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RESUMEN

El estudio tiene por objetivo establecer la relacion entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina de Administracion y
Finanzas de Sencico, San Borja — 2023. Esta investigacion tuvo como finalidad
presentar alternativas de solucion adecuadas que permitan desarrollar las
competencias personales, interpersonales, técnicas y corporativas que permiten a los
colaboradores de la institucion tener un mejor nivel de desempefio laboral. Desde la
perspectiva metodoldgica, la investigacion presenta un disefio no experimental
correlacional transversal y enfoque cuantitativo, asimismo, la poblacién esta
conformada por 72 colaboradores de la oficina de administracion y finanzas de
Sencico, San Borja — 2023 no siendo necesario calcular un tamafio de muestra porque
las unidades de informacion mostraron predisposicion por participar en el estudio.
Respecto a los instrumentos de recoleccion de datos, se aplicaron dos cuestionarios
validos y confiables en escala de Likert. Estos cuestionarios tienen un nivel excelente
de consistencia interna, pues los resultados de alfa de Cronbach fueron de 0.940 para
la prueba de gestién por competencias y 0.944 para la prueba de desempefio laboral.
Los resultados de la prueba de normalidad indica que las puntuaciones de las
variables no presentan una distribucién de contraste normal, razén por la cual se
desarroll6 una prueba estadistica no paramétrica como la Rho de Spearman.
Finalmente, los resultados de prueba de hip6tesis demostraron que la gestion por
competencias se relaciona con el desempeiio laboral en un nivel alto y significativo
(r=0,940; Sig.=0.000). Asimismo, se encontraron correlaciones moderadas y altas
entre las dimensiones de la gestion por competencias y el desempefio laboral.

Palabras claves: gestion por competencias, desempefio laboral, aplicacion de

conocimiento.
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ABSTRACT

The study aims to establish the relationship between management by competencies
and job performance in the employees of the Administration and Finance office of
Sencico, San Borja — 2023. This research aimed to present appropriate solution
alternatives that allow the development of competencies. personal, interpersonal,
technical and corporate that allow the institution's collaborators to have a better level
of work performance. From the methodological perspective, the research presents a
non-experimental cross-sectional correlational design and quantitative approach.
Likewise, the population is made up of 72 collaborators from the administration and
finance office of Sencico, San Borja — 2023, and it is not necessary to calculate a
sample size because The information units showed a willingness to participate in the
study. Regarding the data collection instruments, two valid and reliable Likert scale
guestionnaires were applied. These questionnaires have an excellent level of internal
consistency, since the results of Cronbach's alpha were 0.940 for the competency
management test and 0.944 for the job performance test. The results of the normality
test indicate that the variable scores do not present a normal contrast distribution,
which is why a non-parametric statistical test such as Spearman's Rho was developed.
Finally, the hypothesis testing results demonstrated that competency management is
related to job performance at a high and significant level (r=0.940; Sig.=0.000).
Likewise, moderate and high correlations were found between the dimensions of

management by competencies and job performance.

Keywords: management by competencies, job performance, application of

knowledge.

viii



NOMBRE DEL TRABAJO
VELA VILLALBA ANDREA.docx

RECUENTO DE PALABRAS
16876 Words

RECUENTO DE PAGINAS
87 Pages

FECHA DE ENTREGA
Oct 17, 2023 5:12 PM GMT-5

® 16% de similitud general

Reporte de similitud

RECUENTO DE CARACTERES
96570 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
2.1MB

FECHA DEL INFORME
Oct 17,2023 5:13 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 16% Base de datos de Internet
« Base de datos de Crossref
* 9% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

* Material bibliografico
* Material citado
» Bloques de texto excluidos manualmente

« 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de contenido publicado de Cross

 Material citado
* Coincidencia baja (menos de 10 palabras)




INTRODUCCION

El mundo empresarial estd experimentando avances importantes producto de
las innovaciones que se vienen desarrollando en la perspectiva general de los
negocios que viene exigiendo a las organizaciones adaptarse a dichos cambios y
avances que les permita seguir siendo un factor importante para el desarrollo del pais.
Estos cambios mencionados son producto de los beneficios que trajo la globalizacién
y la sociedad del conocimiento o sociedad de la informacion y comunicacion donde el
desarrollo de los conocimientos y las competencias son los pilares sobre el que giran
los avances que se viene alcanzando a través de las capacidades de las personas.
He aqui la importancia de la gestién por competencias como un capital intangible e
invaluable que le permite a las organizaciones desarrollarse, posicionarse y ser un
aporte importante para el desarrollo de sus naciones.

Es importante mencionar que el desarrollo de las competencias impulsa a las
organizaciones tomar mejores decisiones que contribuyan a desarrollar capacidades
tanto personales como profesional en los colaboradores que contribuyan a generar
en las empresas ventajas competitivas y diferenciadoras en el sector donde se
desarrollan. Sin embargo, el desarrollo de las competencias exige de un capital
humano comprometido, formado y predispuesto al cambio y la adaptacion que
demanda mayor compromiso y mejoras de sus niveles de productividad sobre los
bienes o servicios que producen.

Los cambios que vienen generando en el mundo con el desarrollo de la ciencia
y la tecnologia abren una serie de posibilidades en el sector empresarial que exige
mejoras en el area de recursos humanos y para ello es importante invertir en esta
area que permita renovar y desarrollar las competencias de los colaboradores que

integran la organizacién. La inversion que se realiza en el area de recursos humanos



debe permitir el desarrollo o fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
destrezas del talento que tiene cada colaborador con miras a que tenga un alto nivel
de desempeifio laboral que propicie un crecimiento de la empresa y lo posicione en el
mercado.

Guzman (2017) explica que: “En un mercado laboral complejo, competitivo y
con cambios constantes, los mejores adaptados a las condiciones son los que
sobreviven” (p. 1). En otras palabras, las organizaciones tienen la necesidad y la
obligacién de buscar mecanismos y estrategias que contribuyan al desarrollo y
perfeccionamiento de sus colaboradores en todas las areas de la organizacion de tal
forma que tengan un rendimiento equilibrado en el global de la organizacion.

Adicionalmente, dentro del informe del Foro Econémico Mundial (2018) se
menciona que: “Es alarmante, que muchas organizaciones planeen buscar en el
mercado de fichajes aquellos perfiles que vayan a necesitar llegado el momento, en
lugar de reaprovechar, formando, a sus empleados actuales, preparandolos para
estos proximos cambios” (p. 1). En este sentido, las empresas necesitan ser mas
exigente en las formas y canales de reclutamiento y seleccion del talento nuevo para
la organizacion, siendo para ello necesario e importante valorar los perfiles del
personal que se tiene y los perfiles que se necesita en cada puesto de trabajo.

En el ambito latinoamericano, la problemética es similar, puesto que las
empresas se preocupan muy poco en el tema de recursos humanos vy
especificamente en el desarrollo de las capacidades, habilidades y destrezas de los
colaboradores bajo un modelo de gestion por competencias que garantice un proceso
de adaptacion a un nuevo modelo de gestion que permita la modernizacion de la
gestion del talento humano. De lo que se carece en esta parte del mundo es en la

aplicacion de las habilidades potenciales del personal y las formas o estrategias que
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se aplican para desarrollar la competitividad y desempefio de los colaboradores. En
ese sentido, CEPAL (2018) se explica que: “Las competencias y habilidades se han
convertido en la moneda global del siglo XXI. América Latina es la region del mundo
con la mayor brecha entre las habilidades demandadas por el sector privado y las
ofrecidas por los trabajadores” (p. 16).

En el contexto nacional, la problematica es aiun méas aguda puesto que la
gestion del talento humano es el menos valorador en las organizaciones, cuando de
esta area depende el desarrollo de las organizaciones. En ese sentido, es importante
que el &rea de gestionar el talento en las empresas valore especialmente al capital
humano de su organizaciones evitando que el talento migre a otras organizaciones
por no sentirse valorado, entendiendo que cuando se pierde un colaborador también
se pierde el conocimiento que posiblemente lo adquirido o desarrollo en la empresa,
es decir, la empresa no solo pierde al colaborador sino también a la inversion que
realizé en la capacitacion o adiestramiento de las competencias del dicho personal.

A nivel local, la investigacion se desarrollara en los colaboradores de la
gerencia de administracion y finanzas de Sencico (Servicio Nacional de Capacitacion
para la Industria de la Construccién), en cuya mision y vision se enfoca a fortalecer el
talento y las habilidades de los colaboradores, mejorando las normas técnicas que
promuevan la competitividad de las organizaciones del sector construccién del pais.
Por otro lado, esta organizacién tiene como vision ser reconocidos como una
institucion lider en américa latina en formacion y capacitacion, es aqui donde se
hace pertinente desarrollar esta investigacion que relaciona la gestion por
competencias y el desempefio laboral. La probleméatica observada en la gerencia de
administracion y finanzas se centra en el deficiente desempefio laboral de su

personal en sus factores como la aplicacion del trabajo en equipo, la falta de
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desarrollo de sus habilidades y capacidades, la falta de compromiso para trabajar
en equipo y el compromiso que manifiestan con la institucion. Estos factores que
evidencia en su desempefio laboral vienen relacionados por una deficiente gestiéon
por competencias tanto personales, interpersonales, técnicas y quizas corporativas.

Desde esta perspectiva, la investigacion busca promover alternativas
gerenciales estratégicas, tacticas u operativas que sean una alternativa de mejora
para el desarrollo de las organizaciones, mediante la promocién, adaptacion,
adecuacion y generacion de cambios positivos en la organizacion desde las
capacidades intelectuales hasta operativas.

El andlisis de la realidad problematica identificada en la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico permitié formular el problema de investigacion:

¢, Qué relacidén existe entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracién y finanzas de Sencico
—2023?

Asimismo, este problema general permitié visualizar problemas especificos
gue permitan responder al problema general, los cuales son:

¢, Qué relacion existe entre las competencias personales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracién y finanzas de Sencico
—2023?

¢ Qué relacion existe entre las competencias interpersonales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
—2023?

¢, Qué relacion existe entre las competencias técnicas y el desempefio laboral
en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico —

20237
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¢, Qué relacion existe entre las competencias corporativas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
—2023?

Estos problemas formulados exigieron la formulacién del objetivo general de
investigacion, el cual es:

Establecer la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracién y finanzas de Sencico
—2023.

El objetivo general demando la formulacién de los objetivos especificos que
se desarrollaron en funcion de los factores de la gestiébn por competencias, estos
objetivos son:

Establecer la relacion entre las competencias personales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
- 2023.

Establecer la relacién entre las competencias interpersonales y el desempefo
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
- 2023,

Establecer la relacion entre las competencias técnicas y el desempefo
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
—2023.

Establecer la relacién entre las competencias corporativas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico
—2023.

Esta investigacion se justifica porque actualmente las organizaciones se

preocupan mucho por su capital humano que es lo mas valioso e importante para
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su desarrollo, es decir, las organizaciones se preocupan por su desarrollo y la
forman en que se pueda mejorar el desempefio laboral de su personal
convirtiéndose un punto importante la capacitacion dentro de la organizacion. Las
competencias comprenden la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes
gue son fundamentales para un desempefo laboral. En ese sentido este proyecto
de investigacion se justifica porque las organizaciones tienen la necesidad de
adoptar sistemas y modelos de gestion con la finalidad de desarrollar las
competencias necesarias en los colaboradores que integran la organizacion, en este
contexto es necesario que los gerentes de las organizaciones ya sean publicos
como privadas conozcan, desarrollen e implementen modelos de gestion basados
en el desarrollo de las competencias de sus miembros.

Por otro lado, la investigacion es importante porque busca conocer como la
gestion por competencias se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina de gerencia de administracién y finanzas de Sencico,
asimismo, en funcién de los resultados de esta relacion se busca aportar con un
plan de mejorar basado en los fundamentos tedricos de la gestidn estrategias de las
competencias que busque la optimizacibn del desempefio laboral de los
colaboradores de esta gerencia con la finalidad de beneficiar a la gerencia sino a
toda la organizacion de Sencico. En ese sentido, su finalidad es contribuir con
estrategias de mejoras en relacién con las competencias que deben desarrollar los
colaboradores como las competencias que hacen que un colaborador sea
competente.

El desarrollo de la investigacion sufrié de limitaciones importantes, siendo la
principal encontrar fuentes de informacion actuales sobre las variables de estudio,

puesto que en algunos casos son antiguos y poco propicias para incluirlos en la
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investigacion y otra dificultad a encontrar es el procesamiento estadistico de los
datos.

La estructura de la investigacién esta conformada por informacién importante
gue se organiza de la siguiente manera:

En el capitulo I, se desarrollé el marco tedrico que comprende la revision de
los principales antecedentes de estudio, luego se desarroll6 las fundamentaciones
tedricas y cientificas de las variables de estudio, finalmente, se desarrollaron las
principales definiciones de los términos mas importantes que explican la teoria.

En el capitulo I, se formularon las hip6tesis de la investigacién tanto general
como especificas, luego se explicaron las definiciones conceptuales y operacionales
de las variables que comprende la operacionalizacion de las variables en
dimensiones e indicadores.

En el capitulo Ill, se desarroll6 la metodologia de la investigacién que
comprende el enfoque de la investigacion, el tipo de investigacion y el disefio. Luego
se identifican la poblacion y la muestrea del estudio, asi como las técnicas de
procesamiento de informacién y culminando con los aspectos éticos del estudio.

En el capitulo IV, se desarroll6 los resultados del estudio que comprende el
analisis de validez y confiabilidad de los cuestionarios, el analisis e interpretacion de
los resultados descriptivos de las variables como dimensiones, pasando por el
desarrollo de la prueba de normalidad, para culminar con la prueba de hipétesis de
la investigacion.

Finalmente, en el capitulo 1V, se desarroll6 la discusion de resultados que
consiste en contrastar los resultados obtenidos con los conocidos en los
antecedentes del estudio, posteriormente se desarrolld6 las conclusiones,

recomendaciones a las que se lleg6 en la investigacion.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacién

Antecedentes nacionales

Giron y Janampa (2022) desarrollaron una investigacion Gestion por
competencias y desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad provincial
de Oyodn, 2021, con la finalidad de analizar las variables de estudio en la institucion
publica en mencion. Este estudio es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
nivel correlacional y se desarroll6 en una muestra de 85 colaboradores de la
institucion publica. En los hallazgos obtenidos se demuestra que la gestién por
competencias se relaciona a un nivel significativo y muy alto entre la gestién por
competencias y el desempefio laboral (rho=0.800; Sig.=0.000). Asimismo, se
evidencia una correlacion moderada entre las competencias personales y el
desempeifio laboral (rho=0.533; Sig.=0.000). Luego, se indica que las competencias
relacionadas con el liderazgo se relacionan a un nivel alto con el desempefio laboral
(rho=0.751; Sig.=0.000). Finalmente, se evidencia que las competencias
organizacionales o corporativas se relacionan a un nivel alto y significativo con el
desempeiio laboral de los colaboradores (rho=0.786; Sig.=0.000). Este estudio
evidencia que una gestion basada en las competencias mejora significativamente el
desempeiio laboral de los colaboradores de una institucion publica.

Condori (2021) en su investigacion titulada Gestion por competencias y
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecéanicas
S.A. Ate — 2020, desarrollada con el objetivo de establecer y analizar el nivel de
relacion que presentan las variables de estudio. Esta investigacion es de tipo basica,
disefio no experimental transversal y enfoque cuantitativo, asimismo, se considerd

una muestra de 15 colaboradores del area operativa de la empresa. En sus
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principales conclusiones se demuestra la existencia de una correlacion altamente
significativa entre la gestion por competencias y el desempefo laboral (r=0.841;
Sig.=.000). Por otro lado, en sus conclusiones especificas se demuestra que las
competencias personales se relacionan positiva y moderadamente significativa al
desempeiio laboral (r=0.654; Sig.=.000). Asimismo, se concluye que existe una
relaciéon moderada y positiva entre las competencias interpersonales y el desempefio
laboral. Otra conclusion importante indica que las competencias técnicas se
correlacionan de forma positiva y altamente significativa con el desempefio laboral
(r=0.749; Sig.=.000). finalmente, existen una correlacion alta y significativa entre las
competencias corporativas y el desempefio laboral (r=0.802; Sig.=.000). Estos
resultados indican que la gestion por competencias es fundamental para el
desempeifio laboral de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones.

Horna y Montes (2021) desarroll6 una investigacion titulada Gestion por
competencias en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
Transportes, Lima, 2021, con el objetivo de analizar la influencia de la gestiéon por
competencias en el nivel de desempefio laboral. Este estudio es de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental transversal y se consider6 una muestra de 50
trabajadores del &rea de recursos humanos de la empresa Movil Bus. Los resultados
alcanzados permiten indicar que la gestion por competencias influye
significativamente en el desempeiio laboral demostrado mediante una rho=0.708 y un
nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, en sus conclusiones especificas se
menciona que las habilidades cognitivas influyen moderadamente en el desempefio
laboral de los colaboradores (rho=0.649; Sig.=0.000). Asimismo, se demuestra la
existencia de una influencia significativa entre las habilidades de comportamiento e

interpersonales en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores (rho=0.704;
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Sig.=0.000). En este sentido, es importante mencionar que una adecuada aplicacion
y gestion de las competencias mejora significativamente en el desempefio laboral de
los colaboradores.

Pacherrez (2021) en su investigacion titulada Modelo de gestion por
competencias para optimizar el desempeio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad provincial de Rioja, 2020, tuvo como finalidad proponer un modelo de
gestibn por competencias que permita optimizar el desempefo laboral de los
colaboradores de dicha entidad publica. Desde la metodologia se indica que es un
estudio basico y disefio no experimental descriptivo y propositivo. En sus
conclusiones se evidencia que el modelo de gestién propuesto permite fortalecer las
competencias y potencialidades de los colaboradores de tal forma que se optimice su
desempeiio laboral. Por otro lado, se indica que los colaboradores no le toman
importancia al cumplimiento de los objetivos de la institucion y su evaluacion de
desempeiio no es el adecuado. Finalmente es importante mencionar que una correcta
aplicacion de la gestion por competencias se asocia altamente con el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores en un porcentaje de 55.6% lo que permite
indicar que es importante las competencias que se desarrolla en la empresa pues
favorece las mejoras de su desempefio laboral.

Saavedra y Vera (2018) desarrollaron una investigacion titulada Gestién por
competencias para promover el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa J & V resguardo S.A.C, Piura — 2018, con el objetivo de analizar el nivel de
relacion que presenta la gestion por competencias puede promover el desempeiio
laboral de los colaboradores. Esta investigacion fue desarrollada con un disefio no
experimental transeccional en una muestra de 198 colaboradores. En sus

conclusiones se evidencia que el proceso de reclutamiento del personal debe
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contemplar la evaluacién de habilidades y competencias en relacion con el perfil del
puesto a la que se postula, pues se entiende que las competencias son
fundamentales para el correcto desenvolvimiento en el desarrollo de sus funciones
contribuyendo de esta manera al logro de los objetivos del 4&rea como de toda la
organizacion. Sin embargo, no basta una correcta evaluacion de ingreso del personal
sino la ejecucion de un plan permanente de capacitacion que garantice la
productividad y buen desempefio de los colaboradores. Finalmente, en este estudio,
se corroboré que la gestiébn por competencias es un factor fundamental para el
desempefio laboral de los colaboradores pues, le brinda una evaluacion integral y un
desarrollo profesional para una linea de carrera.
Antecedentes Internacionales

Mendieta et al. (2020) realizé un articulo titulado “Gestién por competencias
herramienta clave para el rendimiento laboral del talento humano del sector
hospitalario”, presentada en la revista Interdisciplinaria Koinonia, tuvo como objetivo
proponer un modelo de gestion basado en el desarrollo de las competencias de los
trabajadores. Este estudio es de caracter descriptivo, transversal y no experimental,
siendo desarrollada en una muestra de 137 funcionarios. En sus conclusiones se
indica que la escala salarial y la capacitacion permanente del desarrollo de las
capacidades de los trabajadores fortalece el compromiso con el desarrollo de su
desempeiio laboral. Por otro lado, en este estudio se rescata que una adecuada
preparacion y motivacion tanto intrinseca y extrinseca del personal son factores
fundamentales para un desempeiio optimo de las funciones que desarrolla.

Lora et al. (2020) presentaron un articulo “La gestion por competencias como
estrategia para el mejoramiento de la eficiencia y la eficacia organizacional’

presentada en la revista saber, ciencia y libertad, desarrollado con el objetivo de
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conocer las bases que fundamenta la implementacién de un modelo de gestién por
competencias que genere una ventaja competitiva de la organizacién. Respecto a la
metodologia presenta un enfoque descriptivo de enfoque cualitativo. En sus
resultados se indica que una gestién por competencia orienta a la empresa el poder
de administrar, fortalecer y desarrollar el talento humano para mejorar los niveles de
eficiencia, eficacia en la organizacion. Este modelo de gestion por competencias
disminuye la rotacion externa del personal y genera un valor agregado con la
identificacion y fortalecimiento de la misién y vision de la organizacion.
1.2. Bases tedricas
2.2.1. Bases teoricas de gestién por competencias

Antes de explicar que es la gestién por competencias es importante mencionar
que su base es la competencia que a entender de Alles (2005) explica: “Las
competencias es la cantidad y calidad de una determinada caracteristica de
personalidad requerida para ocupar un puesto o llevar a cabo exitosamente una
gestion, en un determinado contexto” (p. 1). Asimismo, Benavides (2002) menciona:
‘Las competencias se definen como las caracteristicas fundamentales de una
persona, estas pueden ser un motivo, una habilidad, un rasgo, una destreza, un
aspecto del autoconcepto o funcién social, 0 un conjunto de conocimientos usados
por la persona” (p. 34). Es decir, las competencias se entienden como un conjunto de
habilidades, destrezas y atributos que permiten al colaborador desarrollar de manera
eficaz y eficiente sus funciones dentro de su area de trabajo.

Entendiendo que es una competencia se puede definir la gestion por
competencias, que segun las consideraciones de Arévalo y Fuenmayor (2020) se
define como un conjunto de recursos que permiten potenciar el talento de los

colaboradores, entiendo el talento como el conjunto de capacidades, habilidades y
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destrezas que hacen perfectible al colaborador en el desempefio de sus funciones.
Las organizaciones tienen la necesidad de implementar estrategias a nivel de
gerencia para gestionar el talento humano de una manera eficaz de tal forma que
oriente el desarrollo permanente de las capacidades adquiridas como producto de su
formacion o experiencia y potencia las habilidades innatas del colaborador.
Asimismo, Porret (2013) refiere:
El acto profesional competente para realizar correctamente las
responsabilidades y tareas, dejando atras, lo pendiente por ejecutar de manera
singular y exactamente con lo que estd anticipado en las reglas de trabajo,
siendo aspectos esenciales de las tipologias basicas que maneja la persona,
sobre aquellos rasgos de conducta, conocimientos, habilidades y destrezas
requeridas para que se responda a los perfiles que se necesita para poder
desempefiarse en algun puesto de trabajo. (p. 515)
Alles (2006) respecto a la gestién por competencias menciona:
Es un proceso que nos permite identificar las capacidades de las personas
requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y
medible objetivamente, siendo de conocimiento de las diversas competencias
gue tiene una persona es importante para los procesos de gestion de recursos
humanos, que permita evaluar al personal o ser de gran ayuda para
comprender las diferencias entre una y otras de acuerdo con los perfiles de
puestos. (p. 82)
Desde otra perspectiva, Fernandez (2005) menciona: “Actualmente se habla
de la gestion por competencias, como un enfoque que, detecta, adquiere, potencia y
desarrolla las competencias que dan valor agregado a la empresa y a las personas,

brindandoles la diferenciacién como ventaja competitiva” (p. 143).
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A nuestro entender, la gestion de competencias genera ventajas competitivas
para las organizaciones de tal forma que los hace diferenciarse de otras del mismo
rubro en base a la generacion de ventaja competitiva de las empresas. Asimismo, es
importante mencionar que el capitula humano en las empresas son importante y por
tanto debe ser las mas valoradas porque todos los objetivos se logran en funcién de
las capacidades intelectuales y técnicas que garanticen rendimientos sobresalientes
de sus colaboradores.

1.2.1.1. Importancia de la gestién por competencias.

Segun las consideraciones de Alles (2009) la gestion por competencias es
importante porque fortalece las capacidades organizacionales a partir del talento
humano, como una estrategia dinamizadora para el desempefio laboral de los
colaboradores, que se traduzcan en resultados 6ptimos y satisfactorios. Desde esta
perspectiva la gestion por competencias estéd situada como un enfoque que tiene
como objetivo mejorar los niveles de desempefio de los colaboradores, pues es alli
donde se fortalecen los procesos estratégicos de la empresa. Sin duda, un personal
competente respondera eficazmente a las exigencias de los clientes.

Otras de las consideraciones por las cuales es importante la gestion por
competencias son:

- La gestién por competencias demanda de un perfil de puesto pues requiere de
caracteristicas particulares en relaciébn con la formacion profesional y
habilidades personales de los colaboradores.

- La gestidon por competencias busca la eficacia y eficiencia de las acciones que
se desarrollan dentro de cada area de la empresa.

- La gestidn por competencias explica que en el proceso de incorporacion del

talento pues demanda de la aplicacion de pruebas que no solo evalien los
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conocimientos y habilidades sino también su predisposicion por el aprendizaje.
La gestion por competencias constituye una herramienta gerencial que busca
promover una politica del talento humano en funcion del desarrollo de
fortalezas del colaborador como del equipo en funciones de capacitaciones
permanentes.

Algunos aspectos complementarios de la gestién por competencias son los que

define Alles (2006) refiere que gestion por competencias es importante porque:

General el reconocimiento de la diversidad de las competencias en el personal.
Por lo que implementa procesos en el area de gestion humana.

Acceder a la capacitacion, evaluacion e identificacion de talentos dentro de la
organizacion.

Establece diversos rutas o resoluciones a los conflictos que se producen en el
campo laboral.

Por otro lado, Vela (2004) considera que gestion por competencias es

importante por lo siguiente:

Permite plantear estrategias alineadas con los objetivos de la organizacion que
involucre a todos los integrantes.

Permite la incorporacién de todos los recursos de la gestién del desarrollo
humano mediante un modelo independiente.

Contribuye con la alta competitividad empresarial en su entorno y los cambios
acelerados del mercado.

1.2.1.2. Caracteristicas de la gestion por competencias.

Alles (2008) explica una serie de caracteristicas que presenta la gestion por

competencias como:
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Son adecuadas al tipo de negocio, pues permite identificar los factores que
influyen en el logro o fracaso de la empresa.

Se adecuan a la realidad, pues es necesario identificar las necesidades y
experiencias de la empresa que les permita adaptarse a las nuevas situaciones
gue demanda la sociedad actual.

Son operativas, manejables y codificables, pues cada competencia
desarrollada debe ser medida y cuantificada para ser valorada.

Es exhaustiva, pues su implementacion se basa en el analisis del personal
como de la organizacion.

Evaluacion, pues las acciones que se realizan para la adquisicion del
conocimiento del personal necesitan ser evaluadas para ver su impacto en la
organizacion.

Facil identificacion, pues dentro de la organizacion se debe identificar el grado
o nivel de competencia de forma sencilla.

Por otro lado, Porret (2013) menciona que la gestion por competencias

presenta las siguientes caracteristicas:

Es permanente, considera que debe permanecer en la personalidad del
colaborador, entendido como el comportamiento de una gran variedad de
situaciones en las tareas asignadas.

Es inesperadamente vinculada, donde las competencias se encuentran
vinculadas con el rendimiento y e habil desempefio de todo individuo.
Profetiza el resultado, cuantifica los criterios vinculados, con la operacion de
una organizacion involucrando todos sus factores.

Sin embargo, Ramos (2012) manifiesta que gestion por competencias presenta

las siguientes caracteristicas para la organizacion:
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Adecuadas al negocio, busca mejorar el desempefio de la empresa, segun la
diversificacion de su talento humano.

Adecuadas a la realidad actual y futura, estd enfocado al analisis de factores
de toda organizacién, en busqueda de un plan o estrategia a futuro.
Operativo, codificable y manejable, considera que cada destreza debe contar
con estructura de calculo en base a una escala para la identificacion de
cualidades

Exhaustiva, debe tener en cuenta todos los aspectos de la organizacion.
Terminologia y evaluacion, considera que toda organizacion debe utilizar un
lenguaje claro y conceptos estandarizados, con el objeto de llegar a todos los
colaboradores que conozcan lo que la empresa requiere de ellos y la forma en
gue se les va o van a ser evaluados.

De fécil identificacion, busca distinguir el nivel o grado de competencias de
forma facil, para el analisis profundo del perfil de un colaborador.

1.2.1.3. Clasificacién de la gestion por competencias.

Alles (2008) también clasifican en dos categorias esenciales la gestion por

competencias:

Competencias de punto inicial, son caracteristicas esenciales que todos
necesitan en cualquier empleo para desempefiarse minimamente bien y las
competencias diferenciales, estos factores distinguen a las personas de
niveles superiores. Esta competencia comprende los conocimientos Yy
habilidades que desarrolla el colaborador en el proceso de su formacion

profesional, técnica o producto de su experiencia.
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Competencias de especializacion, son los que se adquieren en los programas
de especializacion o capacitacion en un area especifica que le permita tener
una ventaja en términos de conocimiento con sus demas comparieros.

Por otro lado, Pereda y Berrocal (2001) clasifican a las competencias en tres

tipos, las cuales son:

Competencias genéricas. Son las competencias que se relacionan con la
mision y vision y el modelo estratégico de la organizacion.

Competencias especificas del area funcional. Son las competencias
relacionadas con los perfiles de exigencia de puesto en el nivel jerarquico.
Competencias del puesto. Son las competencias que exige cada puesto de
trabajo y que las diferencias de otras areas especificas.

Alles (2015) considera las competencias deben ser establecidas en labor del

planeamiento cada institucion. Por lo que, se clasifican en los siguientes tipos:

Competencias cardinales, competencias que todos los individuos den adquirir
en una institucion, orientados al cliente interno y externo. a los resultados,
calidad de trabajo y a la ética.

Competencias especificas, estas competencias estan dirigidas para ciertos
grupos de personas, de linea vertical, departamento de corte horizontal, segun
especificaciones: Competencias especificas gerenciales y las competencias
especifica area de recursos humanos.

1.2.1.4. Aportes teoricos de la gestion por competencias de Porret.

Porret (2013) sostiene que las competencias tratan los aspectos esenciales de

las tipologias basicas que maneja la persona, sobre aquellos rasgos de conducta y

ademas de los necesarios conocimientos, habilidades y destrezas requeridas y

comprobadas para la contratacion o promocion del empleado.
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A. Competencias personales

Las competencias personales son aquellas que hacen referencias a las
habilidades que presenta la persona como una forma potencial a desarrollarse, estas
competencias les permiten desarrollar su proyecto de vida o el correcto desarrollo de
su trayectoria laboral. En algunos documentos revisados indican que las
competencias personales van muy ligadas a las competencias profesionales.

B. Competencias interpersonales

Son el conjunto de competencias que aparecen en se evidencia en las
organizaciones, son propias de las personas que tienen a su cargo altas
responsabilidades, asi como para otras que no las tienen. Las competencias
interpersonales son: iniciativa, dinamismo, responsabilidad, capacidad de
aprendizaje, flexibilidad, liderazgo, trabajo en equipo, autocontrol, facilidad de
comunicacién, amabilidad en el trato, razonamiento analitico y deseo de logro.

C. Competencias técnicas

Son las competencias que compren los conocimientos y capacidades que se
adquieren con el tiempo por los colaboradores en los centros de formacion,
especializacion, de experiencia laboral relacionados directamente con el aspecto
productivo o de dominio o perfeccionamiento de habilidades.

D. Competencias corporativas

Las competencias corporativas son producto de las actividades propias de la
empresa en el aspecto tecnolégico, produccion, sociales y técnicas. Son aquellas que
permite a los colaboradores identificarse y desarrollarse dentro de una organizacion
con la intencion de ser un aporte importante en el desarrollo de la ventaja competitiva

de la empresa de tal forma que sea sostenible en el mercado.
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Es importante mencionar que una correcta aplicacion y desarrollo del modelo
gestion por competencias se debe efectuar caso a caso, a través de la identificacion
de personas que ya han demostrado por medio de su comportamiento que poseen
competencias requeridas, identificando que caracteristicas poseen que generan que
su desempefio sobresalga del resto de sus pares y, por tanto, resulten mas
contribuyentes en pro de los objetivos de la organizacion (Marchant 2005, p. 98).
Segun las principales areas de aplicacion favorece:

- Descripcion de puesto, se enfoca a la necesidad de sus areas y del individuo
idoneo para llevarlas a cabo, considerando los objetivos de institucionales.
Plantea tener resultados en todos los tiempos.

- Integracion de equipos, consiste en la asignacion de individuos idoneas a las
areas requeridas. Para una mejor integracion de equipos de trabajo enfocados
en los lineamientos de metas de departamentales de la organizacion. Y no
exclusivamente personales.

- Implantacion de una cultura organizativa, es un concepto abstracto, dificil de
apreciar y de medir, pero que afecta directamente al desarrollo y a los
resultados de la empresa.

- Barrera generacional, es el choque de experiencias por los afios adquiridos y
los nuevos talentos. muchas veces es agresivo que puede estancar a nuevos
talentos interrumpiendo la fuerza de la organizacion.

- Apreciacion del potencial, es un factor de éxito adicional la definicion de las
competencias clave requeridas para su funcionamiento y la localizacion de las

personas que las poseen.
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- Direccién por objetivos, se apoya en la gestidbn por competencias, pues ésta
proporciona la identificacion de caracteristicas en la seduccion que contribuyen
a la consecucion de mejores resultados del negocio.
- Gestion del cambio, el sistema de competencia permite tener al alcance una
seria de informacion que les permite estar atento a cualquier cambio, en base
a un trabajo integrado y el compromiso del personal con la meta de la empresa.
- Competencias clave de la organizacion, gestionar por competencias es, clave
y decisivo donde se proyectara beneficios en la implementacién de estrategias
en un tiempo estipulado.
1.2.2. Bases tedricas de desemperio laboral
Recinos (2019) indica que el principal motivo que justifica el gran interés por
estudiar el desempeiio laboral por parte de las organizaciones es poder entender y
explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y efectividad de las empresas,
es por lo que resulta imprescindible conocer mejor esta variable. Al respecto,
Chiavenato (2009) menciona que el desempefio laboral se define como el conjunto
de comportamientos relevantes que se observan a los empleados para que ellos
logren sus objetivos en la organizacion, de esa manera se afirma tener un buen
desempefio laboral en la organizacién trae consigo fortalezas para esta. Ademas, se
puede interpretar como una nocién estratégica, en la que se asocian las metas
logradas y los recursos organizativos utilizados para este fin, concluyendo que el
desempeiio laboral son conocimientos estratégicos que se relacionan con los
objetivos y los bienes que se utilizan en una organizacion. Asimismo, se relaciona con
la identificacion organizacional.
Por otro lado, Siccha (2019) define al desempefio laboral como la capacidad

de una organizacion para alcanzar sus objetivos mediante el uso eficaz y eficiente de
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sus recursos donde es indispensable y fundamental el talento humano, donde se
posee la capacidad necesaria para el ejercicio de su cargo, convirtiéndose en un
elemento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja competitiva
en conjunto con el desempefio laboral en una organizacién. Por tanto, el rendimiento
de un colaborador es de suma importancia ya que mide la eficacia de las actividades
gue los trabajadores realizan, asimismo es indispensable para obtener mejores logros
y buenos resultados, para ellos se considera a los trabajadores un factor
imprescindible en el crecimiento de la empresa.

Mientras que Alles (2008) menciona que es un instrumento para guiar e
inspeccionar al personal, de igual manera examinar el desempefio de la gestion de
una persona. Asi mismo, el autor afirma que las evaluaciones de desempefio son
importantes y posee repercusion en la relacion que puede haber entre su jefe y su
empleado.

Finalmente, es importante mencionar el aporte que realiza Chiavenato (2013)
guien menciona:

El desempefio humano en la organizacién depende de muchas contingencias,

varia de personas a otra mediante la situacion, porque requiere de variedad de

divisores condicionantes que impactan en él; el valor de las recompensas y la
percepcién son determinantes en medida del esfuerzo individual que la

persona esté dispuesta de hacer. (p. 246)

1.2.2.1. Caracteristicas del desempefio laboral.

Chiavenato (2011) las caracteristicas del desempefio laboral:
- Participacion del colaborador, los colaboradores participan en las tareas,
contribuyendo ocasionalmente en muchos cambios, genera que se alcance

con mayor efectividad las operaciones
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Formacion de desarrollo profesional, los colaboradores al sentirse incentivados
mejoran su formacién profesional, logrado de elevar los niveles de
productividad, contribuyendo de esta manera al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

- Adecuacion / ambiente de trabajo, el colaborador cuenta con el apoyo y la

motivacion de la organizacion para desarrollar sus habilidades y capacidades
en la realizacién de sus funciones.
1.2.2.2. Importancia del desempefio laboral.

De acuerdo con Bautista et al. (2020) el desempeiio laboral de los

colaboradores de una organizacion es importante:

El desempefio laboral tiene relacion con la productividad requerida en la
organizacion.

El desempefio laboral de los trabajadores es medible; por tal motivo; se pueden
tomar medidas correctivas para mejorarlo.

Del desempefio laboral depende que las empresas cumplan sus objetivos
organizacionales.

La evaluacion del desempefio laboral permite reforzar la productividad de los
colaboradores.

Mediante la retroalimentacion los colaboradores de las organizaciones mejoran
su desempefio laboral.

Segun lo detallado por Chiavenato (2007), es importante el desempefio laboral

por las siguientes razones:

Realiza la motivacion de los colaboradores a través de incentivos (ascensos,

reconocimientos, monetarios, etc).
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- Busca la manera de incrementar las capacidades y desarrollar las habilidades
de los trabajadores para un mejor desempefio de sus funciones.

- ldentifica los cuellos de botella durante los procesos desarrollados en la
empresa.

- Toma de conciencia de los trabajadores del rol que desempefia en la
organizacion, debiendo sentirse identificado con las metas y objetivos.

- Brinda los mecanismos para lograr una comunicacion fluida entre los directivos
y los colaboradores, generando un clima organizacional positivo.

- Los colaboradores deben tener el conocimiento sobre el desempefio laboral, a
fin de obtener nuevas oportunidades en el trabajo.

- Es significativa ya que hace la evaluacion de los planes de carrera, con el
objetivo de otorgar al colaborador lo que le corresponde, de acuerdo con su
esfuerzo y dedicacion.
1.2.2.3. Objetivos de desempeiio laboral.

Chiavenato (2009) explica que los objetivos del desempeiio laboral que un
empleado desarrolla son para mejorar en su trabajo. Por ende, los objetivos son los
siguientes:

- Busca medir el potencial del colaborador en funcion del cumplimiento de las
actividades para las que fue encomendada.

- Determina los criterios que permite la medicion del nivel productivo de cada
colaborador.

- Permite establecer politicas salariales en funcion del desarrollo y cumplimiento
de sus actividades.

- Deteccion de necesidades, de igual forma programar reuniones que

desemperfien la capacitacion y el desarrollo.
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Es un indicador adecuado para la rotacién, promocién y ascenso del personal
de la empresa,

Mejora el clima organizacional y las relaciones interpersonales entre los
integrantes de la empresa.

Fortalece los procesos de reclutamiento y seleccion del personal.

Busca la mejora de las relaciones entre jefe y colaboradores, basandose en la
confianza mutua.

Actualiza las descripciones de los puestos.

Permite realizar la retroalimentacion de los resultados de su desempefio y las
posibilidades de mejorarlos.

1.2.2.2. Estrategias de desempeiio laboral.

Rubira (2018) plantea las siguientes estrategias para la mejora del desempeiio

laboral:

Motivar a los colaboradores. Conservar que los trabajadores estén motivados
hace que ellos tengan un mejor compromiso con la organizacion, esto ayuda a
gue ellos gocen del trabajo y logren sus objetivos, asimismo, incrementen la
comunicacion entre ellos y su compafierismo.

Desarrollo de habilidades con la capacitacion. Este instrumento es de suma
importancia para incrementar el desempefio del personal entregandoles las
herramientas importantes que le permita perfeccionar sus técnicas y saberes
en los temas requeridos.

Plantear objetivos. Establece objetivos de la empresa en sus diferentes niveles
de corto, mediano y largo plazo, considerando la motivacion para realizar las

metas trazadas faltantes. Quebrantar la monotonia con objetivos concretos
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gue se puedan cumplir, metas que se puedan lograr y tareas ayuden a convertir

retos en desafios en los dias.

- Retroalimentar al trabajador. La comunicacion no solo debe ser cuando se
realiza una evaluacion de rendimiento sino debe de realizarse de manera
constante. Mantener una comunicacion suelta con los miembros de tu equipo
y una relacion méas estrecha y de manera confiable que se mantiene entre jefe
y trabajador ayuda a que estas puedan detallar mejor las tareas realizadas
diariamente.
1.2.2.3. Evaluacion del desempenio laboral.

Varela (2010) explica que “La evaluacién del desempefio es una técnica que
las empresas emplean para comprobar que tan efectivos son los resultados obtenidos
de los colaboradores, asi se podrd mejorar en caso se requiera para cumplir las
expectativas” (p. 180).

Por otro lado, Alles (2015) refiere que: “La evaluacién del desempeio se realiza
en funcién con los requerimientos de un puesto, esperando asi que el individuo se
desemperfie bien para ocupar sin problemas el puesto de trabajo” (p. 31).

Asimismo, Alles (2015) menciona diversas maneras en que se ejecutan las
evaluaciones del desempefio laboral, siendo las mas empleadas las siguientes:

Evaluacion de 180°. Alles (2015) nos dice que este tipo de evaluaciéon se
orienta a una autoevaluacion por parte del colaborador, con la finalidad de que este
sea consciente de las metas y objetivos que desea lograr para cumplir las
expectativas de la organizacion. Por ello, es que esta evaluacion requiere de un
proceso de evaluacion técnica, integral, sistémica y permanente, que los jefes llevan
a cabo al personal que esta bajo su supervision, por lo que se tendra en consideracion

el comportamiento, las actitudes, las habilidades y el rendimiento que el colaborador
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demuestra en el puesto que ocupa, cumpliendo de forma eficiente las funciones
delegadas a su cargo.

Evaluacion de 360°. Alles (2015) refiere que la evaluacion 360°, es la mas
aplicada en las organizaciones, siendo considerada una evaluacion circular, ya que
aqui interactian todas las partes implicadas en un &rea, e incluso pueden llegar a
intervenir los clientes. Esta evaluacion también es conocida como evaluacion
feedback, por lo que permite a los trabajadores ser observados y evaluados por todas
las personas que lo rodean, asi como los clientes y proveedores. Mientras mas sean
las personas que evalten al colaborador, mayor objetividad tendra la evaluacion.

Grados et al. (2006) explica que la evaluacion del desempefio laboral tiene
como objetivos los siguientes puntos:

Adaptacion del individuo al cargo, la evaluacion del desempefio permite a las
organizaciones conocer si sus colaboradores cumplen con los requisitos para las
funcionen que desempefian. Si no cumplen con los requisitos, los trabajadores son
capacitados.

Ascensos e incentivos, los colaboradores conocen los resultados de su
desempeiio y de acuerdo con ello son ascendidos como reconocimiento a su
rendimiento.

Autoperfeccionamiento del empleado, las organizaciones deben transmitir a los
colaboradores lo que espera de ellos, cuales son sus limitaciones para poder
capacitarlo con el propdsito de lograr su perfeccionamiento.

1.2.2.4. Reglamento de la Ley 30709 -2017 Ley de Igualdad Salarial.

La Superintendencia de fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) en la Ley 30709 -2017
se explica la igualdad salarial debe ser igual sin distincion de sexo, en el Decreto

Supremo 002 — 2018 — TR, se explica que:
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Los trabajadores pertenecientes a una misma categoria pueden percibir
remuneraciones diferentes, cuando dichas diferencias se encuentren
justificadas en criterios objetivos tales como la antigtiedad, el desempeiio, la
negociacion colectiva, la escasez de oferta de mano de obra calificada para un
puesto determinado, el costo de vida, la experiencia laboral, el perfil académico

0 educativo, el desempefio, el lugar de trabajo, entre otros. (p. 30)

En este sentido, es importante mencionar que una discriminacion remunerativa
es aquella situacién en la que se consideran diferencias salariales de acuerdo con el
sexo de la persona sin la consideracion de criterios objetivos de evaluacion.

En este contexto también es importante mencionar que el empleador tiene la
libertad de poner el salario del personal de acuerdo con sus capacidades, perfil y
preparacion profesional sin caer en la discriminacion; es decir, puede haber una
diferenciacion de salario por complejidad de las tareas, jerarquia de puestos,
preparacion profesional, pero no debe ser un criterio el sexo porque ya se estaria
cayendo en una discriminacion laboral.

1.2.2.5. Aportes tedricos relacionadas al desemperio laboral.

Robbins y Coulter (2014) sefialan que existen cuatro estrategias basicas que
pueden implementarse dentro del plan estratégico del area del talento humano que
permita mejorar la calidad del desempefio laboral dentro de la empresa.

A. Aplicacion de conocimientos.

Son los conocimientos asimilados por la persona y permiten poner en marca la
transferencia de informaciéon durante el desarrollo de toda su vida laboral y
profesional. Estos conocimientos son adquiridos y desarrollados por la persona
durante el desarrollo de su vida o como parte de sus experiencias vividas y que le

permitan desarrollarse en algin ambito en especifico.

37



B. Habilidades y capacidades

Las capacidades son entendidas como las cualidades o aptitudes de caracter
intelectual que facilitan el cumplimiento de sus funciones del colaborador y la
capacidad es entendida como las cualidades que permiten realizar las cosas de forma
sencilla y correcta. En ese sentido, es importante mencionar que tanto la habilidad
como la capacidad son complementarias.

C. Trabajo en equipo.

Alles (2008) menciona al trabajo en equipo es la habilidad que tiene una
persona de participar en un objetivo en comun, incluso si no tiene la predisposicion
de hacerlo. El trabajo en equipo involucra que la persona ponga en practica todas sus
habilidades sociales e interpersonales para poder interactuar con los demas. En una
organizacion generalmente se pide que los equipos estén conformados de forma
multidisciplinaria que implique desarrollar solucionar los problemas de la empresa
desde diversos frentes o puntos de vista.

D. Compromiso con el trabajo.

El compromiso en el trabajo es el grado de involucramiento que tiene la
persona con el desarrollo de sus funciones dentro de una organizacién, se dice que
una persona es comprometida con su trabajo cuando hace suyos los objetivos y los
valores de la organizacion. desde esta perspectiva, los gerentes o jefes tienen la
obligacién de buscar y lograr el compromiso de los colaboradores con los objetivos
de su organizacion logrando con esto un trabajador motivado, identificado y
apasionado por hacer las cosas bien en el cumplimiento de sus funciones que les
fueron encargadas.

1.3. Definicién de términos basicos

Condiciones de trabajo
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Se define conceptualmente como la totalidad de elementos que solucionan la
posicion en la cual el trabajador realiza sus condiciones. Entre ellas se encuentran la
jornada laboral, la planificacion y las mejoras en el ambiente de trabajo.
Rendimiento laboral

Se entiende por rendimiento al desempefio que tiene el personal dentro las
funciones que desarrolla dentro de una organizacion logrando con ello el
cumplimiento de las metas y objetivos planificadas por la organizacion y orientadas a
su desarrollo.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es el conjunto de integrantes multidisciplinarios que el jefe
o lider une para el desarrollo de un trabajo especifico. El trabajo en equipo es el que
lograr las metas propuestas en el corto, mediano y largo plazo.

Identificacion

La identificacion es la apreciacién de unidad o percibir el sentir de una persona
hacia una empresa.
Desempefio

Se entiende por desempefio al rendimiento de un individuo al momento de
realizar sus actividades, involucrando distintos factores como el desempefio de tareas
en funcién al cumplimiento de los objetivos y el desempefio de competencias en

relacion con los colaboradores, clientes, etc.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de hipétesis principal y derivadas

En la investigacion, se plantea presentar la relacion entre la gestién por
competencias y el desempefio laboral en los colaboradores de la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico — 2023.

Hipotesis general

Existe relacién significativa entre la gestiébn por competencias y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico.
Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre las competencias personales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico.

Existe relacion significativa entre las competencias interpersonales y el
desempenio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas
de Sencico.

Existe relacién significativa entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracién y finanzas de Sencico.

Existe relacion significativa entre las competencias corporativas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas
de Sencico.

2.2. Variable y definicion operacional
La variable se define como un caracteristicas, cualidad o propiedad observada
en una realidad a estudiar, esta variable puede asumir diferentes valores que lo hacen

susceptible de ser medido o cuantificado.
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Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de variables

Variables

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicadores

Gestion por

competencias

Desempefio

laboral

Ramos (2012) define:
“Consiste en ejecutar
correctamente los recursos

humanos, ya que se trata de
una ventaja competitiva entre
las  organizaciones, pues
cuanto mas integrado este el
equipo y se aprovechen las
cualidades de sus integrantes,
habra mas calidad y resultados
positivos” (p. 6).

Werther et al. (2014) definen:
“Es un proceso por el cual se
mide el rendimiento global del
dicho de

se mide su

empleado; otra
manera,
contribucion  total a la

organizacién, factor que
determina su permanencia en

la empresa” (p. 216)

Competencias
personales
Competencias

interpersonales

Competencias

técnicas

Competencias

corporativas

Aplicacion de

conocimientos

Habilidades y

capacidades
Trabajo en

equipo

Compromiso

en el trabajo

Motivacion, adaptabilidad
y proactividad.

Empatia, liderazgo y
trabajo en equipo

Perfil profesional,
aptitudes y habilidades y
resolucion de conflictos
Toma de decisiones,
linea de carreray
creatividad e innovacion

Aprendizaje constante,
pensamiento divergente
y dominio técnico.
Muestra iniciativa,
resolucién de problemas
y toma de decisiones
Organizacion eficaz,
eficiencia en el trabajo y
cumplimiento de metas
Involucramiento con la
empresa, identificacién
laboral e involucra metas
organizacionales y

personales
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

El proyecto de investigacion pertenece al tipo basica, considerando que parte
de un marco tedrico y permanece en €l para contribuir con nuevos conocimientos que
luego pueden ser aplicados para investigacion aplicadas. En ese sentido, Naupas et
at. (2018) mencionan que la investigacion basica se aplica en el campo cientifico con
la finalidad de ampliar los conocimientos sobre algiin campo en especifico.

Respecto al nivel de investigacion, el estudio presenta un nivel correlacional
puesto que su objetivo es establecer el nivel de relacién que presenta la gestion por
competencias y el desempefio laboral. Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018)
indican que: “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relaciéon o grado
de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular” (p. 109).

Asimismo, la investigacion desarrollada pertenece al enfoque cuantitativo,
puesto que su proceso es secuencial y ordenado, por otro lado, la prueba de hipétesis
se realiz6 con procedimientos matematicos y estadisticos. En ese sentido, Hernandez
y Mendoza (2018) afirman: “Representa un conjunto de procesos organizado de
manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones. Cada fase precede a la
siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso” (pp. 5-6).

Respecto al disefio de investigacion, este estudio se desarrollé con los
lineamientos que exige el disefio no experimental puesto que no existe una
manipulacion deliberada de ninguna de las variables. Hernandez y Mendoza (2018)
explican: “Estas investigaciones se realizan sin manipular deliberadamente las
variables, en donde solo se observan los fenOmenos tal como se da en su contexto
natural” (p. 174).
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Finalmente, el estudio es de corte transversal debido que la recoleccion de
datos realizara en un unico momento, es decir, los resultados fueron considerados en
un momento determinado. Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Estos disefios
recaudan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (p. 176).

3.2. Disefio muestral

Hernandez y Mendoza (2018) consideran a la poblacién como: “El conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 217).

En el caso de la investigacidon se consider6 como poblacion a los 72
colaboradores de la oficina de gerencia de administracién y finanzas de Sencico —
2023.

Por otro lado, respecto a la muestra Hernandez y Mendoza (2018) explican:
“Es un subgrupo de la poblacion en el que la eleccién de elementos no depende de
la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion” (p. 200).

En el caso de la investigacidn no se considera una muestra puesto que el
personal de la gerencia de administracion y finanzas de Sencico es una cantidad
manejable, ademas, que la investigadora conversé con ellos y manifestaron su
predisposicién de participar en la investigacion, asimismo, es importante mencionar
gue cuando una muestra se acerca mas a la poblacion mas exactos son los
resultados.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion considerara como técnica principal la encuesta que permitira
a la investigadora recoger los datos de las unidades que conforman la muestra, es
importante mencionar que esta técnica es adecuada para estudios cuantitativos.

Por otro lado, los instrumentos que se aplicaran son dos cuestionarios que

permitan medir la gestion por competencias y el desempefio laboral, estos
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cuestionarios fueron construidos por la investigadora mediante procesos de
operacionalizacion de variables y medidos mediante una escala de Likert de cinco
alternativas. Dichos cuestionarios pasaran por procesos de validacion interna de
contenido mediante criterio de jueces que determinaron la pertinencia de los items
con los indicadores indicando que son aplicables para el recojo de informacion y
finalmente, su andlisis de confiabilidad se desarroll6 mediante la prueba de alfa de
Cronbach para medir el nivel de consistencia interna que presentan y que garanticen
la idoneidad de los datos. Los resultados de confiabilidad indican que la prueba de
gestion por competencias presenta un resultado alfa de Cronbach de 0.940 y la
prueba de desempeiio laboral un resultado de 0.944 siendo adecuado su aplicabilidad
en la investigacion.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

El tratamiento estadistico que se desarrollo en la investigacion son los que se
explican a continuacion:

Primero, se elaboré una base de datos son los resultados de la aplicacion de
los cuestionarios de gestién por competencias y desempefio laboral a las unidades
de informacioén.

Segundo, se desarrollaron los procesos de los andlisis estadisticos
descriptivos que se expresaron en graficos y tablas estadisticas que permitieron
conocer la caracterizacion de las variables y sus factores dentro de la oficina de
gerencia de administracion y finanzas.

Tercero. Se desarrollo la prueba de normalidad de los datos de ambas
variables mediante el estadistico Kolmogorov Smirnov puesto que la muestra es
mayor de 50 sujetos. Esta prueba de realizara con la finalidad de conocer si conocer

si los puntajes de las variables presentan o no una distribucion de contraste normal.
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Finalmente, se realiz6 la prueba de hipétesis que brindaron evidencias
suficientes que permitieron probar las hipotesis y cumplir con el cumplimiento de los
objetivos del estudio. Esta prueba de hipétesis se desarroll6 con un estadistico de
correlacién no paramétrico puesto que los resultados de la prueba de normalidad
indicaron que las puntuaciones no presentan una distribucion normal.

3.5. Aspectos éticos

La investigacion considera los principios éticos que toda investigacion requiere,
en el caso del estudio, se considera la ética en el recojo de datos de la muestra y el
consentimiento informado que estos tienen al ser participe de la investigacion. En ese
sentido, es preciso mencionar que las unidades de andlisis tienen conocimiento que
las respuestas otorgadas en los cuestionarios son confidenciales ademas saben la

utilidad que se le dara en la investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Andlisis de validez y confiabilidad

Segun diversos autores, la validez del contenido son las precisiones que
indican que el cuestionario realmente mide las variables que pretende medir.

Tabla 2

Validacion de contenido por criterio de expertos

Cuestionario de gestién por Cuestionario de desemperio
Juez experto )
competencias laboral
Juez 1 Excelente Excelente
Juez 2 Excelente Excelente
Juez 3 Excelente Excelente

Segun los resultados de la tabla 2 los expertos consideran que los items son
adecuados, pertinentes y realmente responden a los indicadores formulados en la
operacionalizacién de las variables.

4.1.1. Analisis de confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario evidencia que los resultados obtenidos de la
aplicacién del cuestionario a un conjunto de personas o individuos realmente son
estables, es decir, los resultados no tienen un gran nivel de variabilidad.

Tabla 3

Andlisis de confiabilidad de la prueba de gestién por competencias y sus dimensiones

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Competencias personales ,817 6
Competencias interpersonales ,875 6
Competencias técnicas ,823 6
Competencias corporativas ,904 6
Total ,940 24

Los resultados que se indican en la tabla 3, evidencian niveles adecuados de

consistencia interna tanto en el total de la prueba de gestion por competencias como

46



de sus dimensiones. En el caso del total del cuestionario se evidencia un resultado
alfa de Cronbach de 0.940 y en sus cuatro dimensiones los valores de alfa de
Cronbach son superiores a 0.80 lo que permite afirmar que la prueba de gestion por
competencias presenta un nivel de consistencia interna muy bueno.

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad de la prueba de desempefio laboral y sus dimensiones

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Aplicacion de conocimientos , 7192 6
Habilidades y capacidades ,835 6
Trabajo en equipo ,896 6
Compromiso en el trabajo ,888 6
Total ,944 24

Los resultados que se indican en la tabla 4, evidencian niveles adecuados de
consistencia interna tanto en el total de la prueba de desempefio laboral como de sus
dimensiones. En el caso del total del cuestionario se evidencia un resultado alfa de
Cronbach de 0.944 y en sus cuatro dimensiones los valores de alfa de Cronbach son
superiores a 0.75 lo que permite afirmar que el nivel de confiabilidad de la prueba de

desempeifio laboral es muy bueno.

4.2. Resultados descriptivos de las variables

Andlisis descriptivo de la variable gestién por competencias
Tabla 5

Distribucion por niveles de la variable gestion por competencias

_ _ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Deficiente 19 26,4 26,4 26,4
Aceptable 31 43,1 43,1 69,4
Eficiente 22 30,6 30,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 1

Distribucion porcentual por niveles de la variable gestién por competencias

50

PORCENTAJE

DEFICIENTE ACEPTABLE EFICIENTE
GESTION POR COMPETENCIAS

En la tabla 5 y figura 1, se evidencia que 31 colaborados que representan el
43.06% consideran a la gestién por competencias en un nivel aceptable; por otro lado,
22 colaboradores que representan el 30.56% lo perciben un nivel eficiente y
finalmente, 19 colaboradores que representan el 26.39% considera que la gestion por
competencias se desarrolla de forma deficiente.

Tabla 6

Distribucion por niveles de la variable desempefio laboral

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 16 22,2 22,2 22,2
Aceptable 40 55,6 55,6 77,8
Eficiente 16 22,2 22,2 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 2

Distribucion porcentual por niveles de la variable desempefio laboral
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DESEMPENO LABORAL

En la tabla 6 y figura 2, se evidencia que 40 colaboradores que representan el
55.56% presentan un desempefio laboral de nivel aceptable; por otro lado, 16
colaboradores que representan el 22.22% de los encuestados presentan un
desempefio laboral un nivel deficiente y finalmente, 16 colaboradores que representan

el 22.22% de los encuestados presentan un desempefio laboral eficiente.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestion por competencias
Tabla 7

Distribucion por niveles de la dimensidon competencias personales

_ _ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido
acumulado
Deficiente 25 34,7 34,7 34,7
Aceptable 31 43,1 43,1 77,8
Eficiente 16 22,2 22,2 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 3

Distribucion porcentual por niveles de la dimension competencias personales
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En la tabla 7 y figura 3, se evidencia que 31 colaboradores que representan el
43.06% de los encuestados consideran que las competencias personales se
desarrollan un nivel aceptable; por otro lado, 25 colaboradores que representan el
34.72% de los colaboradores perciben a las competencias personales en un nivel
deficiente y finalmente, 16 colaboradores que representan el 22.22% de los
encuestados consideran que se desarrolla de forma eficiente las competencias
personales.

Tabla 8

Distribucion por niveles de la dimension competencias interpersonales

_ _ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido
acumulado
Deficiente 25 34,7 34,7 34,7
Aceptable 25 34,7 34,7 69,4
Eficiente 22 30,6 30,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 4

Distribucion porcentual por niveles de la dimension competencias interpersonales

40

30

20

PORCENTAJE

DEFICIENTE ACEFTAEBLE EFICIENTE
COMPETENCIAS INTERPERSONALES

En la tabla 8 y figura 4, se evidencia que 25 colaboradores que representan el
34.72% de los encuestados consideran que las competencias interpersonales se
desarrollan un nivel aceptable; por otro lado, 25 colaboradores que representan el
34.72% de los encuestados perciben a las competencias interpersonales en un nivel
deficiente y finalmente, 22 colaboradores que representan el 30.56% de los
encuestados consideran que se desarrolla de forma eficiente las competencias
interpersonales.

Tabla 9

Distribucion por niveles de la dimensidon competencias técnicas

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 24 33,3 33,3 33,3
Aceptable 26 36,1 36,1 69,4
Eficiente 22 30,6 30,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 5

Distribucion porcentual por niveles de la dimension competencias técnicas
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En la tabla 9 y figura 5, se evidencia que 26 colaboradores que representan el
36.11% de los encuestados consideran que las competencias técnicas se desarrollan
un nivel aceptable; por otro lado, 24 colaboradores que representan el 33.33% de los
encuestados perciben a las competencias técnicas en un nivel deficiente y finalmente,
22 colaboradores que representan el 30.56% de los encuestados consideran que se
desarrolla de forma eficiente las competencias técnicas.

Tabla 10

Distribucion por niveles de la dimensidon competencias corporativas

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 17 23,6 23,6 23,6
Aceptable 34 47,2 47,2 70,8
Eficiente 21 29,2 29,2 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 6

Distribucion porcentual por niveles de la dimension competencias corporativas
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En la tabla 10 y figura 6, se evidencia que 34 colaboradores que representan
el 47.22% de los encuestados consideran que las competencias corporativas se
desarrollan un nivel aceptable; por otro lado, 21 colaboradores que representan el
29.17% de los encuestados perciben a las competencias corporativas en un nivel
eficiente y finalmente, 17 colaboradores que representan el 23.61% de los
encuestados consideran que se desarrolla de forma deficiente las competencias
corporativas.

Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 11

Distribucion por niveles de la dimension aplicacion de conocimientos

_ _ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido
acumulado
Deficiente 21 29,2 29,2 29,2
Aceptable 34 47,2 47,2 76,4
Eficiente 17 23,6 23,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 7

Distribucion porcentual por niveles de la dimension aplicacion de conocimientos
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En la tabla 11 y figura 7, se evidencia que 34 colaboradores que representan
el 47.22% de los encuestados aplican sus conocimientos en un nivel aceptable; por
otro lado, 21 colaboradores que representan el 29.17% de los encuestados aplican
sus conocimientos en un nivel deficiente y finalmente, 17 colaboradores que
representan el 23.61% de los encuestados aplican sus conocimientos en un nivel
eficiente.

Tabla 12

Distribucion por niveles de la dimension habilidades y capacidades

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 13 18,1 18,1 18,1
Aceptable 35 48,6 48,6 66,7
Eficiente 24 33,3 33,3 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 8

Distribucion porcentual por niveles de la dimension habilidades y capacidades
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En la tabla 12 y figura 8, se evidencia que 35 colaboradores que representan
el 48.61% de los encuestados aplican sus habilidades y capacidades en un nivel
aceptable; por otro lado, 24 colaboradores que representan el 33.33% de los
encuestados aplican sus habilidades y capacidades en un nivel eficiente y finalmente,
13 colaboradores que representan el 18.06% de los encuestados aplican sus
habilidades y capacidades en un nivel deficiente.

Tabla 13

Distribucion por niveles de la dimensidn trabajo en equipo

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 22 30,6 30,6 30,6
Aceptable 31 43,1 43,1 73,6
Eficiente 19 26,4 26,4 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 9

Distribucion porcentual por niveles de la dimensién trabajo en equipo
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En la tabla 13 y figura 9, se evidencia que 31 colaboradores que representan
el 43.06% de los encuestados desarrollan el trabajo en equipo en un nivel aceptable;
por otro lado, 22 colaboradores que representan el 30.56% de los encuestados
desarrollan el trabajo en equipo en un nivel deficiente y finalmente, 19 colaboradores
gue representan el 26.39% de los encuestados desarrollan el trabajo en equipo en un
nivel eficiente.

Tabla 14

Distribucion por niveles de la dimensién compromiso en el trabajo

_ _ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Deficiente 19 26,4 26,4 26,4
Aceptable 31 43,1 43,1 69,4
Eficiente 22 30,6 30,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Figura 10

Distribucion porcentual por niveles de la dimension compromiso en el trabajo
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En la tabla 14 y figura 10, se evidencia que 31 colaboradores que representan
el 43.06% de los encuestados presentan un compromiso con el trabajo en un nivel
aceptable; por otro lado, 22 colaboradores que representan el 30.56% de los
encuestados presentan un compromiso con el trabajo en un nivel eficiente y
finalmente, 19 colaboradores que representan el 26.39% de los encuestados
presentan un compromiso con el trabajo en un nivel eficiente.

4.4. Prueba de normalidad
Ho. La distribucion de los datos presenta una distribucion normal.

Ha. La distribucién de los datos difiere de una distribucién normal.
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Tabla 15

Resultados de las pruebas de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl. Sig.
Gestion por competencias 121 72 ,011
Competencias personales 174 72 ,000
Competencias interpersonales ,229 72 ,000
Competencias técnicas , 167 72 ,000
Competencias corporativas ,148 72 ,000
Desempefio laboral ,168 72 ,000
Aplicacién de conocimientos ,182 72 ,000
Habilidades y capacidades ,183 72 ,000
Trabajo en equipo ,153 72 ,000
Compromiso en el trabajo 174 72 ,000

La tabla 15 se presentan la distribucion normal de los puntajes obtenidos tanto
de las variables gestion por competencias, el desempefio laboral, asi como de sus
dimensiones, en ella se evidencian valores de significancia menores de 0,05. En base
a estos resultados de la prueba de normalidad con el estadistico de Kolmogorov-
Smirnov porque la muestra es mayor a 50 unidades, se concluye que las
puntuaciones analizadas no se distribuyen con un contraste normal. Esto indica que,
el estadistico que se debe utilizar para las pruebas de hip6tesis debe ser el estadistico
para pruebas no paramétricas siendo para el caso la Rho de Spearman.

4.5. Prueba de hipotesis
El desarrollo de la prueba de hipotesis se realizd siguiendo los siguientes
pasos:
- Primero se formularon las hipoétesis de investigacion.
- Serealizo el calculo de tamafio de la muestra.
- Se desarroll6 la prueba de normalidad con el estadigrafo Kolmogorov Smirnov

adecuado de la prueba de hipotesis.
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- Los analisis estadisticos se desarrollaron con un 95% de confianza y con un
nivel de significancia del 0,05 puesto que los estudios indican que son los
adecuados para investigaciones de caracter social.

- Finalmente, se contrasté los resultados con los estudios considerados en los
antecedentes de investigacion.

Prueba de hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre la gestiébn por competencias y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de

Sencico.

Ha. Existe relacion significativa entre la gestiébn por competencias y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de

Sencico.

Tabla 16

Andlisis de correlacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

B Coeficiente de correlacion , 734"

Gestion por ) )
Rho de Spearman _ Sig. (bilateral) ,000
competencias 79

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de hipotesis general, expresados en la tabla 16,
indican un valor de significancia de 0.00 (p_valor < 0,05), este resultado permite
rechazar la Ho y aceptar la Ha, es decir, la gestion por competencias se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores de la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico. Asimismo, se aprecia un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,734 indica que existe una relacion directa,
positiva y altamente significativa entre la gestion por competencias y el desempeiio
laboral de los colaboradores.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre las competencias personales y el
desempenfio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y
finanzas de Sencico.

Hi. Existe relacion significativa entre las competencias personales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de
Sencico.

Tabla 17

Andlisis de correlacion entre las competencias personales y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

_ Coeficiente de correlacion ,589**

Competencias ) )
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,000
personales 79

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de hipotesis especifica 1, expresados en la tabla
17, indican un valor de significancia de 0.00 (p_valor < 0,05), este resultado permite
rechazar la Ho y aceptar la Ha, es decir, las competencias personales se relacionan
significativamente con el desemperio laboral de los colaboradores de la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico. Asimismo, se aprecia un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,589 indica que existe una relacion directa,
positiva y moderadamente significativa entre las competencias personales y el
desempefio laboral de los colaboradores.
Prueba de hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre las competencias interpersonales y el
desempefio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y

finanzas de Sencico.
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H2. Existe relacion significativa entre las competencias interpersonales y el
desempenfio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y
finanzas de Sencico.

Tabla 18

Andlisis de correlacién entre las competencias interpersonales y el desempefio laboral

Desemperio laboral

, Coeficiente de correlacion ,586**

Competencias ) ]
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,000
Interpersonales 79

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de hipotesis especifica 2, expresados en la tabla
18, indican un valor de significancia de 0.00 (p_valor < 0,05), este resultado permite
rechazar la Ho y aceptar la Ha, es decir, las competencias interpersonales se
relacionan significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la
gerencia de administracion y finanzas de Sencico. Asimismo, se aprecia un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,586 indica que existe una
relacion directa, positiva y moderadamente significativa entre las competencias
interpersonales y el desempeiio laboral de los colaboradores.
Prueba de hipétesis especifica 3
Ho. NoO existe relacion significativa entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de
Sencico.
Hs. Existe relacion significativa entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de

Sencico.
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Tabla 19

Andlisis de correlacion entre las competencias técnicas y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

_ Coeficiente de correlacion ,652%*

Competencias _ _
Rho de Spearman | Sig. (bilateral) ,000
técnicas N 72

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de hipotesis especifica 3, expresados en la tabla
19, indican un valor de significancia de 0.00 (p_valor < 0,05), este resultado permite
rechazar la Ho y aceptar la Ha, es decir, las competencias técnicas se relacionan
significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores de la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico. Asimismo, se aprecia un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,652 indica que existe una relacion directa,
positiva y moderadamente significativa entre las competencias técnicas y el
desempefio laboral de los colaboradores.
Prueba de hipétesis especifica 4
Ho. No existe relacidén significativa entre las competencias corporativas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y
finanzas de Sencico.
Ha. Existe relacion significativa entre las competencias corporativas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la gerencia de administracion y finanzas de
Sencico

Tabla 20

Analisis de correlacion entre las competencias corporativas y el desempefio laboral
Desempefio laboral

, Coeficiente de correlacion , 719**

Competencias ) ]
Rho de Spearman _ Sig. (bilateral) ,000
corporativas -

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la prueba de hipotesis especifica 4, expresados en la tabla
20, indican un valor de significancia de 0.00 (p_valor < 0,05), este resultado permite
rechazar la Ho y aceptar la Ha, es decir, las competencias corporativas se relacionan
significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores de la gerencia de
administracion y finanzas de Sencico. Asimismo, se aprecia un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,719 indica que existe una relacion directa,
positiva y altamente significativa entre las competencias corporativas y el

desempefio laboral de los colaboradores.
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CAPITULO V: DISCUSIONES

El estudio tuvo como objetivo principal establecer el nivel de relacién que
presenta la gestion por competencias y el desempefio laboral en los colaboradores
de la oficina de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja durante el afio 2023,
este objetivo fue formulado en concordancia con lo hallado en la exploracion de la
realidad problematica pues se identificaron evidencias que demuestran deficiencias
relacionadas con la gestion por competencias que vienen afectando el desempefio
laboral de los colaboradores de dicha institucion. En este contexto, se creyd por
conveniente realizar el estudio para plantear alternativas de solucion adecuadas y
viables que coadyuven a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
institucion.

Por otro lado, la medicion de las variables gestibn por competencias y
desempeiio laboral demand6é de la aplicacion de dos cuestionarios validados
mediante criterio de jueces expertos y confiables mediante la aplicacién del
estadigrafo alfa de Cronbach cuyos resultados fueron de 0.940 para la prueba de
gestion por competencia y 0.944 para la prueba de desempefio laboral, lo que permitio
continuar con la investigacion.

De acuerdo con lo hallado en los resultados de la prueba de hip6tesis general
se demuestra la existencia de una correlacion positiva y altamente significativa
(r=0.734; Sig.=0.000) entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en
los colaboradores de la oficina de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja
en el afio 2023. Estos resultados coinciden con los obtenidos por Condori (2021) en
su investigacion Gestion por competencias y desempefio laboral en los colaboradores
de la empresa Fabricaciones Mecanicas S.A. Ate — 2020, cuando concluye gue existe

una correlacion altamente significativa entre la gestion por competencias y el
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desempeiio laboral (r=0.841; Sig.=.000), asimismo coincide con los resultados
obtenidos por Pacherrez (2021) en su investigacion Modelo de gestiébn por
competencias para optimizar el desempeiio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad provincial de Rioja, 2020, quien concluye que una correcta aplicacion
de la gestion por competencias influye en un nivel moderado (r=0.556; Sig.=0.000) en
el desemperfio laboral de los colaboradores. Estos resultados permiten reafirmar lo
que indican los tedricos indicados en este estudio cuando sustentan que gestion en
base a las competencias personas, interpersonales, técnicas y cooperativas influye
positivamente en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de las
organizaciones trayendo como consecuencia el logro de los objetivos
organizacionales y el mejor posicionamiento en el mercado.

De acuerdo con lo hallado en los resultados de la prueba de hipétesis
especifica 1 se demuestra la existencia de una correlacién positiva y moderadamente
significativa (r=0.589; Sig.=0.000) entre las competencias personales y el desempeiio
laboral en los colaboradores de la oficina de Administracién y Finanzas de Sencico,
San Borja en el afio 2023. Estos resultados coinciden con los resultados obtenidos
por Condori (2021) en su investigacion Gestiébn por competencias y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecanicas S.A. Ate — 2020,
guien en su estudio demuestra que las competencias personales y el desempefio
laboral se relacionan de forma positiva y en un nivel moderado y significativo (r=0.654;
Sig.=.000). Estos resultados confirman lo que se evidencia en la teoria cuando se
indica que las competencias relacionadas con el pensamiento critico, las habilidades
de solucionar problemas, liderazgo, gestionar adecuadamente el tiempo y el

pensamiento analitico favorecen un mejor nivel de desempefio laboral.
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De acuerdo con lo hallado en los resultados de la prueba de hipotesis
especifica 2 se demuestra la existencia de una correlacién positiva y moderadamente
significativa (r=0.586 Sig.=0.000) entre las competencias interpersonales y el
desempeifio laboral en los colaboradores de la oficina de Administracion y Finanzas
de Sencico, San Borja en el afio 2023. Estos resultados coinciden con los resultados
obtenidos por Condori (2021) en su investigacion Gestion por competencias y
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecanicas
S.A. Ate — 2020, quien concluye que las competencias interpersonales se relacionan
de forma positiva y moderada con el desempefio laboral de los colaboradores. Estos
resultados permiten confirman que las competencias relacionadas con una buena
comunicacion, capacidad de resolver conflictos, saber escuchar a sus
colaboradores, tomar decisiones acertadas, impulsar el trabajo en equipo y actuar
con empatia son competencias importantes para lograr un buen nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de una organizacion.

De acuerdo con lo hallado en los resultados de la prueba de hipétesis
especifica 3 se demuestra la existencia de una correlacién positiva y moderadamente
significativa (r=0.652 Sig.=0.000) entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la oficina de Administracién y Finanzas de Sencico,
San Borja en el afio 2023. Estos resultados coinciden con los resultados obtenidos
por Condori (2021) en su investigacion Gestiébn por competencias y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Fabricaciones Mecéanicas S.A. Ate — 2020,
qguien concluye que las competencias técnicas se relacionan con el desempefio
laboral de forma positiva y altamente significativa (r=0.749; Sig.=.000). Estos
resultados reafirman lo indicado por los tedricos, quienes afirman que el dominio de

las competencias relacionadas con conocimientos técnicos como el manejo de
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nuevas tecnologias, técnicas de persuasion, gestiéon de proyectos y conocimientos
de un idioma son fundamentales para un desempefio especializado dentro de las
instituciones, estas competencias son un valor agregado a los colaboradores pues
les permites tener un mejor nivel de desempefio laboral.

Finamente, de acuerdo con lo hallado en los resultados de la prueba de
hipétesis especifica 4 se demuestra la existencia de una correlacion positiva y
altamente significativa (r=0.719 Sig.=0.000) entre las competencias corporativas y el
desempeifio laboral en los colaboradores de la oficina de Administracion y Finanzas
de Sencico, San Borja en el afio 2023. Estos resultados coinciden con los resultados
obtenidos por Giron y Janampa (2022) en su investigacién Gestidon por competencias
y desempenfio laboral de los trabajadores en la municipalidad provincial de Oyén,
2021, quienes concluyeron que las competencias organizacionales o corporativas se
relacionan de forma alta y significativa con el desempefio laboral. Estos resultados
permiten afirmar que las competencias relacionadas son los conocimientos,
actitudes y caracteristicas que estan relacionadas con los principios y valores de las
organizaciones como la integridad, capacidad de aprender y ensefar, trabajo en
equipo y orientacion hacia el logro de los objetivos hacen que el desempefio laboral

del colaborador sea 6ptimo y eficaz en el cumplimiento de sus funciones.
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CONCLUSIONES

Primera. En concordancia con el objetivo general, los resultados alcanzados
permiten concluir que existe una relacion significativa alta (r=0.734; Sig.=0.001) entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina
de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja en el afio 2023.

Segunda. En concordancia con lo indicado en el objetivo especifico 1, los
resultados alcanzados permiten concluir que existe una relacion significativa
moderada (r=0.589; Sig.=0.000) entre las competencias personales y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina de Administracion y Finanzas de Sencico,
San Borja en el afio 2023.

Tercera. En concordancia con lo indicado en el objetivo especifico 2, los
resultados alcanzados permiten concluir que existe una relacion significativa
moderada (r=0.586; Sig.=0.000) entre las competencias interpersonales y el
desempeifio laboral de los colaboradores de la Oficina de Administracién y Finanzas
de Sencico, San Borja en el afio 2023.

Cuarta. En concordancia con lo indicado en el objetivo especifico 3, los
resultados alcanzados permiten concluir que existe una relacion significativa
moderada (r=0.652; Sig.=0.000) entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina de Administracion y Finanzas de Sencico,
San Borja en el afio 2023.

Quinta. En concordancia con lo indicado en el objetivo especifico 4, los
resultados alcanzados permiten concluir que existe una relacion significativa alta
(r=0.719; Sig.=0.000) entre las competencias corporativas y el desemperio laboral de
los colaboradores de la Oficina de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja

en el ano 2023.
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RECOMENDACIONES

Primera. En concordancia con los resultados obtenidos en la conclusién
general que determina la relacién altamente significativa entre la gestién por
competencias y el desempefio laboral se recomienda al jefe de la Oficina de
Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja, implementar un area especifica que
se encargue de la gestion por competencias de los colaboradores, esta area debe
estar gestionado por un gerente capacitado en asignacion eficiente de los
trabajadores en los puestos de trabajo de acuerdo con su perfil profesional y
capacidades potenciales como personales, interpersonales, técnicas o corporativas
gue permita un mejor desempefio de los colaboradores y ésta sea medida o evaluada
de forma permanente de acuerdo con sus resultados y de la capacitacién que reciba
en la empresa que le permite desarrollar su talento.

Segunda. En concordancia con los resultados obtenidos en la conclusion
especifica 1 que determina la relacion moderadamente significativa entre las
competencias personales y el desempeiio laboral se recomienda al jefe de la Oficina
de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja, gestionar sesiones de coaching
ejecutivo donde participen colaboradores y personal directivo con la finalidad de
mejorar los niveles de comunicacion y potenciar el liderazgo. Las sesiones de
coaching permiten analizar, identificar y potenciar las habilidades y competencias de
cada colaborador con la finalidad de que desarrolle sus actividades motivado y
obtenga un mejor desempeiio de sus actividades diarias.

Tercera. En concordancia con los resultados obtenidos en la conclusion
especifica 2 que determina la relacibn moderadamente significativa entre las
competencias interpersonales y el desempeio laboral se recomienda al jefe de la

Oficina de Administracién y Finanzas de Sencico, San Borja, desarrollar actividades

69



interdisciplinarias que involucren actividades en diferentes areas de trabajo que
permitan garantizar un buen liderazgo y un correcto manejo de conflictos con la
intencion de mejorar las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo dentro de la
institucién. Por otro lado, también se recomienda desarrollar actividades de
socializacion como reuniones de fechas especiales, actividades deportivas que
tengan como finalidad mejorar las capacidades comunicativas y desarrollar lazos
emocionales buscando crear un mejor clima laboral para un desempefio laboral
optimo.

Cuarta. En concordancia con los resultados obtenidos en la conclusion
especifica 3 que determina la relacion moderadamente significativa entre las
competencias técnicas y el desempenio laboral se recomienda al jefe de la Oficina de
Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja, implementar politicas de
capacitaciones permanentes relacionadas con el desarrollo de conocimientos
técnicos como el manejo 6ptimo de las nuevas tecnologias, gestion de proyectos y el
aprendizaje del idioma ingles que le permita tener y aplicar en la institucion
competencias especializadas donde se visualice un correcto desempefio laboral que
permita a la institucién lograr su objetivos organizacionales.

Quinta. En concordancia con los resultados obtenidos en la conclusién
especifica 4 que determina la relacion moderadamente significativa entre las
competencias corporativas y el desempeiio laboral se recomienda al jefe de la Oficina
de Administracion y Finanzas de Sencico, San Borja, programar reuniones y
capacitaciones que permitan debatir opiniones sobre la calidad de atencion de la
institucion a los usuarios que demandas sus servicios. Estas reuniones tienen por
finalidad alinear las competencias y habilidades de los colaboradores con los

principios, valores, mision, visiones y calidad de la institucion, lo que permitira
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contribuir a los colaboradores asumir como suyos las competencias corporativas o

institucionales valorando la participacion y aporte de cada colaborador.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion por competencias y desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de Sencico -

2023
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general | Objetivo general Hipotesis general | Variable X _ Motivacion, Método y
i y _ y y Competencias - L
¢ Qué relacion | Establecer la | Existe relacion | Gestion  por | adaptabilidad vy | disefio
. . o . personales -
existe entre la | relacion entre la | significativa entre | competencias proactividad. Enfoque:
gestion por | gestién por | la gestibn por _ Empatia, Cuantitativo
] ] ] Competencias ] ) o
competencias y el | competencias y el | competencias y el _ liderazgo y | Tipo: Basico
. . . interpersonales _ _ oL
desempefio laboral | desempefio laboral | desempefio trabajo en equipo | Disefio: No
en los | en los | laboral en los Perfil profesional, | experimental

colaboradores de la
de

administracion y

gerencia

finanzas de Sencico

- 20237
Problemas
especificos

¢, Qué relacion
existe entre las

competencias

personales y el

colaboradores de la

gerencia de
administracion y
finanzas de
Sencico — 2023.
Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre las
competencias
personales y el

colaboradores de
la gerencia de

administraciéon y

finanzas de
Sencico.
Hipotesis
especificas
Existe relacion

significativa entre
las competencias

personales y el

Competencias

aptitudes y
habilidades y

técnicas »
resolucién de
conflictos
Toma de
_ decisiones, linea
Competencias
_ de carrera Yy
corporativas o
creatividad e
innovacion
Variable Y Aplicacion de | Aprendizaje
conocimientos constante,

transversal.

Poblacién y
Muestra
Poblacion: 72
colaboradores de
la gerencia de
administracion y
finanzas de
Sencico, San
Borja — 2023.
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desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de
administracion y
finanzas de Sencico
- 20237
¢Queé

existe

relacion
entre las
competencias
interpersonales y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de
administracion y
finanzas de Sencico
- 20237
¢Qué
existe

relacion
entre las
competencias
técnicas y el

desempefio laboral

desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de

administracion y

finanzas de
Sencico — 2023.
Establecer la

relacién entre las
competencias

interpersonales y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de

administracion y

finanzas de
Sencico — 2023.
Establecer la

relacion entre las
competencias
técnicas y el

desempefio laboral

desempefio
laboral en los
colaboradores de
la gerencia de

administracion vy

finanzas de
Sencico.
Existe relacion

significativa entre
las competencias
interpersonales y
el desempefio
laboral en los
colaboradores de
la gerencia de

administraciéon y

finanzas de
Sencico.
Existe relacion

significativa entre
las competencias
técnicas y el

desempefio

Desempeifio
laboral

pensamiento
divergente y

dominio técnico.

Habilidades y

capacidades

Muestra
iniciativa,

resolucion de

problemas y
toma de
decisiones

Trabajo en equipo

Organizacion

eficaz, eficiencia
en el trabajo y
cumplimiento de

metas

Compromiso en el

trabajo

Involucramiento
con la empresa,
identificacion

laboral e
involucra metas
organizacionales

y personales

Muestra: No se
considera
muestra

Unidad de
andlisis
Colaboradores
de la gerencia de

administracion y

finanzas de
Sencico, San
Borja — 2023.
Técnica e

Instrumento de
Recoleccion de
datos:

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario.
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en los
colaboradores de la
gerencia de
administracion y
finanzas de Sencico
- 20237

¢, Qué relacion
existe entre las
competencias
corporativas y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de
administracion y
finanzas de Sencico
- 20237

en los
colaboradores de la
gerencia de

administracion y

finanzas de
Sencico — 2023.
Establecer la

relacién entre las
competencias
corporativas 'y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
gerencia de
administracion y
finanzas de
Sencico — 2023.

laboral en los
colaboradores de
la gerencia de
administracion vy
finanzas de
Sencico.

Existe relacion
significativa entre
las competencias
corporativas y el
desempefio
laboral en los
colaboradores de
la gerencia de
administraciéon y
finanzas de

Sencico.
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores Escala / Frecuencia
Gestidn por Competencias Motivacion, adaptabilidad y | Nunca (1)
competencias | personales proactividad. Casi nunca (2)

Competencias Empatia, liderazgo y trabajo | A veces (3)

interpersonales en equipo Casi siempre (4)
_ Perfil profesional, aptitudes | Siempre (5)
Competencias N y
o y habilidades y resolucion
técnicas _
de conflictos
_ Toma de decisiones, linea
Competencias o
_ de carrera y creatividad e
corporativas _ _
innovacion
Desemperfio L Aprendizaje constante, Nunca (1)
Aplicacion de _ . _
laboral o pensamiento divergente y Casi nunca (2)
conocimientos L
dominio técnico. A veces (3)

Habilidades y
capacidades

Muestra iniciativa,
resolucion de problemas y

toma de decisiones

Trabajo en

equipo

Organizacion eficaz,
eficiencia en el trabajo y

cumplimiento de metas

Compromiso en

el trabajo

Involucramiento con la

empresa, identificacion
laboral e involucra metas
organizacionales y

personales

Casi siempre (4)

Siempre (5)
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Edad:

ANEXO 3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS

...................... Sexo: M [ | F[] Tiempo de servicios: ................

Estado civil: Soltero [ ] Casado [ | Divorciado [ | Otro [ ]

Estimado colaborador, las siguientes afirmaciones tienen por finalidad identificar su

percepcion sobre la gestion por competencias que se realiza en la institucion. Por

favor, marque la respuesta que considere conveniente asumiendo que no hay

respuestas correctas e incorrectas considerando la siguiente escala de valoracion de

Likert.
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
ESCALA DE
VALORACION
1 | Te sientes a gusto con las funciones que realizas en la institucion. |1 (2| 3 |4 |5
Considera se siente valorado por los directivos de la institucion. 1123|415
3 | Las funciones que le son asignadas estan acordes a su formacion 11olalals
y experiencia profesional
4 | Usted se siente comprometido con el desarrollo de la institucion. 1123|415
5 | Considera que la proactividad le permite obtener mejores 11ol3lals
resultados en su desempefio laboral
6 | Usted se anticipa a los acontecimientos que puedan ocurrir en la 11olslals
institucion.
7 | Considera que la buena actitud te permite obtener mejor los 11ol3lals
conocimientos
8 | Considera que la empatia le permite tener mejores relaciones con 11olalals
sus comparnieros de trabajo.
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Consideras que el liderazgo le permite direccionar las actividades

que son parte de sus funciones.

10

El lider gestiona la comunicacioén eficaz para el cumplimiento de los

objetivos de la institucion.

11

El trabajo en equipo le permite lograr los objetivos propuestos en el

area.

12

Las responsabilidades en el trabajo en equipo son cumplidas a

cabalidad por el personal.

13

Conoce usted el perfil requerido para el puesto que desempeinia.

14

Considera que cumplir con el perfil profesional le permite generar

una ventaja competitiva frente a otras instituciones.

15

La institucion realiza capacitaciones que le permite mejorar sus

habilidades profesionales

16

Considera que su formacion profesional le permite tener las

aptitudes suficientes para el desempefio eficaz de sus funciones.

17

Considera que las capacitaciones le brindan las herramientas para

solucionar los conflictos en la institucion.

18

Considera que los conflictos en la institucion son manejados de

manera eficaz por el lider.

19

Considera que la toma de decisiones del lider son las adecuadas

para el desarrollo de la institucion.

20

Usted considera que se analizan las ventajas y desventajas antes

de tomar una decision.

21

Considera que en la institucién de puede realizar y desarrollar

profesionalmente

22

Considera gque existe meritocracia en los ascensos del personal de

la institucion.

23

Consideras que en la institucién basa su desarrollo en la innovacion

organizacional

24

Los directivos consideran importante los aportes creativos de los

colaboradores en la solucién de problemas.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado director, las siguientes afirmaciones tienen por finalidad identificar el nivel

de desempeiio laboral que tiene el colaborador al desarrollar sus funciones dentro de

la institucién. Por favor, marque la respuesta que considere conveniente asumiendo

gue no hay respuestas correctas e incorrectas y considerando la siguiente escala de

valoracioén de Likert.

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
Puntajes
123 5
1 Estas predispuesto por aprender cosas nuevas 1123 5
La empresa realiza capacitaciones con la finalidad de mejorar
2 las habilidades y conocimientos del personal. L2]3 >
Analizas diferentes alternativas para darle solucion a un
3 problema presentado. 1123 >
4 Cons-ideras gue los problemas son solucionados de forma 11213 .
creativa.
Aplicas en tu quehacer diario las dltimas innovaciones de tu
> especialidad. L)2]3 >
Te actualizas en aspectos relacionados al desarrollo tecnolégico
° de tu especialidad. L)2]3 >
7 Muestras predisposicion por desarrollar tus habilidades. 112 |3 5
Consideras importante ayudar a tus comparieros ante alguna
8 dificultad que puedan tener en su tarea diaria. L2 ]e >
Buscas solucionar los problemas que conciernen a tus tareas y
? las de tus comparieros. L2]3 >
10 Consideras que estas capacitado para solucionar los problemas 1123 .
de tu area de trabajo.
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11

La toma de decisiones se realiza de acuerdo a lo planificado en

el area.

12

Evallas las alternativas antes de tomar una decision en tu area

de trabajo.

13

Se planifica las actividades del area antes de ejecutarlos.

14

La organizacién de tu area de trabajo esta en relacién con la

planificacion realizadas.

15

Consideras que se organiza eficazmente el tiempo de trabajo

16

Consideras que las actividades que realizas son desarrolladas

de forma correcta.

17

Consideras importante el trabajo en equipo para el cumplimiento
de metas.

18

Las metas del area se cumplen en su totalidad de acuerdo con

lo planificado.

19

Te sientas a gusto con las obligaciones que tienes que realizar

como parte de tus funciones.

20

Consideras importante conocer la vision y la mision de la

empresa para orientar tus funciones dentro de tu parea.

21

Te sientes parte primordial en el desarrollo de las actividades del

area que ayuden a cumplir las metas a nivel institucional

22

Te consideras preparado para desarrollar las actividades que

demanda el area.

23

Te adecuas rapidamente a los cambios que puedan plantearse

como politica de la institucion.

24

Consideras el cumplimiento de los objetivos de la institucion

como tuyos propios.
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ANEXO 4. VALIDACION DE EXPERTOS
JAMES PAJUELO RODRIGUEZ

FORMATO DE VALIDACION DE JUICID DE EXPERTOS

TAELAN. = 1
VARIAELE 1 (G=stion por competencias)

Norzne dal In=trumearic
moava de myaluscian

Cumrigrarna

Hubor de Is=frumanio

‘el Vilmhus, Sndres Snhisned

Wbl Gaafiem por compelenms
Aoklacan COLARORADCRAES OE LA GERINCI DE ADMINISTRACION ¥ FINANZAS OE SENCKXD
n " n
. o = [} ] Oemervaciones yio
Dimension | ladicador tams E fad E & -'E:,nrr-enl:l::.c'is
O Compel=ncas Te serfes a gusta con s funcones que 4 4 a f
pErOnssy realizns &n Iy institucion,
Considen se sienke valoradio por hos 4 4 i 4
directivos o= la instimucion.
Las furciones gue b= son asignsdas estan
=cordes B su formacion y =xpatiencis 41 4 £ ] 4
oirofesicrns
Ustad 5= sizrte compramatido oon = ' 4 '
d=sarnolio de A instibucion - B B -
Consicera que |a proactivided e permine
obb=ner mejores resultsdos en su 41 4 ] 4
desempefo labors
Usted s= anticios 8 los soontecimientos gus f 4 f
uedan ccurrir e s nstiecian B B B B
T derfEs B Susta Con A funciones que , ) ,
realizas =n Is irstitucion. B B B B
Consicers e signke valorade por los ' 4 '
directvos die s instiucion. - N B -
Las furciones gue b= son asignsdas estan
=cordes B su formacion y =xpatiencis 41 4 £ ] 4
oirorfiesicens
03 Compelences Considers gue |3 buera actibud t= pErmibs 4 4 a 4
TErpETIonaie: obb=ner mejor ks conodmisntos
Consicers gues 8 mpakis b peite tener
mEjores rlscianes con sus Comperenos de 4] 4 2] 4
frabajo.
Consaders gus = liderazgo b= permib
direcciorar las actividaces queson park=ge | 4 | 4 £ ] 4
sus funciores.
ol lider pesticna Ia comunicacion eficaz pars
=1 cumpdimiento de los abjetios d= a 41 4 £ ] 4
retituCian,
£1 tramago mn &qUuipo | parmite lozrar los 4 a a 4
abjetiios propuestos e el srea
Las responsabiigaces en o trabajo =n equipo | a a 4
son cumplidas s cabalidsd por =1 personal.
Consicers gue Ia buera actibud te permite q N q
obb=ner mejor ks comodmentos - h - -
Conscers gue I8 Empatis be parnite tEnar 4
mEjores relcianes con sus Comparenos de 4 S 4
trabaijo.
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Consideras gus & liderazzo I= permite
direcriorar las actiidades gue son parts d=
sus untiones.

[

T

03 Compzefancins
faznice

Conoce usked &1 perfil requerido pars &
JusstD qua casamparia

[

T

Considemn gue cumplr con &) et
profesional e permite penerer uns ventaje
competitiva frente a otras insttuciones.

[

T

L8 imstitucion resiza capacitaciones gue |e
oErmita mejarsr sus habilidedes
ainoifesicin s

[

.

Considers gue s formacion profesianal ke
sermite kenar jas sotitudes suficentas pary
&l gesemperio sficaz de sus funcianes

[

T

Considers gue (a5 Apacitaciones |z brindsn
ag hesramientas pars soludoner los
conflictas &n |s irstitugian.

[

T

Considem gue los conflictos =n I8 institucion
5an mapeados de manera eficaz par & lider,

[

T

Concee usted &1 perfil requerido pars &
Jussto qua desampad

[

T

Consicder gus cumplr pon &1 per
profesicnal e permite s=nersr uns ventsjs
comipebiive frentes a otras msttuciones.

[

T

L8 imstitucion resiza capacitaciones gue |e
permite mejarar sus habilidedes
ainoifesicin s

[

T

Cd Comoefancies
corpamias

iConsicem gus 8 tama de decsones del lider
50N las sdscuadas parn &l desarnolio de
MEDLICKN.

[

T

Usted considera gues 5= analizan Ins vertajas
¥ desuentajas antes de tomar uns decision

[

Considers gue en 18 institucion de pusde
realizar y desarroliar profesioralments

[

Consicer gus axishs mEntooracis e los
mzcEnsos del persanal de b institucicen.

[

Consideras gus an la instibucion Eass su
dessrrolio an 8 inncvacicn arearzacional

[

Lo directivas consideran impostanks ios
mporbes creativos de las colaboradanes n b
salution de prablemas

[

iConsicem gus 8 tama de decsones del lider
50N las sdscuadas parn &l desarnolio de
FEDLCKN.

(BN

Usted considera gue 5= aralizan Ins vertsjas
y desuentajas antes de tomar uns decision

[

Considers gue en 18 institucion de pusde
realizar y desarrollsr prodesicralmsmnks

[

Firma de validador experio
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TAELA K.
VARIAELE 2 (Dessmgena laboral)

“2

Marrizne el n=frumem
TOR dhe  umsan

Cuzslonans

Autarde mafrumenio

Vieln Vilekn, Sndres Snhusnet

Warmhie 2

Cmmmmpans [mhors

Aok lacian

o e e e .
COLABCRADCRES CE LAY

ENCIA DE ADMINIETRACION ¥ FIMANZAS CE SENCICO

Dimension / Indigadar

he=s

Suficencia

Caridad

Coharanca

Relavancia

Oesersaciones yio
recamendacicaes

1 Oplcacion de
conocimiemcs

Estas precispussto por sprender oosss
MUEVES

[

i

i

Ls empresa resiza capacitaciones con e
finalidsd de mejcomr las Febiicedes
conocimientos dal persanal.

[

.

Apalizas giferantes mlibermetives pure carle
salucion & wn problema presentade

[

i

Consdems gue oS problemas son
soludicniados de forme crestve.

[

i

Aplicas en tu guehscer disro las uitimas
FnOvATionas de tu espacislicad,

[

T

Te actulizas en aspectos refacionsdos al
desanrolio teonalogicn de by especisidad

[

T

L1 F'El:.! DUESED por SprEnder ooses
TUEVES

[

i

Ls empresa resiza capacitaciones con e
finalidsd de mejormr las rebiidades
concimienios del parsanal,

(B

T

Apalizas diferantes mlbernatives pure darle
salucion & wn problema presentade

[

T

[ Hahiidades y
canmcidmdan

Musstras predispasicion por desarrolar
s Febilicades.

[

T

Conzideras impartarie syuder 2 tus
companeras ante = gura dificultsd que
puedan t=ner &n su tarea diaris

(B

e

Buscas solucioner os prodlemas que
concizrmen & fus taneas v las de tus
companeras.

[

T

Consiceras gus ssias capaciaca para
soludionar los prodlemas de tu snea de
irabajo.

[

i

L8 foeme e decisicnes s reslizy de
scuerde @ ko planticeca =n =) ares.

[

T

Tymlums las alternstyes srkes d= fomar
Jna decizion =t Ares de trabajo

[

T

Musstras predispasidion por desarrolar
s Fabilicades.

[

i

Conzideras impartarie syuder 2 tus
companharas Bnte 2 gura dificultsd que
puedan k=ner &n su taren diaris

[

T
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Validado por:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Tipo de validador:

Intema | ) Externo | X )

Apellidos y nombres: | JAMES ARISTIDES PAJUELD RODRIGLUEZ

Sexo: Hombre (X )  Muer( )

Profesion: ADMINISTRADOR

Grado académico Licenciado [ ) Maestro( X ) Doctor | )

ARos decapeioncl | nosa0] ) De11ai5( | De16a20( ) De2iamas(X )

laboral

Organizacién donde
labora:

Universidad Autdénoma del Perd

Cargo actual: Docente de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas
f;:;:llnclﬁn Responsable de Investigacion

N teletonico de 993 396 548

E:rl]::t:h:trdni:u e apajuelonfautonoma.edu.pe

Medio de preferencia
para contactarlo

Mota: Informacidn requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
Por teféfona{ ) Por commen elecinanico { x )

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico de
Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del

alumnao, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.

Firma Validador Experio
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ANEXO 5. VALIDACION DE EXPERTOS
LUIS MARCELO QUISPE

FORMATO DE VALIDACION DE JUMGIO DE EXPERTOS

TABLAN *1
VARIAELE 1 |Gestion por competencias)

THamGm ge iy =G
TR O AN

Cusrlangns

e gl mprampsis

e Wine, adwe acbanet

Vwee

P g Teieng e

Bz e

COLBCRASCRES D8 LA GERENGE DE ADRINIETRAS

¥ PGS D8 EEmCI0

Bimenzion | bndcadar

Sulcencia
Owidsd | &

Coohir enssin
Rlermist ld

1o

07 Campetessgs
]

TENEAE B SRS PR B FURESAES HUE
FERIINES EA B ATLEL LS

(B
[ B8
[
.

Cotanery B Sl fLE vEIBEOS BET W2 i i i i
ArtThED B8 I 1IN SUtan.

LB FLASSAEE Ul b D5% BIEASSE] SRS
BAFSES B 5d PARTSNEN § GapEnEncE 4
Brofesons

=
[
=

HIRED BE DaENDE A ARIE AR LGN & il 4
BEIRTELS SE B RIRAEE

Loma o Bul 8§ BPSAESD 8 BRI TE
DBENET MENSNES NECLITSASE B8 BU E
pEjEm i ELnrE

=
i
=

LHRED 58 D008 B 14 BDIDEDIMERTET GUE i i i &
SOERRA DC'TE R I8 TSI

TE DEMED B LS 00 B FURCONEL U
rEmicT A I ASTILCDn

e 30ery Sk S0 VI DFEES POT W3 i i
OFBTTEE B8 W IRIT TR

[ B
[

LB Tna nisr QUi B B0 RIS ENBA
BT EES B Fa POrTaCiEn § BipeTiencE L £ e L
Erafapcng

T Comoeietcas

0o 08N Ol W DiEnE B0k Do sEr=ite 2 i 2 )
DRAESET MEST bOiE CONDOr=eenbar

CEo50TN Gt W EMDADA 8 pETTVE kEner
MEONEE FEICIONES CON TUE CRMpAtErcs St g1 4 £ ] 4
ki 01 I

CeeR0eTas ot ISErES b pErmite
dirpciionds B BCUWISEOES QU ban pAME O 41 = L] 4
st Tuncigns,

E e pER S by e mvrieoan efon par

i CumpimEnTo GE los abjetives de 4] 4 Q4|4
gt kg,
Eiraae 0 o0 1qe s B permte g G 2 i 2 )

SeRtes R en el pnes

LbE rEEpICGRGICROR: en e tebRR en equpe | L | s |
sn pumpligns u cabalided gur ul penaryl

Pt A I F fa e s Ly ] Fl F] 2 i
SRR MR K SISl

Camronms oot 'u empaba e gty bpner &
MO FEBSIINE C3N fuE CIMpItANes M O
ks
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Consicemms gue & liderazgo |e permite
dinecciorar las acthidades que son parte d=
sus funciores.

i

i

03 Comomfacine
teznice

Conoce usked 1 perfil requerido pars &
DumstD gue desampera

i

i

Consacers gue cumplr con &1 perti
arofesionsl e permae senerar o venkae
competitive frents 8 okras insttuciones.

i

i

L8 imsttucion resim capeciaciones gue e
pErmibe mejarsr sus habilidedes
orofasionslas

i

i

Consicker gue su formacion profesianal ke
permibe tener |us aptitudes suficentes pars
=l gesempena eficaz e s funcianes

i

i

Consicem que |as pacitaciones i brindsn
a5 hesTemientas pars saludoner (o5
conflickas n | institucion.

i

i

Conzicera gus los conflickas &n Is institucion
son mareacas de manars eficaz por & lider,

i

i

Conoce usted el perfil requerido pars &
pumsto qua desampeta

i

i

Consern gue cumplr oon =1 perti
orofesionsl e pErmiE TEnErar Urs venkae
competikive frents 8 okras imsttuciones.

i

i

Ly imstkucion rasiza capaciaciones gue e
pErmibe mejarsr sus habilidedes
arofesionsies

i

i

Cd Compefancins
corooraives

Consicers gue |8 toma de decisanes del hdsr
50N |5 sdecuadas parg &1 desarnclic de fa
FEtELCION.

e

e

Usted considera gus s= aralizan 1as verbsjas
¥ desvEntejas antes de tomar une decision

i

Consicers gue ar |8 inskitucion de pusde
realizar y desarrollsr profesioralments

i

Consicars gue exists mErtooracs an s
ascensos del personal de b institudion.

i

Consiems gus &n A instibacion ks
dessnrolio an I8 innoyaCicn ar=arizacianal

i

Lo directivas consideran importants los
apartes creativas de los colboradares &n e
salubon de prablemas

i

Consicers gue la toma de decisanes del hdsr
son las sdecuades parg &l desarnolic de i3
rEtkLCKon.

i

Usted considera gus s= aralizan 1as verbsjas
¥ desvEntajas antes de tomar uns decision

i

Considera que en |8 institucion de pusde
realizar y desarrollar profesioalments

e

Firma de validador experto
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FORMATO DE VALIDAGION DE JUICID DE EXPERTOS

TABLAN.=2
VARIAELE 2 (Dessmpena labaral)

Marine gl Inetnurem
e e T

Cuzsiorans

Eutor de! lssfrumenia

Vel Vilehs, Andres fshusned

Varabis 2 Crzzmpen lsbors
Poblacion COLAGCRADCR EMCHE DE ADMMIETRACICN Y FIMANZLE CF BENCICO
L] L] L]
E|E| 2| E
TR é -': B E Oisersaciones yio
Dimension ! Indicadar Rems 2 ba] E B mramendaciones
1 iphcacion de Estas predispussto por sprender cosss | o g |2
CORDCITIEMOA TRIEVES
Ly empresa reslizs capacitzciones con ke
finalided de mejorar las hegiicades y '
conodimientos del personal.
Analizas diferertes altermetivas paracarle | , | g |2
solucicn 2 un problzma preseniadc
Conscems gue los problemas son : 4 g i
soluccredos de forme crestiva,
Aplices en ku guehscer disnio |25 witimas | o g |2
FnOvECiones de tu especiaidad,
T actuzlizas en aspectos refacionsdos al : 4 g i
desarrolio becnologicn de tu especisicad
Estas predispuesto por aprender cosas | o g |2
TEVES
Ly empresa reslizs capacitzciones con ke
finalided de mejorar las hegiicades y 414 ] |4
conodimientos del personal.
Analizas diferertes altermetivas paracarle | , | g |2
solucicn 2 un problzma preseniadc
D2 Habilidades y Susstras predispasicon por desarnoliar 1| 2 g | 2
napacidndes i Feaiiciagas,
Considems importante syudar 2 tus
COmpan=ras anke aEure cticulted que 414 ] |4
puedan tener =n su tanea diariz
Suscas soludoner [os problemas gue
CORCIZMNEN & Tus tEreas y 85 de s 414 =24
companeras.
Consicieras gue estas capacitada para
saludionar |os problzmas de by Sres g 414 =24
trabajo.
Ly tome de deisicnes 5= reslizg de " . "
acuerde & o planificad an &l ares, S| S|
EvBllRs las alternativas antes de tomar | o 1
una decizion e fu ares d= Tabajo S T
Musstras pregispasicion par desarnoliar " . "
fus Rabifidaces. S| S|
Consicieras importante Byudar & tus
companeras anks aigune ciculted que 414 =24
puedEn tener &n su tarea diaris
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: intemo () Extemo ( X )
Apellidos y nombres: | MARCELO QUISPE LUIS ALBERTO
Sexo: Hombre (X ) Muer( )
Profesion: EDUCADOR
Grado académico Licenciado ( ) Maestro( ) Doctor ( X )
Anos deexperlencla | no5.10()  Det1ats( ) De16a20( )  De2iamas(X)
laboral
Organl'zacwn o Universidad Autonoma del Perd
labora:
Cargo actual: Docente de investigacion
Area de AL
especializacion Investigacion
N° telefénico de
ia 951707107
Correo electrénico de | | .
o luismarcelo@autonoma.edu.pe
Medio de preferencia | Nota: Informacion requerida exciusivamente para seguimiento académico del alumno.
para contactario Por teléfono ( ) Por correo electronico ( x )

* Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico de
Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del

alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente,

Firma Validador Experto
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ANEXO 6. VALIDACION DE EXPERTOS
JORGE RAMOS CHANG

FORMATO DE VALIDACION DE JUKCIO DE EXPERTOS

TABLAN.*1
VARIABLE 1 |Gestion por compebencias|

Ivermre el RS mEnE
TR D GG

LCuiflsagss

Lierdy bl Velp Vighn dadep Stipngt
Varmpe 1 Famiae por o peben as
Pzieg pe COLABCRADCRES OF LA GERENCA DF ADUISUETRASION Y MNENTAS DF EENCICO
= s | =
1E
imeeaiin | iésadar s 8|55 heermsmenye
1 Corpeiensas TE SEfmEs § utls 50 e Fun Ennl] ud N i |
SESLARES SEEINET BN 18 SENDLAAN,
CIALOETE 16 LERLE VIETRER POT 12 il "B
ACEELUED 28 B PALEIEA.
Lat Fiaeaame Uil i 555 ENESAR] T8N
BEEAEED B Du POOMELES | BiSEt et 4| 4 S
Arates Eng
Umien se 3ente exmprametar con el il i |
DRISIEIG O B IR USIET
CERoRTE fud 8 PR ORD @ PEURAE
BETERE? MEJSFES NESLIERARE B 31 4] 4 | &£ ]4
perEr et @y
SIED SERNTOO B D BIONIEDMEPISD St N i |
DB BCUMT &7 |8 PSTAUCH
'ts;tmn;m:a mﬂ_urunl:c-'-uquz i i : i
rERIZE B I8 PEUTNCON.
CoRoeTE Ie SentE VICTRED DOT 10 i | o i |
OFBCTUEE OF I8 IMETuCin,
LB TUnCicras QUi I LO% BRIEdes Een
BCETEHES B Bal P TCIEE [ BipETiEnG i 4| 4 L
grefge gl
i Lomosieacas COPSOE'S Qut 8 Dudng BC0tSE be prmete i a "
L e ] DEtRrEr MEET DE LMD el

Corsoey Qo I empaln e gerie Cpeer
Mg ecieRr N mEcemperareae | 4 | 4 | & | £

e

COrROETSE Qo B BCHTIIES b pETTRE
drecoioner s Bctvicacs ueseeparte e | 4 | 4 | & | 4
BuE Punigeas,

© Icer pEstord I8 Comunicaaian 1Ce: P
£ EumpimRETie S Gs ek e 4[4 ey
irggkucion,

T FIS0G £7 BUIpS H PETICE logTY G ildlala
pERtNGE reavEbe: an el aren

[8 Hy - I S L e TR B -1 4 4 4 )
san umpiges § cakelided por al penangl

CONOEs Qua 18 buenl BC9%08 bE DIty alalalse
SEtarar maer Wi dnatmniad

CRRESETY Gwt ln ompete i parein fesar i
FREanIZ PEBSIoANE 50N hut COREASETE N 4 O
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s e
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN *2
VARAELE 2 (Desempeano laboral)

[(Rmoee te As mann:
T e e acon

Sursionero

Liordel rermer

Ves Vishs dodres Actuset

Verapel

lesercenc sovm

Srescae

COLABCRADCRES OF LA GERENCE DR ACUNIETRACON Y FINANZAS OF SENCIKOO

Dimession | ndicacer

kems

Sufcmeacia

Ovservazenes yo
fecomendazcaes

ERETITr
-

£2292 predapuests poc aprenser S0cas
Aoeve:

-

L8 eMprels FeRile COPNLRNCCAL: CON B
f0slaas J¢ Meor 92 PadECaCet y
LOROTMENLEs SOl feridnmt

ANSILES Siferertes BREMAASVES Sars Cavle
SSSOA § UN Beotinsg Srelentese

COALCR": CUe 102 DrORigmas 100
SOLCOANSSE B¢ formg restnn.

APACEZ oA 2y QUetaZer 800 192 LIt
AASVESIZALE 08 Ty SILeCiaNCes.

TE ACTLRN2RS 68 BIPOCI0E RNt ONSs 8
BEL9rrOI0 RECASIELIZO Ce tu elpeliaices

Lin82 presizdoeits per sprenser cocss
Aoeuas

o8 SMIrelN eIl CODALNIAI AR COA 8
finshass de meomr ias hadwcaces y
LOAODMENLes S8l perionsl

ARRIZES Siferentes BREIASLVES Jare Covie
S30COA B LA 2A02IEMmE Sresemsse

I ancer

MUSILTRE (reC st on DI CRSATOLR)
13 MedECeses

Corscern: imaarmante syuter 8 tus
compaferns sene 8 gume CAZLITIT que
USRS tener &0 1y Taves Sara

BuICas SIUCCAS’ 162 DrODIEmAs Jue
CONCIErNEN B TUS TANERS i 181 S8 Tus
L

CorI0878I Que SIT8I CHOAITAND DAY
300007 105 Prodiemes e ty Bree Ce
ez

L8 TO™A Je CeCI0Nes Se realls 3¢
BCLEr3C 8 1D DIAAFCR0 S0 e arey.

Evaiuns 2 aternet as antes ge tomar
UNE DECTOM BN Ty Srem D8 Tala D
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: Intem | ) Extemna ( X
Apellidos y nombres: | JORGE ALOMSO RAMOS CHANG
Sexo: Hombre (X ) Muer{ )
Profesién: EDUCADOR
Grado académico Licenciado [ ) Maestro( X ) Doctor| )
Mios de caperienclt. | oo sat10( ) De11a15( ) Dei6a20( ) De2iamas(X )

laboral

especializacién

Organizacion donde | ;0 e-idad Autonoma del Peri

labora:

Cargo actual: Docente de la Escuela Profesional de Administracidn de Empresas
Area de

Gestidn y Responsabiidad Social

para contactarlo

N° telefdnico de

contacho 910 BST 237

Enmntac t:l:n:trﬁnln:u de iramosch @auionoma.edu pe

Medio de preferencia | Nota: Informacion requerida exclusivaments para seguimiento académico del alumno.

Por teféfono{ ) Por comeo elecirdnico ( x )

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico de
Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del

alumno, se podrd considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.

4t

Firma Validador Experio
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ANEXO 7. CONSENTIMIENTO DE INFORMACION PARA LA EJECUCION DE
LAS ENCUESTAS

SENCICO

ERCED  ANCA—. O CAPAL TR
PARS LS MAMTEA IR LA TOWITILC NN

Deceno de B Pt O ROt 3473 Taigrm y hoTres”
Ao de B uridad s paz y of Sesarrolic”

INFORME N* 721.2023.07.04
A : Lic. Vicky Yris Cornejo Cueto
Jefa de b Oficina de Secretaria General
ASUNTO - Requerimiento de informacidn - acceso a la nformacion
REFERENCIA - Correo del 07 de julio de 2023.
FECHA : San Borja, 08 de agosto de 2023

Es grato dingirme a usted, en relacion al correo de |a referencia que mediante Acceso a Informacidn
Pablica la solicitante Andrea Antuanet Vela VWilaiva, que por fines académicos solicka la cantidad de
personas que trabajan en ka Oficina de Administracion y Finanzas (OAF), iInduyendo la cantidad de
personas por los departamentos de: contabildad, abastecimiento, recursos humanos, etc.; por
dedajo de la OAF.

En tal sentido en base 3 bo solicitado se remite b sigulente Informacion:

-~

[
S
—

e

I
—

L snublll

Sin otro particular me despido de usted.

Atentamente,

Fesha ODBADEZS W21 (00000

{@K
e D L Poesie 551, San Borje - Lrea 15084 - Aory m.‘- ~

Te¥: 1) 233 6500 .
www.gob.pe/sencico -t
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SENCICO
|
._ K

Decenio d¢ 13 9ualdad de Oportumidades para Mujeres y Mombres™
“Aho de s Unided, s Paz y of Desarrolio”

Lima, 10 de agosto de 2023

CARTA N* 132 .2023. NCIC

Sefiora
ANDREA ANTUANET VELA VILLALVA
Correo: andreavelav24@gmail com

Pressnie -
Asunto . Remisién de informacién

Referencia : a) Solicitud de acceso a la informacidn pdblica N* 2023-118 (Virtual).

b) Texto Unico Ordenado de la Ley N* 27806, Ley de Transparencia
y Acceso a la Informacion Piblica, aprobado mediante Decreto
Supremo N* 021.2019.JUS.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de dar alencién al documento de la referencia,
medante el cual solictd: “CANTIDAD DE PERSONAS QUE TRABAJAN EN LA
OFICINA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS (OAF), ESTO INCLUYE LA CANTIDAD
DE PERSONAS QUE ESTAN EN LOS DEPARTAMENTOS (ABASTECIMIENTO,
CONTABILIDAD, RECURSOS HUMANOS, TESORERIA), POR DEBAJO DE LA
OAF" & amparo del Texto Unico Ordenado de la Ley N* 27806 ~ Ley de Transparencia
y Acceso a la Informacidn Piblica.

Al respectio, mediante Informe N*721.2023.07 .04 el jefe del Departamento de Recursos
Humanos del SENCICO, remitid informacion sobre |a cantidad de personas que trabajan
en la Oficina de Administracidn y Finanzas (OAF), incluyendo la cantidad de personas
por los departamenios de: contablidad, abastecimiento, recursos humanocs, elc.; por
debajo de la OAF.

En tal sentido, se remite copia del referido documento, via correo electrénico consignado
para tales efectos.

Sin otro particular, quedo de usted.

Alentamente,
Ferads Ogtsrrets
N CORMESD CUETO ehy Yos
FAU 003007709 sae
Documento Firmado Digitaimente. rime | Mtvo B selal to
Lic. Vicky Comejo Cueto DESTTAL | esha: 1HOBG0CD 11:30.96 6600

Jefa de la Oficina de Secretaria General

www.gob.pe/sencice

Ay O La Poesa 353, S0 Sonjs - Livw 15034 - Moy ("“
Yol 1) 211 6390 ‘m
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