacia laboral ,193 81 ,000
Eficiencia laboral ,212 81 ,000
Productividad laboral ,189 81 ,000
Relaciones interpersonales ,183 81 ,000

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacién:

En la tabla se presenta la prueba de normalidad aplica a para una muestra de 81
elementos mediante Kolmogorov-Smirnov, el cual indica que la muestra posee
una distribucion no paramétrica, por lo tanto se eligié al coeficiente de correlacion

Rho de Spearman para determinar la relacion existente entre las variables.

Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion por competencias con el
desempeiio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.
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Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion por competencias con el
desemperio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Regla de decisidén

- Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula (HO).

- Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto, se acepta la
Hipétesis Alterna (H1).

Tabla 6. Andlisis de correlacién entre la Gestibn por competencias con el
desempeiio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental

Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Desempefio laboral

Gestion por Rho de Spearman p- valor N

competencias 0,938 0,000 81

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacién:

En la Tabla 6, se observa la relacion entre la gestion por competencias con el
desemperio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Mediante el analisis estadistico Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,938 (correlacion positiva alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, entonces, la gestion por competencias se relaciona con un
(nivel alto) con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. De acuerdo a los
resultados, se afirma que si se supervisan las evaluaciones para conocer las
habilidades de los colaboradores, el perfil que soliciten en dicho puestos sera
copado por colaboradores que estén realmente capacitados, mejorando el

desempenio laboral de los mismos.
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Tabla 7.

Andlisis de correlacion entre las competencias cardinales con el desempefio
Laboral del personal Administrativo del INIA- Estaciéon Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 2021.

Desempefio laboral

Competencias Rho de Spearman p- valor N

cardinales 0,818 0,000 81

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacién:

En la Tabla 7, se observa la relacién entre las competencias cardinales con el
desemperio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Mediante el analisis estadistico Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,818 (correlacidn positiva alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipodtesis alterna, entonces, las competencias cardinales se relaciona con un
(nivel alto) con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Conforme a los
resultados, se determina que si cada colaborador conoce de la capacidad que
posee y realiza sus funciones segun las actividades asignadas por la empresa, no

tendran problemas de efectuar buenos procesos en funcidn a su desemperio.

Tabla 8. Analisis de correlacion entre las competencias especificas generales con
el desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Desempefio laboral

Competencias Rho de Spearman p- valor N
especificas 0,933 0,000 81
generales

Fuente: Elaborado por el SPSS 25
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Interpretacion:

En la Tabla 8, se observa la relacidn entre las competencias especificas generales
con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacidon
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Mediante el analisis
estadistico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,933 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces, las competencias
especificas generales se relaciona con un (nivel alto) con el desempefio laboral
del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental Agraria “El Porvenir”
San Martin, 2021. En funcién a dichos resultados, se establece que si se refuerzan
los conocimientos del personal encargado de dirigir un grupo de trabajadores, se
obtendra los resultados esperados, realizaran sus labores de forma mucho mas
productivo, mejorando las competencias de los mimos, asimismo, beneficiando a
la institucion.

Tabla 9.

Andlisis de correlacién entre las competencias especificas por area con el
desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Desempefio laboral

Competencias Rho de Spearman p- valor N

especificas por 0,944 0,000 81

area

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

En la Tabla 9, se observa la relacion entre las competencias especificas por area
con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacidon
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021. Mediante el analisis
estadistico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,944 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces, las competencias

especificas por area se relaciona con un (nivel alto) con el desempefio laboral del
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personal Administrativo del INIA- Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San
Martin, 2021. En concordancia a los resultados, se determina que las
competencias especificas por areas permitira desarrollar de manera continua y
sistematica las actividades y tareas que son delegadas a los colaboradores, pero
en este caso seran asignadas por areas, teniendo un avance paralelo y mas aun
un control de su rendimiento de cada colaborador logrando conocer su

desempenio laboral de cada uno de ellos.
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DISCUSION

En este capitulo se discuten los resultados obtenidos con los antecedentes,
teniendo asi que, la gestién por competencias se relaciona con un (nivel alto)
con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacién
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, ya que el analisis
estadistico Rho de Spearman fue de 0,851 (correlacion positiva alta) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05). De acuerdo a los resultados, se afirma
gue, si se supervisan las evaluaciones para conocer las habilidades de los
colaboradores, el perfil que soliciten en dichos puestos sera copado por
colaboradores gque estén realmente capacitados, mejorando el desemperio
laboral de los mismos, dichos resultados coinciden con lo expuesto por,
Hanco, P. (2018), quien en su resultado manifiesta que, un 69% posee un
grado deficiente referente a la gestion del personal enfermero, en tanto, un
17.4% es bueno y finalmente, el 13% posee un nivel regular. Asimismo,
determiné que existe relacion positiva entre ambas variables con un Rho
Spearman de 0, 702, y un p valor de 0.000, de esta manera estableci6 que,
a medida que la entidad logre gestionar las habilidades y competencias de
los colaboradores de manera eficiente, ayudara a incrementar las
posibilidades de mejorar su nivel de desempefio, gracias al potenciamiento
de cada uno de sus conocimientos para realizar su trabajo de una manera
simplificada y sin complicaciones que puedan mermar su resultado. Ademas,
Peche, S. (2019), quien en su resultado manifiesta que, mediante el
coeficiente de estadistico de Shapiro will se logré determinar que el 1 fue
0.736 con un nivel de significancia de 5%, motivo por el cual se acepta la
hipotesis general, seflalando que: existe influencia entre la variable de
gestion por competencias con la productividad. Asimismo, encontré que, del
100% de encuestados, el 52% de los trabajadores poseen un nivel regular y
el 31% es eficiente. Por otra parte, el 74% no son muy productivos en sus
funciones, el 17% son eficientes; adicional a ello, la investigacion pudo
recopilar informacion relacionada a la eficiencia de la organizacion para
gestionar las habilidades y competencias de los colaboradores, la cual
presenta serias deficiencias sostenidas en el incumplimiento de los

lineamientos normativos internos para gestionar las competencias, lo cual
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viene generando que no se pueda lograr los objetivos necesarios para el
crecimiento organizacional, debido a que no se incrementa la competitividad
integral basada en la productividad de los colaboradores, por lo tanto, es
necesario que se lleve a cabo la aplicacion de procedimientos planificados
para verificar la necesidades internas que esté en obstaculizar los procesos
para la gestion de las competencias de manera eficiente, de modo que se
puedan aplicar las medidas correctivas necesarias que ayuden a
incrementar las posibilidades de obtener resultados satisfactorios y
provechosos para la organizacion en general, al mismo tiempo que beneficia
a los pacientes, de vida que puedan acceder a una atencion de calidad con
profesionales debidamente capacitados que le brinda la seguridad de un
proceso de recuperacién exitosa mediante el tratamiento efectivo a sus

enfermedades.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

La gestion por competencias se relaciona con un (nivel alto) con el
desempefio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, ya que el
analisis estadistico Rho de Spearman fue de 0,851 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05). De acuerdo a
los resultados, se afirma que, si se supervisan las evaluaciones para
conocer las habilidades de los colaboradores, el perfil que soliciten en
dicho puesto serd copado por colaboradores que estén realmente

capacitados, mejorando el desempefio laboral de los mismos.

Las competencias cardinales se relacionan con un (nivel alto) con el
desempefio laboral del personal Administrativo del INIA- Estacién
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, ya que el
analisis estadistico Rho de Spearman fue de 0,818 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05). Conforme a
los resultados, se determina que si cada colaborador conoce de la
capacidad que posee y realiza sus funciones segun las actividades
asignadas por la empresa, no tendran problemas de efectuar buenos

procesos en funcion a su desemperio.

Las competencias especificas generales se relacionan con un (nivel
alto) con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, ya que
el andlisis estadistico Rho de Spearman fue de 0,933 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05). En funcién a
dichos resultados, se establece que, si se refuerzan los conocimientos
del personal encargado de dirigir un grupo de trabajadores, se
obtendra los resultados esperados, realizaran sus labores de forma
mucho mas productivo, mejorando las competencias de los mimos,

asimismo, beneficiando a la institucion.
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6.4.

La competencia especifica por area se relaciona con un (nivel alto)
con el desempefio laboral del personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021, ya que
el analisis estadistico Rho de Spearman fue de 0,944 (correlacion
positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05). En
concordancia a los resultados, se determina que las competencias
especificas por areas permitiran desarrollar de manera continua y
sistematica las actividades y tareas que son delegadas a los
colaboradores, pero en este caso seran asignadas por areas,
teniendo un avance paralelo y mas aun un control de su rendimiento
de cada colaborador logrando conocer su desempefio laboral de cada

uno de ellos.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Se recomienda a la Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San
Martin reconocer el trabajo y compromiso que los colaboradores
muestran en cuanto a la realizacion de sus funciones y tareas, es
importante también que evalué las actitudes y comportamientos que
estos muestran en cuanto a las metas propuestas, a los entornos
cambiantes y al trabajo bajo presion y a partir de ello generar planes

de capacitacion, motivacion y compensacion.

Diseflar una propuesta de valor que sea percibida tanto por los
colaboradores como los usuarios, de esta manera se mejorara el
servicio ofrecido, la satisfaccion de los usuarios, el nivel de
complacencia y por ende las relaciones. Evaluar el desarrollo de las
actividades y objetivos que han sido planteadas en el plan de accion,
de manera que se corrija los errores que se muestren en su desarrollo

y Se generen acciones correctivas.

Desarrollar un liderazgo eficiente de manera que los colaboradores
observen en el gerente un modelo a seguir que inspire confianza en
el desarrollo de tareas. Realizar reuniones donde se fomente la
motivacion de toda la fuerza laboral de manera que en estos

desarrollan un mayor compromiso para con las metas fijadas.

Establecer lineas de comunicacion formales que permitan a los
colaboradores expresar sus ideas, propuestas de mejora O
sugerencias, de esta manera se genera un ambiente dinamico,
participativo y un clima laboral propicio que incentiva a la innovacién

y creatividad de la fuerza laboral.

Se recomienda a la Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San
Martin determinar objetivos medibles, realistas y concisos de manera
gue el colaborador tenga conocimiento pleno de lo que la institucion
pretende alcanzar, sea consciente de su responsabilidad y trabaje
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7.6.

1.7.

7.8.

7.9.

7.10.

para concretarla, es importante que antes de delegar
responsabilidades la institucidon se asegure que los trabajadores

cuenten con las competencias y requisitos para cumplirlas.

Desarrollar evaluaciones de desempeio que permitan tasar el nivel
de aportacién que cada integrante tiene en su puesto de trabajo, asi
como también para realizar planes motivacionales y de desarrollo
personal y profesional. Si el rendimiento que a alcanzando el
colaborador es alto, se recomienda que la empresa ofrezca una
compensacion extra, bonos, se programa reuniones para su

felicitacion, etc.

Se sugiere que los jefes y directivos ofrezcan un feedback nutritivo a
los colaboradores, mismos que permitan hacer mas eficiente sus
labores, corregir praxis, mejorar constantemente y desarrollar sus
capacidades laborales. De esta forma la organizacion se asegura de

dar cumplimento a sus metas y conseguir su vision institucional.

Promover la formacion continua de los miembros que integran la
organizacion para que los colaboradores potencien sus habilidades y
refuercen sus conocimientos, de esta manera se consigue una
sinergia valiosa que permiten satisfacer los requerimientos

institucionales.

Incentivar al trabajo en conjunto de manera que cada colaborador
pueda desarrollar sus habilidades intrapersonales, se mejoren los
resultados del trabajo final, se reduzcan las debilidades internas y se
logre un espacio de trabajo dinamico, cooperativo y orientado hacia

los resultados.

Dado que la gestion por competencias repercute en el desempefio de
los colaboradores, se sugiere que la institucion desglose el objetivo
central que pretende conseguir en actividades y metas practicas de

obtener, de esta manera, facilita al trabajador la obtencién de
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actividades dentro del parametro de tiempo fijjado. Es importante
también que los directivos retroalimenten y evallen constantemente

al personal para asegurar que los resultados sean idoneos.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicién conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores deIrEnS:c‘jailslién
Compromiso
Segun Alles (2015), la gestion por Competencias Calidad del trabajo
competencias es un método | | o o or cardinales Integridad
aplicado a la actividad de conducir el con% etencias es pun Ipnovacién
talento humano de una institucion rocgdimiento Le nos avuda a Etica
para alcanzar y alinearlos a la procec que Y . Liderazgo para el cambio Ordinal
estrategia de negocios. Es decir, si | Gentficar las aptitudes de las Competencias - i
gis g ' ' | personas que se requiere en especificas Pensamiento estrategico
Gestion por el prototipo de competencias se . . ! pecit Desarrollo del equipno
P delinea de una forma adecuada | 202 &réa de trabajo a traves gerenciales - = S
competencias | tiene beneficios. es decir trae de un perfil que se cuantificable Orientacion al cliente
. ’ o y medible imparcialmente. Impacto
consigo para la organizacion y los Comunicacion
colaboradores que laboran alli. (p. Competencias Iniciativa
85) especificas por -
areas Autonomia
Confianza en si mismo
Planificacién del trabajo
Eficacia laboral Organizacion del trabajo
. Cumplimiento de tareas y
Para Chiavenato (2009), es la | DeSémpeno laborales el objetivos asignados
forma en que los individuos cumplen (rjismul(;«’;\?rgdgel trabacj)cr) y Ia?gé - Calidad del trabajo
roles, tareas y obligaciones. EI| " “ "o enp los roles Eficiencia laboral | Responsabilidad del
desempefio de manera individual claves y actividades requeridas trabajo
afecta el equipo y este condiciona a para el puesto en el ambiente Liderazgo en el trabajo Ordinal

Desempefio
laboral

la institucion. Un desempefio valioso
facilita el triunfo de la institucion,
mientras que uno de baja eficiencia
no aporta valor. (p. 12)

de un comportamiento
particular del trabajo, vy
demuestran su aptitud. Lo hace
posible.

Conocimiento del puesto

Productividad de trabajo
laboral Motivacion en el trabajo
Compromiso institucional
Trabajo en equipo
Relaciones Comunicacion
interpersonales

Manejo de conflictos

62




Anexo 4: Matriz de consistencia

Titulo

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Tipo/Disefio de
investigacion

Conceptos

Gestion por
Competencias y
desempefio
Laboral del
personal
Administrativo del
INIA- Estacion
Experimental
Agraria “El
Porvenir” San
Martin, 2021

Problema general:

,Cual es la relacion entre la
Gestion por competencias con el
desempefio Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 20217

Problemas especificos:

¢;De qué manera se relaciona
las competencias cardinales con
el desempefio Laboral del
personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria
“El Porvenir” San Martin, 20217

¢De qué manera se relaciona
las competencias especificas
generales con el desempefio
Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacién
Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 20217

¢De qué manera se relaciona
las competencias por areas con
el desempefio Laboral del
personal Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria
“El Porvenir” San Martin, 2021?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la
Gestion por competencias con el
desempefio Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 2021

Objetivos especificos:

Describir la relacion entre las
competencias cardinales con el
desempefio Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El
Porvenir’” San Martin, 2021.

Describir la relacion entre las
competencias especificas
generales con el desempefio
Laboral del personal
Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria “El
Porvenir’” San Martin, 2021.

Describir la relacion entre las
competencias especificas por
area con el desempefio Laboral
del personal Administrativo del
INIA- Estacién Experimental

Hipo6tesis general:

Existe relacion
entre la

significativa
Gestion por
competencias con el
desempefio Laboral del
personal Administrativo del
INIA- Estacion Experimental
Agraria  “El  Porvenir” San
Martin, 2021

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa
entre las competencias
cardinales con el desempefio
Laboral del personal
Administrativo del INIA-
Estacion Experimental Agraria
“El Porvenir” San Martin, 2021.

Existe relacion significativa
entre las competencias
especificas generales con el
desempefio Laboral del
personal Administrativo del
INIA- Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San
Martin, 2021.

Existe relacion
entre las

significativa
competencias

Tipo:

Aplicada

Alcance:

Correlacional

Disefio:

No
experimental de
corte
transversal.

Gestion por competencias

Segun Alles (2015), la gestion
por competencias es un
método cominmente aplicado
a la tarea que tiene el objetivo
de conducir y encaminar al
personal de una determinada
organizaciéon para alinearlos
con la estrategia central del
negocio. Cuando el modelo de
competencias se desarrolla de
forma eficiente este tiende a
resultar muy beneficioso, tanto
para la empresa como para los
miembros que la integran. (p.
85).

Desempefio laboral

Para Chiavenato (2009), es la
manera en que las personas
cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El
desempefio individual afecta el
del grupo y éste condiciona el
de la organizacion. Un
desemperio excelente facilita el
éxito de la organizacion,
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Agraria “El Porvenir” San Martin,
2021.

especificas por area con el
desempefio Laboral del
personal Administrativo del
INIA- Estacion Experimental
Agraria “El Porvenir’ San
Martin, 2021.

mientras que uno mediocre no
agrega valor. (p. 12)

Fuente: Elaboracion propia
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Ficha técnica

Instrumento para la variable Gestién por competencias

Titulo: “Gestion por competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional
del Callao, afio 2018”

Link:

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/21250/Arevalo AA.p

df?sequence=1&isAllowed=y

1. Autor: Arévalo, E. (2018)- Creadora

2. Dimensiones:

- Competencias cardinales

- Competencias especificas gerenciales

- Competencias especificas por areas

3. Escala de medicién: Ordinal
(1) Nunca
(2) Casi Nunca
(3) A veces
(4) Casi Siempre

(5) Siempre

4. Numero de items: 30

5. Validez de contenido: (juicio de expertos)

N° NOMBRE DEL EXPERTO APRECIACION
01 [Edwin Alberto Martinez Lopez Aplicable
02 |Willian Sebastian Flores Sotelo Aplicable
03 [Cristian Medina Sotelo Aplicable

6. Fiabilidad (Alfa de Cronbach): Fue determinada a través del Alpha de

Cronbach, el cual obtuvo un valor de 0.875 (fuerte confiabilidad).
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Ficha técnica

Instrumento para la variable de desempefio laboral

Titulo: “Relacion de la gestion por competencias con el desempefio laboral de los

colaboradores en una municipalidad de la regiéon San Martin — Peru”

Link:

https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/2023/Gilmith Tesis Licenc

iatura 2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

1. Autor: Lozano, G. & Mendoza, M. (2019)- Adaptado de Alvarez (2017)

2. Dimensiones:

Eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Productividad laboral

Relaciones interpersonales

3. Escala de medicion: Ordinal
(1) Nunca
(2) Casi Nunca
(3) A veces
(4) Casi Siempre

(5) Siempre

4. Numero de items: 12

5. Validez de contenido: (juicio de expertos)

NO

NOMBRE DEL EXPERTO

01

Mg. Troya Palomino David

02

Mtro. Regner Nicolas Castillo Salazar

03

Mg. Robin Alexander Diaz Saavedra

6. Fiabilidad (alfa de Cronbach): La fiabilidad fue determinada mediante el

procedimiento llamado Alpha de Cronbach, en el cual obtuvo un valor de 0.919,

lo cual demuestra un resultado sumamente confiable.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionarios de Gestion por Competencias y desemperfio Laboral del INIA-
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, 2021.

Estimado servidor publico recurro ante usted con la finalidad de pedirle su ayuda

para responder el siguiente cuestionario con el objetivo de determinar la relacion

entre la gestién por competencias y el desempefio laboral. No existen respuestas

correctas ni incorrectas Esta informacién es una informacién confidencial. Muchas

gracias por su participacion.

Informacién socio demogréafico:

1. GENERO 2. EDAD
Masculino (D) 20 -30 1)
Femenino (2) 31-40 (2)
41- 50 (3)
51 a mas afios 4)
3. GRADO DE 4. CONDICION LABORAL
INSTRUCCION
Bachiller Q) Contratado 1)
Profesional (2) Indeterminado (2)
Maestria 3)
Doctorado (4)

5. LUGAR DE PROCEDENCIA

6. AREA DE TRABAJO

Costa Q) Administracién 1)
Sierra (2) Logistica (2)
Selva 3) Produccion 3)

otros (4)
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Instrucciones:

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente:

Escala de medicion

Cdodigos Categorias

1 Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

g |W(N

Siempre

NO

VARIABLE 1: GESTION POR COMPETENCIAS

Escala de
calificacion

Dimension 1: Competencias cardinales

4

3

2

01

Usted como servidor publico, asume un compromiso
afectivo dentro de la Estacion Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin

02

Usted como servidor publico, se siente comprometido
en la solucion de los problemas de la Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin

03

Cree usted que su calidad de trabajo dentro de la
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin es
la idonea

04

Usted como servidor publico, logra identificar los
conflictos que afecten su calidad de trabajo

05

Usted como servidor publico de la Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin, actla con
honestidad incluso en situaciones dificiles

06

Como servidor publico, soy coherente con lo que digo
para evitar malos entendidos

07

Como servidor publico, da soluciones innovadoras
para los problemas existentes

08

Cree usted que la politica actual de la Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin evita
innovar

09

Cree usted como servidor publico que los actos de
corrupcion y falta de honradez en la Estacién
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin son

sancionados
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10

Como servidor publico, respeta las politicas
institucionales  establecidas por la  Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin

Dimension 2: Competencias especificas gerenciales

11

Su superior le comunica la vision estratégica de la
Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin

12

Su superior le propone nuevas tendencias de mejora
en los procesos de la Estacion Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin

13

Cree usted que ejecuta estrategias que dan
resultados favorables para la Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin

14

Usted como servidor publico, aprovecha las
oportunidades laborales que se presenten dentro de
la Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin

15

Como servidor publico, se preocupa de su
rendimiento que brinda a la Estacion Experimental
IAgraria “El Porvenir” San Martin

16

La Estaciéon Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin
promueve a los empleados mejor calificados a
mejores puestos de trabajo

17

Como servidor publico, logra interactuar vy
relacionarse con sus compafieros de trabajos con
facilidad

18

Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad
con la Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San
Martin

D

mension 3: Competencias especificas por areas

19

La Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin
designa personal especificamente para la atencion a
casos complejos.

20

Como servidor publico, propone diversas propuestas
pertinentes y operativas para resolver problemas.

21

Cree usted que la seleccion de personal sin perfil
impacta en los resultados institucionales

22

Considera usted que las competencias deben afectar
positivamente en los resultados.

23

Usted como servidor publico, cuenta con la capacidad
de escuchar con paciencia.

24

Usted como servidor publico, se preocupa en exponer
los aspectos positivos de la Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin

25

Usted como servidor publico, toma la iniciativa de
resolver los problemas
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26

Usted como servidor publico, se preocupa en mejorar
los resultados sin necesidad de solicitar el apoyo de
SUS comparneros

27

Cree usted que actua proactivamente frente a las
dificultades que se presenten en la Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin

28

La Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin,
delegan procedimiento a colaboradores competitivos.

29

Como servidor publico, cuenta con la capacidad para
realizar sus funciones y actividades asignadas

30

Cree usted que puede desempefiarse bien en
cualquier puesto de la Estacién Experimental Agraria “El

Porvenir’” San Martin
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Escala de medicion

Cddigos Categorias

1 Nunca

Casi nunca

A veces

2

3

4 Casi siempre
5 Siempre

NO

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Escala de
calificacion

Dimension 1: Eficacia laboral

4

3

2

01

¢Usted como servidor publico, planifica las
actividades que va desarrollar dentro de la Estacion
Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin?

02

¢,Cree usted que tiene la capacidad y tiempo para
organizar bien su trabajo en la Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin?

03

¢, Como servidor publico, cumple con las funciones
gue le asignan dentro de la Estaciéon Experimental

Agraria “El Porvenir” San Martin?

Dimensién 2: Eficiencia Laboral

04

¢,Como servidor puablico logra cumplir con las
funciones asignadas en la Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin ahorrando tiempo y
recursos?

05

¢ Cree usted que su grado de responsabilidad esta
acorde a su capacidad profesional?

06

¢, Considera usted que logra desarrollar su capacidad
de liderazgo y cooperacion en la Estacién Experimental
Agraria “El Porvenir” San Martin

Dimension 3: Productividad laboral

07

¢, Como servidor publico, conoce las funciones y
actividades que usted debe realizar dentro de la
Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin?

08

¢ Cree usted que los beneficios laborales que le brinda
la Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin
son motivantes?

09

¢,Usted como servidor publico, se siente identificado y
comprometido con la Estacion Experimental Agraria “El

Porvenir” San Martin?
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Dimension 4: Relaciones interpersonales

10

¢, Cree usted que en la Estacién Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, existe un adecuado trabajo en
equipo entre los compaferos de trabajo?

11

¢,Cree usted que los canales de comunicacion y el
manejo de informacién se ejerce adecuadamente en
la Estacion Experimental Agraria “El Porvenir” San Martin?

12

¢, Usted como servidor publico, conoce el protocolo de
seguridad de la Estacion Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin?
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Q ESTEPHANY FIORELLA PATOW TAPAYURI  Informe de Tesis Final.docx

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1]
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion por competencias y desempeiio Laboral del personal
Administrativo del INIA- Eillaciun Experimental Agraria “El
Porvenir” San Martin, 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en administracion,

AUTORES:

Patow TapayUr, Estephany Fiorslla
[orzid.orgrdo00-La02-14038595)
Fastor Quavada, Julifo Alexandar
{orgid org/000-0002-D8376632)
ASESOR:

Mg Diaz Saaveda, Hobin Alarandar

LiNEA DE INVESTIGAGION:

Geslion de oganizaciones

@

Resumen de coincidencias = X

22 %

Se estdn viende fuentes estandar

Ver fuentes en inglés (Beta)

Coincidencias

1

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

Entregado a Universida...

Trabajo del estudiante

repositorio.autonoma.e..

Fuente de Internet

repositorio.upagu.edu...

Fuente de Internet

Entregado a Universida...

Trabajo del estudiante

rannaitaria inheaual adi

14 %

3%

<1%

<1%

<1%

-1 0

5
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Q @ Unidad de Recursos Humanos
EEA “El Porvenir”™ San Martin

de ¥ hombres™

Sefior:

Mg. JULIO ALBERTO ESCALANTE TORRES
Coordinador de la Escuela Profesional de Administracién
Universidad César Vallejo

Tarapoto.-

Asunto : Aceptacion para Ejecucién de Proyecto de Tesis
Referencia : OFICIO N° 011-2021-EPA-FCE-UCV-TPP

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarie cordiaimente y de acuerdo a lo solicitado
en el documento de la referencia, se le comunica que los estudiantes ESTEPHANY FIORELLA
PATOW TAPAYURI, identificada con DNI N* 72286922 y JULINO ALEXANDER PASTOR
QUEVEDO, identificado con DNI N* 70158275, de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, que usted representa; han sido admitidos para realizar la Ejecucidn
de Proyecto de Tesis denominado: “Gestién por Competencias y Desempefo Laboral del
Personal Administrativo de la Estacién Experimental Agraria “El Porvenir” - San Martin —
INIA, 2021", con la finalidad de obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Es propicia la oportunidad para expresarie las muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente;
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DIAZ SAAVEDRA ROBIN ALEXANDER, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestién por
competencias y desempefio Laboral del personal Administrativo del INIA- Estacion
Experimental Agraria ElI Porvenir San Martin, 2021", cuyos autores son PATOW
TAPAYURI ESTEPHANY FIORELLA, PASTOR QUEVEDO JULINO ALEXANDER,
constato que la investigacién cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 28 de Noviembre del 2021
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