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RESUMEN

El estudio se fijo con el objetivo de describir el nivel de la gestién por competencias
segun los colaboradores de una empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023. El
aspecto metodolodgico se sustentd en un alcance descriptivo, no experimental, tipo basico y
cuantitativo, con una poblacién de 73 colaboradores de la empresa de homologaciones, los
mismos que fueron encuestados a través de un cuestionario. Como resultado, se hallé que un
46.6% de colaboradores califico la gestion por competencias en un nivel deficiente, 21.9%
consider6 que es regular y 31.5% sefialé que es eficiente la gestion por competencia. Por
consiguiente, se llegd a la conclusion que la mayoria de los colaboradores califico como
“deficiente” la gestion por competencia que se maneja en una empresa de homologaciones

ubicado en del Distrito de Lince en el afio 2023.

PALABRAS CLAVES: Gestion, competencia, homologacion.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

A nivel global, las empresas buscan ser cada vez mas competitivas el cual es una de
sus principales misiones, donde las capacidades de los empleados se vuelven mas
vulnerables al exigirseles mayores desempefios; Sin embargo, no toman en cuenta las
dificultades que sobrelleva cada personal, presentando carencias en relacion a sus
competencias laborales; pues no tienen las habilidades, actitudes y conocimiento que se
requiere para el puesto que ejercen laboralmente. Dicho acontecimiento, origina debilidades
en la productividad, especialmente, se compromete el logro de metas pre establecidas por
las unidades administrativas (Vicente y Chavez, 2020).

Las organizaciones requieren de personal capacitado y que posea competencias
laborales necesarias para ejercer de manera eficiente las tareas laborales que se le asignan
como parte del puesto laboral de una entidad (Armada, 2021). Sin embargo, para las
empresas, es dificil encontrar empleados con el perfil pertinente para que asuman puestos
vacantes. La inexistencia de competencias y capacidades para asumir un puesto laboral, es
un motivo cada vez mas frecuente para no contratar a un colaborador y por ende,
comprometa el desarrollo productivo de una organizacion (Lora, et al., 2020) El potencial
laboral de un trabajador es importante para atender y dar solucion a problemas cotidianos
que se presenten en la préctica laboral, por ese motivo, es que los colaboradores compiten
entre ellos mismos, buscando superarse y sea considerado como el mejor en lo profesional
y personal (Castillo, 2021).

Para seleccionar al personal de acuerdo a las competencias, en primer lugar, debe
elaborarse los perfiles y desarrollar las descripciones del puesto por competencias. Teniendo

como base el perfil, el puesto donde contribuird con sus habilidades y conocimientos seran
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evaluados con técnicas que permitan analizar su desenvolvimiento. Una selecciéon de
personal idonea debe tener en cuenta 2 aspectos fundamentales como son: las competencias
y el conocimiento (Becerra, et al., 2022)

En el &mbito internacional, se realizd un estudio a una institucién publica de
Venezuela, en el que se identifico que el 77% de empleados opino que el area de Gestion del
Capital Humano, no posee dentro de su estructura a una unidad encargada del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, peor aun, no se evalla las cualidades intrinsecas de
los empleados por sus conocimientos, habilidades y competencias (Guerrero, 2021).

En el Peru, se calcula que un 43% de empresas tienen dificultad para encontrar
profesionales aptos y capacitados para cumplir eficientemente con un puesto de trabajo;
motivo por el cual, alrededor del 40% de instituciones tiene que invertir en capacitar a su
personal con su propio capital, hecho que hace que se retrase su produccién a comparacion
de empresas de la competencia que contintian con su produccion (Diario Gestion, 2019).

En un estudio realizado por Castillo (2021), de la gestion por competencia de una
institucion reconocida del Per(, identifico que el 58.2% de los empleados evaluados cumplen
con las competencias necesarias que requiere el puesto laboral, a través de una apropiada
comunicacion, liderazgo y vision estratégica.

También, se realizaron estudios a empresas de servicios, consultoria y outsourcing
de Lima, en el que se identifico que el 59% del personal afirmé que no recibe algun tipo de
formacion de parte de la empresa y que s6lo el 27% recibid cursos o seminarios orientados
a mejorar sus competencias; ademas que el 11% fueron rotados y solo el 3% indicé haber
recibido coaching (Rey, et al. 2020).

En el caso de la empresa de homologaciones, se pudo observar que los colaboradores

gue son nuevos en incorporarse, desconocen mucho entre lo que haran o lo que saben, por
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ello, al momento de efectuar sus labores no lo desempefian con habilidades y conocimientos
adecuados para lograr sus propositos; Asi mismo, la empresa al desarrollar el proceso de
seleccion del personal, por lo general, toma en cuenta que sean estudiantes de ultimos ciclos,
asi como las evaluaciones, no se ajustan a las competencias del postulante, razon que puede
explicar la ineficiencia, incumplimiento y bajo rendimiento de los colaboradores al momento
de cumplir con sus labores cotidianas.

De otro lado, el personal realiza sus funciones de forma mecénica, cumpliendo sélo
su horario laboral, sin contar con capacidades de servicio y habilidades debido a su
inexperiencia, por eso, es necesario que la empresa promueva e incentive a su personal para
que desarrolle competencias y habilidades, para ello deben integrar en sus politicas la
realizacion de capacitaciones o talleres para que puedan fortalecer sus habilidades y lo
reflejen en sus labores diarias.

Ante esta situacion, se vio la necesidad de realizar el presente estudio que busca
responder a la pregunta siguiente: ;COomo es la gestibn por competencias segin los

colaboradores de una empresa de homologaciones del distrito de Lince, 2023?
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Antecedentes
1.2.1. Antecedentes internacionales

Existen estudios previos relacionados al tema de investigacion, a nivel
internacional, Molina (2023) sustent6 su estudio sobre: “Gestién por competencias
laborales en el contexto de la politica “. Su objetivo fue determinar la importancia de
la gestion por competencia en la seleccion de candidatos. Su metodologia fue de
alcance cuantitativo, descriptivo y de campo, evaluando a una poblacion de 978
profesionales. Como resultado identificd que el 55% de la poblacion admitié haber
solucionado algun conflicto dentro de su trabajo y que el 41% utiliza de manera eficaz
sus habilidades y competencias. Concluyé estableciendo que la gestion por
competencias resulta ser un modelo administrativo Util para ordenar y direccionar de
manera eficiente al capital humano perteneciente a una organizacion.

Hurtado (2022) realizé su articulo titulado: “Gestibn por competencias
laborales del talento humano en radios comunitarias de la Provincia Bolivar”. Su
objetivo fue analizar los perfiles de competencias laborales establecidos para la
seleccion del personal técnico. Su metodologia se basé en un enfoque descriptivo y
cuantitativo, con una poblacion de 40 colaboradores. Como resultado obtuvo que el
37.5% afirmo que las empresas aplican la gestion por competencias, inclusive, el 30%
afirmé que se le evalud sus competencias tedricas y experiencia antes de su
contratacion y que el 57.5% esta de acuerdo que las empresas sigan un proceso de
seleccion del personal. Concluyé sefialando que la gestion segiin competencias para
las organizaciones resulta ser de gran importancia, pues es una herramienta

administrativa que permite explotar las destrezas y habilidades de los colaboradores.
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Guerrero (2021) desarroll6 su articulo sobre: “Gestion por competencias para
el proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano” (Venezuela), en el que
llegd a plantearse el objetivo de analizar la gestion del proceso de reclutamiento y
seleccion del personal de una entidad publica. EI marco metodoldgico se sustento en
un enfoque cuantitativo — descriptivo y de campo, analizando a una poblacion de 289
trabajadores. Como resultado hallé que el 67% de trabajadores respondié que la
empresa no cuenta con politicas, procedimientos y normas para el reclutamiento y
seleccion de nuevos talentos; ademas, que el 42% indicé que no esta de acuerdo con
dichos procesos y el 27% sefiald que la seleccion se hace con criterios partidistas, de
caracter familiar, amical o comunal. Concluy6 advirtiendo que la empresa no cuenta
con criterios adecuados para llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal.

Saigua (2021) desarrollo su tesis titulada: “Modelo de gestion de talento
humano por competencias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
de la Empresa Agua Chimborazo” (Ecuador). Su objetivo fue elaborar un modelo que
permita mejorar la gestion de talento humano por competencias y el desempefio de los
colaboradores. Su metodologia fue de enfoque descriptivo - no experimental, contando
con una muestra poblacional de 400 entre colaboradores y clientes de la empresa. Sus
resultados fueron que el 38% de la muestra calificO como bueno el proceso de
seleccion y el 64% reconocid que si existe una gestion por competencia. Concluyé
sefialando que el disefiar un modelo de gestion por competencias es una herramienta
atil que da mayor garantia de que el colaborar brinde un mejor desempefio,
adaptandose a los cambios del entorno y cumpliendo las normas y propositos de la

institucion.
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Moreira (2019) realiz6 una investigacion denominada: “Gestion por
competencias laborales para el talento humano de la Empresa el Okaso S.A. de la
provincia de Manabi” (Ecuador). Se planteo el objetivo de establecer la gestion por
competencias laborales que se maneja en la organizacion. La metodologia consistio en
un enfoque no experimental-descriptivo, siendo la poblacion de 39 trabajadores que
participaron en una encuesta. El resultado fue de nivel 6ptimo, el compromiso laboral
(74%); mientras que fue bajo las gestiones de reconocimiento (54%), supervision
(49%), seguridad ocupacional (51%) y capacitaciones (54%). Concluyé que no hay
una adecuada gestion por competencias segun los colaboradores de la empresa, lo cual
no permite a la organizacion lograr el desarrollo y crecimiento eficaz.

1.2.2. Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional, se encontrd la indagacion realizada por Napanga (2022)
sobre: “Gestion por competencias en los colaboradores de la empresa Medical Dent
Digital sede Jesus Maria, Lima”. Su objetivo fue analizar sobre la gestion por
competencias en los colaboradores de la empresa en mencidn. Su método se sustento
en un disefio cuantitativo y descriptivo, contando con una poblacion de 26
colaboradores. Su resultado reflejé que el 73% de la poblacion aprecié como eficiente
la gestion por competencias; asi mismo, se identificd que presentaron un nivel bueno
en las dimensiones de competencias cardinales (69%) y competencias especificas
(73%). Concluyd indicando que en los colaboradores existe una percepcién aceptable
a la gestion por competencia que maneja la empresa.

Tomairo (2022) realizé su investigacion titulada: “La gestion por competencias
en una empresa de Lima Norte”. Su objetivo consistié en establecer las caracteristicas

de la gestion por competencias que posee una empresa. El marco metodoldgico se basoé
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en un alcance descriptivo y no experimental, teniendo que analizar a una poblacién de
54 empleados. Sus resultados reflejaron que el 53% de la poblacion calificé como
bueno la gestion por competencias, el 32% indicd que es regular y el 15% preciso que
es malo. Como conclusion, destac6 que la empresa de manera frecuente viene
organizando talleres, charlas y otras politicas orientadas en fortalecer las competencias
de los trabajadores.

Mufioz (2021) realizdé una investigacion denominada: “Gestion por
competencias segun los grupos generacionales en la Empresa Chodi S.A.C”. Se
planted el objetivo de determinar la gestion por competencias segun los grupos
generacionales de dicha empresa. En el aspecto metodoldgico, el estudio fue abordado
de nivel descriptivo y trasversal. Trabajo con una poblacion de 40 colaboradores; a
quienes suministro el cuestionario elaborado a partir del modelo de Martha Alles.
Como resultado obtuvo un valor promedio de 0.455 en gestion por competencia, es
decir, es apreciado como alto dicha gestién dentro de la empresa; también las
dimensiones de competencias cardinales y competencias especificas presentaron
promedios de nivel alto con 4.43 y 4.57 respectivamente. Por lo tanto, concluyo
precisando que los grupos generacionales discurren que la gestién por competencias
dentro de la empresa se encuentra en la categoria promedio, ello reflejaria que los
colaboradores cumplen con sus obligaciones, cumpliendo con las metas esperadas.

Rodriguez, et al. (2021) realiz6 su articulo sobre: “Gestién por Competencias
en las Instituciones Publicas”, donde se fijo el objetivo de indagar sobre la gestion por
competencia implementado en las instituciones. Su metodologia consistié en un
alcance descriptivo y no experimental, contando con una poblacion de 58 unidades de

analisis. Su resultado reflejé que, para la seleccion del personal, el 45% reconocié que
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las instituciones valoran las competencias técnicas, el 27% indicé que las instituciones
deben mejorar su metodologia de seleccion y sélo el 18% aprecia que los trabajadores
cumplen con habilidades y competencias requeridas para el puesto laboral. Concluy6
que, las competencias son importantes para garantizar contar con un personal éptimo.

Almandoz (2020) sustenté su tesis sobre: “Gestion por competencias en los
trabajadores del area administrativa de una empresa dedicada a los servicios de
impresion en Lima Cercado”. Su objetivo fue establecer las competencias especificas
y cardinales de los empleados. EI método se sustenté en un disefio descriptivo - no
experimental, con una poblacion de 20 gestores administrativos. El resultado que
identifico fue que el 50% de la poblacidn se ubico en la categoria alta de competencia
cardinales y el 55% presentd un nivel alto de competencias especificas. Como
conclusion se determind que la empresa cumple con analizar las competencias
especificas y cardinales dentro de su gestion por competencias.
Bases teoricas
1.3.1. Gestion por competencia

Respecto a la fundamentacion tedrica de la gestion por competencia, se trata
de una herramienta que complementada a la administracion de una determinada
institucion que busca cumplir con los objetivos propuestos (Vallejo, 2016). Hoy en
dia, dicho término ha ganado mayor protagonismo en la gestion empresarial, ya que
permite conocer las competencias que posee un postulante o aspirante a una plaza
laboral. Incluso, esa gestion ayudaria a fortalecer las habilidades de los colaboradores
quienes deben de contar con habilidades y conocimientos para cumplir eficientemente

con sus funciones.
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De acuerdo a la teoria de Gallego (2000) lo entiende como una metodologia
que permite a la subgerencia de Recursos humanos y desde sus procesos de
reclutamiento, seleccidn, capacitacion y desarrollo del personal, entre otros, contribuir
y garantizar el cumplimiento de los propdsitos institucionales.

Mientras que para Larumbe (2014), debe ser considerada como una
herramienta estratégica cuyo propdsito es descubrir las habilidades y talento que posee
cada postulante o colaborador que labora dentro de la organizacion, en funcion a ello,
potenciarlo para maximizar sus resultados.

De forma similar, Lago y Nadruz (2017) mencionan que, la gestion por
competencias es una modalidad que permite potenciar y direccionar a los
colaboradores, inclusive, garantizaria que se logre una mejor sostenibilidad y
productividad de una empresa.

La “competencia” desde la perspectiva de Alles (2005) se trata de una
caracteristica subyacente en la persona que esta causalmente asociada con un estandar
de performance o efectividad superior en una situacion o trabajo.

En resumen, se trata de cualquier caracteristica personal que le permite al
colaborador desemperfiarse adecuadamente en una empresa, estas competencias
pueden ser cuantificadas y demostrables.

En tanto, las teorias asociadas a la gestion por competencia, principalmente se
encuentra dos modelos de gestion por competencias que se abordan a continuacion:

Modelo de competencias de Alles (2005), apunta al desarrollo de las
competencias en base a 3 subsistemas:

— Seleccion: Supondria que se apliquen procedimientos que tengan la mision de

permitir el ingreso de capital humano que cumpla con las competencias deseadas.
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— Evaluacién: Sistema que permitira conocer el grado de competencias que muestran
el capital humano gque conforman la institucion.

— Desarrollo: Supondria el desarrollo del capital humano, a través de diferentes
estrategias buscando mejorar y optimizar competencias habilidades del personal.

Figura 1.

Pilares de la gestién por competencia
TRES PILARES

Nota. Alles (2005).

Modelo de competencia laboral de Mertens (2000), desde una perspectiva
empresarial y productiva, distingue dos tipos de competencias: El dinamico y el
estructural. Ambos no son distantes, sino que consisten en dos aspectos de las
competencias, que en el plano de los trabajos pueden combinarse sin que esto suponga
un conflicto de procesos 0 metodologias.

— El enfoque estructural: Implica un conjunto de atributos de las personas que
no sélo se limitan en aspectos cognitivos, sino también, de habilidades,
actitudes y personalidad que influyen en los procesos laborales. En este tipo
de competencias se relaciona los atributos de los trabajadores y los resultados
que pueden conducir (Mertens, 2000).

— EI enfoque dindmico: Implica la evolucion del mercado en que se

desenvuelve la organizacion. Este enfoque es complementario enfatizando en
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otros aspectos externos que influyen en el desempefio profesional y de los
resultados de los trabajos realizados (Mertens, 2000).

De otro lado, se aborda sobre los tipos de gestion por competencia que segun

Alles (2005) existen cinco importantes y son los siguientes:

Motivacidn, este tipo de competencia consiste en que el personal sienta un deseo
de realizar u obtener algo. Alles (2005) manifiesta que las motivaciones
direccionan y selecciona la conducta hacia ciertos objetivos.

Caracteristicas, este tipo de competencia se refiere a las cualidades fisicas y las
reacciones pertinentes en determinadas situaciones del personal. Alles (2005)
considera que estamos bajo un concepto de iniciativa y autocontrol que permitan
una respuesta rapida en situaciones particulares. Estas competencias se presentan
mayormente en las personas que tienen cargos gerenciales.

Concepto propio o de uno mismo, se refiere a la actitud, valores e imagen que
expresan las personas sobre si mismo en cualquier contexto. Por ejemplo, los
trabajadores que tienen confianza y seguridad de si, desarrollan mejores
desenvolvimientos en sus labores. Alles (2005) afirma que “los valores de las
personas son motivos o motivaciones intimas que predicen como se desempefiara
en sus puestos a corto plazo” (p. 80).

Conocimiento, consiste en la informacion que el personal cuenta sobre
determinadas areas de trabajo. El conocimiento es pues una competencia muy
complicada. Alles (2005) explica que las evaluaciones no es un proceso que
predice el desempefio que tendrd un colaborador, ya que las habilidades y
conocimiento no pueden medirse de la misma forma en como se aplicaran en el

puesto laboral. Asi, la autora manifiesta que las evaluaciones de conocimientos
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solo miden la memoria de las personas y lo realmente importante es en como estas
personas aplican tal informacién en sus labores. También, las evaluaciones de
conocimiento miden la habilidad de las personas para responder de forma
adecuada frente a una situacion; Sin embargo, no mide como esta persona se
desenvolveria frente a esa misma situacion.

— Habilidad, se entiende por habilidad a la capacidad de las personas para
desempefarse en tareas mentales y fisicas. A diferencia del conocimiento, este
tipo de competencia para Alles (2005) “tiene implicaciones practicas para el
planeamiento de recursos humanos” (p. 81).

En tanto, los conocimientos y habilidades son competencias que abarcan
propiedades diferentes que se definen segun las personas, esto puede ser visible o
superficial. Estos son relativamente sencillos de fortalecer; la forma mas rentable de
lograrlo es a través de capacitaciones, talleres u otras estrategias. Pero son muy
dificiles de evaluar y desarrollar las caracteristicas reconditas de la personalidad
(Alles, 2005).

Las empresas direccionan sus inversiones en el desarrollo de gestion por
competencias; pero no vienen implementando o cumpliendo con cada uno de los
procedimientos de modo adecuado. Realmente, no es que no tengan conocimiento,
sino que es un asunto complicado. Existe un modelo que explica la manera de como
integrar eficientemente la gestion por competencia, la cual tiene tres subsistemas.
Literalmente, Alles (2007), lo describe de la siguiente forma:

Seleccion. Para seleccionar a un personal idéneo al puesto, preliminarmente,
debe tener conocimiento sobre la mision y vision, ademas de los objetivos y funciones

que se sostienen en el departamento que aspira y otros aspectos importantes. En este
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subsistema también se puede valorar a los talentos que ya se encuentran laborando
dentro de la empresa.

Este procedimiento segiin Lopez (2010), aclara que es un procedimiento que
busca seleccionar un personal para integrarlo a la organizacién; mas no para un puesto
0 tareas especificas.

Asi mismo, los postulantes a un puesto laboral deben contar con las habilidades
requeridas, inclusive, ese requisito le permitird desenvolverse mejor y desarrollar su
propia personalidad y la dindmica dentro de su institucion.

En este subsistema de acuerdo a Alles (2007), busca que solo lleguen a ingresar
individuos que posean las competencias deseadas. Entre los aspectos mas importantes
en este proceso, tenemos:

— Sistema de seleccion. Los procesos para llevar a cabo la seleccién son muchos,
pero la funcién mas importante dentro del proceso, es la habilidad y capacidad
que tiene el seleccionador, aunque, a mayores procesos de seleccion, se obtendra
con mas seguridad el personal idéneo.

— Reclutamiento. Viene a ser el conjunto de procesos y acciones que se realiza
para convocar a cierto niamero de postulantes profesionales o no cualificados, de
modo que le permite a la empresa seleccionar a los postulantes méas aptos para
asumir cargos o puestos especificos (Lopez, 2010).

— Entrevista. Cuando se busca a una persona para cubrir necesidades laborales, las
organizaciones, por lo general, recurren a las entrevistas personales. Esta técnica
permite conocer mas a fondo a los profesionales postulantes y auscultar sus
cualidades para describir su comportamiento dentro de la organizacién (Lopez,

2010).
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— Experiencia. Para muchas organizaciones la experiencia €s un componente
fundamental ya que les genera mayor confianza y les da cierta seguridad al
momento de seleccionar al profesional quien debera cumplir sus funciones en el
area laboral (Lopez, 2010).

Capacitacién del personal. Implica organizar medidas que tengan el objetivo
de mejorar las competencias del personal a través de acciones de formacién. Las
acciones que se organicen deben beneficiar a la misma empresa, buscando que el
personal sienta que el trabajo es de constante aprendizaje.

Para Lago y Nadruz (2017), existe una serie de formas para promover la
formacion de competencias, entre las que destacan:

— Coaching, es un proceso guiado que busca en el colaborador mejores desemperios,
en su funcion actual en la empresa.

— Auto-desarrollo, esta modalidad orienta al personal a obtener el alto nivel de
disciplina, y confianza hacia si mismo para sobrellevar trabajos dificiles y lograr
metas que se espera alcanzar.

— Talleres, supone un espacio basico de comunicacion entre el personal, aunque la
mayoria de ellos, se dedican a ejercer resoluciones de dificultades en relacion a
las funciones laborales.

Las medidas de formacion brindan aprendizaje continuo en los trabajadores,
en donde la organizacion busca que sus trabajadores desarrollen sus habilidades para
que puedan manejar los recursos y con ello obtener mayor productividad.

Desarrollo profesional. Implica darle oportunidad al personal para que siga
creciendo a nivel profesional y personal dentro de la empresa. Siguiendo el paradigma

de competencias, el plan de carrera resulta ser una politica que otorga al personal la
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posibilidad de mejorar su desempefio, ya sea en la misma area o en otra dentro de la
organizacion (Alles, 2007). Dentro del plan de carrera que mantiene cierta
organizacion se puede representar graficamente por intermedio de:

— Mapas de trayectorias

— Plan de sucesion.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
¢Como es la gestion por competencias segun los colaboradores de una empresa
de homologaciones del distrito de Lince, 2023?
1.4.2. Problemas especificos
¢Cdémo es la seleccion del personal segun los colaboradores de una empresa de
homologaciones del distrito de Lince, 2023?
¢Cdémo es la capacitacion del personal segun los colaboradores de una empresa
de homologaciones del distrito de Lince, 2023?
¢Cémo se maneja el desarrollo profesional segln los colaboradores de una
empresa de homologaciones del distrito de Lince, 2023?
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Describir el nivel de gestién por competencias segun los colaboradores de una
empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023.
1.5.2. Objetivos especificos
Describir el nivel de seleccién del personal segln los colaboradores de una

empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023.
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Describir el nivel de capacitacion del personal segun los colaboradores de una
empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023.
Describir el nivel de desarrollo profesional segun los colaboradores de una
empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023.
1.6. Hipdtesis
Bernal (2016), explica que el planteamiento de las hipotesis depende del nivel o
alcance de la investigacion. Asi, las investigaciones descriptivas no lo plantean porque sus
objetivos van encaminados a analizar el estado de la variable; por ello, no requiere de
hipotesis. Teniendo en cuenta que la investigacion es de alcance descriptivo, se considero
no realizar la formulacién de hipétesis.
1.7. Justificacion
1.7.1. Justificacion teorica
El estudio se justifica en el aspecto teorico, la investigacion permitira fortalecer
la teoria concerniente a la gestion por competencias que aprecian los colaboradores de
una empresa de homologaciones del Distrito de Lince. En definitiva, profundizar sobre
este tema, promueve la discusion tanto de estudiantes, profesionales y autoridades
sobre el sistema administrativo empresarial en el pais.
1.7.2. Justificacién practica
En el aspecto préctico, el desarrollo de la investigacion es conveniente debido
que, en las empresas se requiere que apliquen y fortalezcan su gestion empresarial con
una adecuada gestion de personal competente. Por ello, el estudio mediante las
recomendaciones promueve que se desarrollen medidas estratégicas que permitan

mejorar el sistema de gestién por competencia en la empresa.
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1.7.2. Justificacion metodolégica

En el ambito metodoldgico, la investigacion aporta con un instrumento
para recopilar informacion sobre la gestion por competencia en el sector empresarial,
a tal instrumento se le demostrd que son fiables y validos para ser utilizados en otros
contextos de similares caracteristicas. Asi, pueden ser de utilidad para otros

investigadores que desarrollen trabajos similares.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA

2.1. Tipo de investigacion

El presente estudio pertenece a las investigaciones de tipo basico, dado que estuvo
orientado en ampliar conocimientos en lo referente a la gestién por competencia. Este
concepto lo refuerza Baena (2017), quienes indican que los estudios bésicos so6lo se
concentran en ahondar y sustentar cientificamente teorias.

2.2. Enfoque

De enfoque cuantitativo, en vista que se llevd una serie de procedimientos que se
concretaron para lograr los objetivos, para lo cual se obtuvieron informaciones numéricas
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Asi mismo, es un estudio de nivel descriptivo, pues se busca indagar o caracterizar
sobre un fendmeno o variable (gestion por competencia). Al respecto, Bernal (2016), sefial6
que los estudios descriptivos pretenden solamente describir acontecimientos; su proposito
no es encontrar explicaciones, ni contrastar hipotesis.

De disefio no experimental, pues en el proceso de la investigacion no se busco
concretar cambios o modificaciones a las variables; por el contrario, se encamind en sélo
realizar un anélisis de la gestion por competencias que perciben los colaboradores. Asi
mismo, se considerdé como un estudio de corte transversal, pues los datos utilizados fueron
tomados en un solo momento (Herndndez & Mendoza, 2018).

2.3. Poblacién

La poblacién estuvo representada por setenta y tres (73) colaboradores de una

empresa de homologaciones del Distrito de Lince. Dicha cifra se determin6 en funcion a la

informacion brindada por el area de Recursos Humanos de la empresa.
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2.4. Muestra
En el presente estudio, la muestra fue censal, ya que estuvo conformada por los
setenta y tres (73) colaboradores de una empresa de homologaciones del distrito de Lince.
Criterios de inclusion:
- Colaboradores que aceptaron participar en el estudio.
- Colaboradores que se encontraron en planilla.
- Colaboradores que no estuvieron con descanso médico o licencia.
Criterio de exclusion:
- Colaboradores con comorbilidades que no le permiten participar en el estudio
- Colaboradores que prestaron servicio de tercerizacion.
2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que se empleo fue la encuesta, el cual permitira darle objetividad a los
datos recopilados, ya que estos seran brindados por los mismos involucrados. De acuerdo
con Hernandez y Mendoza (2018) la encuesta consta de procedimientos que permiten

recoger datos de manera sistematica que seran Utiles para corroborar hipotesis.

Asi mismo, para realizar la encuesta se requirio del instrumento de cuestionario.
Segun Gallardo (2017), es un conjunto de preguntas cerrada o abiertas que, segun sea el

caso, es absuelta por la misma poblacion de forma virtual o fisica.
Instrumento. Cuestionario sobre gestion por competencia

Para evaluar la variable gestion por competencia se empled un cuestionario que
contiene preguntas orientados en evaluar las dimensiones de seleccion del personal,
capacitacion del personal y desarrollo profesional a través de 20 items que presentan

opciones de respuesta de Escala Likert y tiene los siguientes niveles y rangos:
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Eficiente [20 — 46]
Poco eficiente [47 — 70]

Deficiente [20 — 46]

2.6. Confidencialidad

Es menester agregar que, en la investigacion, se salvaguardo la informacion de todos
los participantes; por ello, para elegir el instrumento se considerd la anonimizacion de los
datos para contribuir en la proteccion de la identidad de los sujetos que colaboraron. De
acuerdo a Mager (2020), la confidencialidad implica que el investigador no divulgue la
informacion que permita a otras personas reconocer o identificar a los sujetos involucrados
en el estudio. Supone que el manejo de los datos sea cuidadoso, almacenandolo dichos datos
de una forma segura que no acceda cualquier persona; Ademas, ello constituye una medida
para minimizar el riesgo de ocasionar perjuicios a las personas. Asi, el presente estudio
cumple con salvaguardar la confidencialidad de la identidad de las personas analizadas.

2.7. Validez

La validez fue realizada a través del juicio de 3 expertos quienes valoraron cada uno
de los items que contiene el instrumento segun los criterios de relevancia, coherencia y
claridad, dando resultados favorables como se puede apreciar en el anexo 4.

Tabla 1.

Docentes expertos de la Universidad Privada del Norte

Encuesta Grado Docente Firma Aplicable
Mg. Cristian Joel Martinez Agama s : Si
Gestion por
Dra. Barbara Isabel Ponce Ponce /ﬁ\@@ Si

competencia )
Mag. Claudio Martin Marangon Farro = e Si
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2.8. Confiabilidad

Para el analisis de confiabilidad se utilizo la prueba Alfa Cronbach, los resultados
obtenidos de la prueba evidencian un coeficiente de 0.936, dejando demostrado que el
instrumento es considerablemente aceptable.

Tabla 2.

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

0.963 20

Procedimiento y analisis de datos:

El proceso se inici6 con la identificacion de los colaboradores, para pedirles su
voluntaria participacion en el estudio y accedan al llenado de los instrumentos; para ello, se
le explicd previamente a cada uno el propdésito del instrumento y la forma correcta de
responder cada uno de los items o enunciados orientados en evaluar la gestion por
competencia que percibe en su sector o area de trabajo. Los datos fueron Utiles para concretar
procedimientos estadisticos en el SPSS donde; basicamente, se concretaron las siguientes
etapas:

1° Codificacion
2° Calificacion
3° Recodificacion
4° Interpretacion de los resultados:
También en el programa SPSS 25 se obtuvo las tablas y figuras de frecuencia y

porcentaje, a los cuales se le realizo su interpretacion, analisis y discusion estadistica.
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2.9. Consideraciones éticas

Sobre los aspectos éticos, la investigacidn garantiza el cumplimiento de los siguientes
principios éticos:

Autonomia: Para el desarrollo del estudio se respetd las decisiones de los
colaboradores, en aceptar o negarse a participar en el estudio.

Justicia: Durante todo el proceso de la investigacion se actu6 con equidad, facilitando
informacion adecuada y personalizada para cada colaborador.

Beneficencia: Los colaboradores recibieron informacion verdadera, precisa y
completa sobre los fines del estudio, salvaguardando su bienestar fisico, social y mental.

No maleficencia: El estudio no ocasiond ningun tipo de dafio ni riesgo a los
coloaboradores, solo se enfocd en obtener los datos garantizando la confidencialidad y

especificando que solo se utilizaron para fines académicos.

Mancilla Castro, Becky Rocio Péag. 31



“PN Gestion por competencias segun los colaboradores de una
1 UNIVERSIDAD empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023

PRIVADA
DEL NORTE

CAPITULO Ill: RESULTADOS

Tabla 3.

Resultados sobre gestion por competencia

f %
Deficiente 34 46,6%
Regular 16 21,9%
Vélido
Eficiente 23 31,5%
Total 73 100,0%

Nota. Base de datos SPSS.

Figura 2.

Porcentaje de resultados de la encuesta aplicada sobre gestion por competencia

Deficiente Regular Eficients

Nota. Base de datos SPSS.

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 2, nos detalla los resultados sobre la opinién
de los colaboradores en relacion a la gestion por competencia implementada en la empresa
de homologaciones, identificAndose que el mayor porcentaje con un 46.6%e lo calific en
un nivel deficiente, 21.9% considero que es regular y 31.5% sefiald que es eficiente la gestion

por competencia.
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Tabla 4.

Resultados sobre la dimension seleccion del personal

f %
Deficiente 29 39,7%
Regular 29 39,7%
Vélido
Eficiente 15 20,5%
Total 73 100,0%

Nota. Base de datos SPSS.

Figura 3.

Porcentaje de resultados de la encuesta aplicada sobre la dimension seleccion del personal

Deficiente Regular Eficiente

Nota. Base de datos SPSS.

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 3, nos detalla los resultados sobre la opinién
de los colaboradores en relacion a la dimension seleccion del personal de la gestion por
competencia en la empresa de homologaciones, identificandose que el 39.7% lo calificé en
un nivel deficiente, 39.7% consideré que es regular y 20.5% sefial6 que es eficiente la

seleccion del personal.
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Tabla 5.

Gestion por competencias segun los colaboradores de una

empresa de homologaciones del Distrito de Lince, 2023

Resultados sobre la dimension capacitacion del personal

f %
Deficiente 41 56,2%
Regular 16 21,9%
Vélido
Eficiente 16 21,9%
Total 73 100,0%

Nota. Base de datos SPSS.

Figura 4.

Porcentaje de resultados de la encuesta aplicada sobre la dimensién capacitacion del

personal

Deficiente

Reqgular

Eficiente

Nota. Base de datos SPSS.

Interpretacion: En la tabla 5 y figura 4, nos detalla los resultados sobre la opinién

de los colaboradores en relacion a la dimensidn capacitacion del personal de la gestion por

competencia en la empresa de homologaciones, identificandose que el 56.2% lo califico en

un nivel deficiente, 21.9% consideré que es regular y 21.9% sefial6 que es eficiente la

capacitacion del personal.
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Tabla 6.

Resultados sobre la dimension desarrollo profesional

f %
Deficiente 34 46,6%
Regular 25 34,2%
Vélido
Eficiente 14 19,2%
Total 73 100,0%

Nota. Base de datos SPSS.

Figura 5.

Porcentaje de resultados de la encuesta aplicada sobre la dimension desarrollo profesional

Deficiente Regular Eficiente
Nota. Base de datos SPSS.

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 5, nos detalla los resultados sobre la opinion
de los colaboradores en relacion a la dimension desarrollo profesional de la gestién por
competencia en la empresa de homologaciones, identificAndose que el 46.6% lo calificd en
un nivel deficiente, 34.2% considerd que es regular y 19.2% sefialé que es eficiente el

desarrollo profesional.
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

La investigacion se planted con el objetivo de describir el nivel de gestion por
competencias segun los colaboradores de una empresa de homologaciones del distrito de
Lince, 2023. Luego de seguir un conjunto de procedimientos a los datos recopilados a traves
de la encuesta, se obtuvo como resultado que, un porcentaje representativo de 46.6% de
colaboradores calificd la gestién por competencia en un nivel deficiente de una empresa de
homologaciones. Dicho hallazgo puede ser comparado con lo encontrado por Rodriguez et
al. (2021) en su estudio identifico que la gestion por competencia en las instituciones
publicas era manejada de manera inadecuada, siendo que el 27% de empleados indico que
las instituciones deben mejorar su metodologia de seleccion y sélo el 18% aprecia que los
trabajadores cumplen con habilidades y competencias requeridas para el puesto laboral. Sin
embargo, Napanga (2022) en su estudio realizado en una empresa de Lima, identificé que el
73% de los colaboradores considerd como eficiente la gestion por competencia; ademas de
aceptar que la empresa gestiona en un nivel bueno el desarrollo de las competencias
cardinales y especificas de su personal. En esa misma linea, Tomairo (2022) obtuvo como
resultado en su investigacion realizada en empresa de Lima Norte que el 53% de la poblacion

calificé como bueno la gestién por competencias.

En el contexto internacional también se identificaron estudios que guardan similitud,
Moreira (2019) lleg6 a identificar que el 56% de los colaboradores reconoci6 que la Empresa
el Okaso S.A. de Manabi — Ecuador, no gestiona adecuadamente la competencia de los

colaboradores, lo cual no permite a la organizacion lograr el desarrollo y crecimiento eficaz.
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Hallar como resultado que la gestién por competencia es percibida como deficiente,
implica que los colaboradores aprecian nula o pocas capacitaciones gestionadas por lamisma
empresa, comunicaciones insuficientes y no se sienten realizados dentro de su institucion.
En la teoria asociada a la gestién por competencia, se asume que su proposito es descubrir
las habilidades y talento que posee el colaborador y, a partir de ello, potenciarlo a través de
capacitaciones u otras estrategias que tengan un rebote sobre los resultados operativos y
financieros (Alles, 2005). Es menester sefialar que, dentro de la gestion por competencia se
incluye, encontrar talento humano con habilidades, conocimiento y otras competencias que
garanticen un adecuado rendimiento dentro de su &rea laboral. Sin embargo, ello no es
suficiente, también resulta indispensable que la misma institucion busque estimular dichas
competencias a través de gestiones estrategias que, a su vez, hagan sentir realizado
profesionalmente al colaborador. Muchas veces, el colaborador siente desatendido en la
compensacion, desarrollo y evaluacion. El talento humano busca mejores incentivos y
anhelan asistir a charlas o capacitaciones. De los resultados, se puede agregar como aporte
que las empresas deben incluir en su planificacion organizacional medidas que tengan el
objetivo de satisfacer las expectativas de los colaboradores en relacion a los procesos de
seleccion, capacitaciones y hacer que perciban que pueden desarrollarse tanto personal como

profesionalmente dentro de la organizacion.

Del objetivo especifico 1, de la seleccion del personal, se identifico que el 39.7% lo
calificé en un nivel deficiente, 39.7% consideré que es regular y 20.5% sefial6 que es
eficiente la seleccion del personal. Resultado que puede ser comparado con lo hallado por
Hurtado (2022), en su estudio identifico que el 57.5% estaba de acuerdo con el proceso de
seleccion del personal que gestionaba su empresa. Por su parte, Guerrero (2021) en su

indagacion identifico que el 27% de una entidad puablica reconocieron que la seleccion de
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nuevos talentos era con criterios partidarios. Al comparar tal resultado con la teoria, donde
se profundiza que la seleccion de personal es un proceso que busca identificar y seleccionar
individuos que posean las competencias deseadas para puestos especificos, teniendo en
cuenta la experiencia laboral, conocimiento y habilidades (Alles, 2015). Sin embargo, como
aporte de los resultados se puede mencionar que el hecho que no seguir bien este proceso
conllevaria a que se contrate personal que no posea las capacidades emocionales y técnicas

necesitadas para rendir eficientemente en el puesto laboral.

Sobre el objetivo especifico 2, de la capacitacion del personal, se identifico que el
56.2% lo califico en un nivel deficiente, 21.9% considerd que es regular y 21.9% sefial6 que
es eficiente la capacitacion del personal. Ese resultado guarda similitud con lo obtenido por
Moreira (2019) quien establecié que la empresa el Okaso S.A. gestionaba en un nivel bajo
actividades como capacitaciones (54%) y seguridad ocupacional (51%). Pero Tomairo
(2022), en su estudio realizado a una empresa de Lima Norte, identific que, de manera
frecuente, viene organizando talleres, charlas y otras politicas orientadas en fortalecer las
competencias de los trabajadores (53%). TeGricamente, las capacitaciones son consideradas
como subsistemas que tienen el objetivo de mejorar las competencias del personal a través
de acciones de formacion (Alles, 2015). Tales medidas deben beneficiar principalmente a la
empresa, al tener mayor garantia que los colaboradores tienen suficiente conocimiento para
responder a cualquier tarea inherente al trabajo e, inclusive, favorece al personal sintiendo

que el trabajo es de constante aprendizaje.

En cuanto al objetivo especifico 3, del desarrollo profesional, se identific que el
46.6% lo califico en un nivel deficiente, 34.2% consider6 que es regular y 19.2% sefial6 que
es eficiente el desarrollo profesional. Dicho resultado puede ser comparado con lo obtenido

por Molina (2023) llegd establecer que el 41% de su poblacion percibia que su institucion
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contaba con un modelo administrativo que permitia el orden, desarrollo y direccion del
capital humano, haciendo que utilicen de manera eficaz sus habilidades y competencias. En
la teoria, se presume que el desarrollo profesional implica darle oportunidad al personal para
que siga creciendo a nivel profesional y personal dentro de la empresa (Alles, 2015). Asi, el
resultado vislumbra como aporte que los colaboradores no sienten o perciben la oportunidad
de seguir creciendo en su institucion, los cuales podrian incentivarlos a optar por otros

centros u oportunidades laborales.
Implicancias
Tedrica

Sobre la implicancia teorica, el estudio se aline6 al Modelo de competencias de Alles
(2005) en el que se refiere que la gestion por competencia es un sistema que implica
descubrir las habilidades y talento de los colaboradores, asi como tomar medias para
potenciar y direccionar tales competencias con el fin de garantizar una mejor sostenibilidad

y productividad de una empresa.

Para Alles (2005) las competencias son particulares en cada persona esto puede ser
visible o superficial. Estos son relativamente sencillos de fortalecer; la forma mas rentable
de lograrlo es a través de capacitaciones, talleres u otras estrategias. Pero son muy dificiles

de evaluar y desarrollar las caracteristicas reconditas de la personalidad

También, el estudio consider6 abordar sobre el Modelo de competencia laboral de
Mertens (2000), quien sostiene un punto de vista productivo y empresarial, considerando
que las competencias se pueden distinguir por ser dinamico y el estructural que, en el plano
de los trabajos, pueden combinarse sin que esto suponga un conflicto de procesos o

metodologias.
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Practica

El analisis de la problemaética, los resultados y las recomendaciones que se presenten en este
estudio pueden servir de base para la toma de decisiones en casos concretos; ain mas, con
la investigacion se busca que las empresas y profesionales reflexionen sobre la necesidad de
disefiar politicas y estructuracion empresarial alineada a la gestion por competencias,
instaurando subsistemas de seleccion, capacitacion y evaluacion de acuerdo a las

competencias de los colaboradores, ademas de dar oportunidades de desarrollo.

Ademaés, la investigacién muestra informacién actual y veridica sobre la apreciacion que
tienen los colaboradores sobre los procesos de seleccion, capacitaciones y desarrollo
profesional que existe en la empresa de homologaciones, dando la posibilidad para que

futuros investigadores elaboren propuestas de intervencion para intervenir la problemaética.
Metodoldgica

En el estudio se empleé como instrumento de medicidn el cuestionario, el cual fue
previamente validado mediante juicio de experto del area de administracion. Dicho
instrumento estuvo compuesto por veinte items o enunciados dirigido a los colaboradores
quienes tuvieron opciones de respuesta de Escala Likert para medir su nivel de apreciacion

sobre la gestién por competencia.

Es menester sefialar que los resultados fueron trabajados en el programa de SPSS, de
donde se generaron los gréficos y tablas para poder obtener el porcentaje de puntuacion en

relacion a las preguntas.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se establecio que la mayoria de los colaboradores califico como deficiente (46.6%)
la gestion por competencia que se maneja en una empresa de homologaciones del Distrito

de Lince.

Se establecid que la mayoria de los colaboradores califico entre deficiente y regular
(79.4%) la gestion de seleccion de personal que se maneja en una empresa de

homologaciones del Distrito de Lince.

Se establecid que la mayoria de los colaboradores califico como deficiente (56.2%)
la gestion de capacitacion del personal que se maneja en una empresa de homologaciones

del Distrito de Lince.

Se establecid que la mayoria de los colaboradores califico como deficiente (46.6%)
la gestion de desarrollo profesional que se maneja en una empresa de homologaciones del

Distrito de Lince.
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Recomendaciones

A la Gerencia o Directorio, elaborar un sistema de gestion por competencia que
integre la realizacion de capacitaciones, evaluacion de competencias emocionales y técnicas,
desarrollo profesional, estimulos econémicos y otros que garanticen una mejor
productividad/eficiencia para sobrellevar situaciones inherentes a la labor cotidiana.

A la Jefatura y/o Gerencia encargada de reclutar al personal, realizar el reclutamiento
de nuevos colaboradores a quienes cumplan con los filtros de evaluacién previamente
definidos, donde se tome en cuenta experiencia, conocimiento, destrezas y habilidad del

personal segun el cargo o puesto que aspira suplir.

A la Gerencia, organizar la realizacién de capacitaciones para los colaboradores,
donde también se incluya la realizacion de evaluaciones de desempefio laboral de forma
semestral, y que se realicen seglin la competencia o cargo que ejerce cada colaborador dentro

de la empresa, dando seguimiento a los logros y metas que va obteniendo.

A la Gerencia, elaborar un plan de desarrollo profesional, de modo que, con el pasar
de los afios, se considere dar la oportunidad a los colaboradores para ocupar puesto con
mayor responsabilidad. Asi mismo, se debe buscar mejorar las condiciones laborales que
contribuye el buen clima entre los compafieros de trabajo, logrando que el personal se

desarrolle de forma satisfactoria.
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ANEXOS

Anexo N° 1. Matriz de consistencia

GESTION POR COMPETENCIAS SEGUN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE
HOMOLOGACIONES DEL DISTRITO DE LINCE, 2023

Problema general

¢Como es la seleccion del

personal  segin  los
colaboradores de una
empresa de
homologaciones del

distrito de Lince, 2023?

¢Cbémo es la capacitacion

del personal segin los

colaboradores de una
empresa de
homologaciones del

distrito de Lince, 2023?

(Cémo se maneja el
desarrollo  profesional

segun los colaboradores

Objetivo especifico

Describir el nivel de

seleccion del personal
segun los colaboradores
de una empresa de
homologaciones del

distrito de Lince, 2023.

Describir el nivel de
capacitacién del personal
segun los colaboradores
de una empresa de
homologaciones del

distrito de Lince, 2023.

Describir el nivel de

desarrollo  profesional

segun los colaboradores

No aplica por
el nivel de

investigacién

competencias
Seleccion del

personal

Capacitacion

del personal

Desarrollo

profesional

Problema Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Tipo de
investigacion:
¢Cémo es la gestién por | Describir el nivel de la .
Basica
competencias segun los | gestion por competencias
colaboradores de una | segun los colaboradores Nivel-
empresa de | de una empresa de .
Descriptivo
homologaciones del | homologaciones del
distrito de Lince, 2023? distrito de Lince, 2023 .
» Disefio de
Gestion por

investigacion:
No
experimental -

Transversal

Poblacién
73
colaboradores
Muestra
73

colaboradores

Técnicas

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

de una empresa de | de una empresa de Procesamient

homologaciones del | homologaciones del ode
informacion:
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distrito de Lince, 2023?

distrito de Lince, 2023.
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Anexo N° 2. Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién Dimension . c Escala de
Variable - Indicadores Items -
conceptual operacional es medicion
Sistema de
seleccién
Seleccion .
Reclutamiento 1-6
del personal
Es el manejo
integrado que se Entrevist
puede realizar en la | Sera medido ntrevista
administracion de los | mediante un
< recursos humanos en | cuestionario con
S aras de buscar un | preguntas Productividad
2 mejor resultado, la | direccionadas a
i Escala
g— misma que abarca | evaluar la S
o - Capacitacio
8 desde la seleccion del | seleccion del 7-16 Lik
o n del Cursos kert
5 personal pasando por | personal, ersonal
= la capacitacion hasta | capacitacion del P
b= profesionalizar 0 | personal y carrera
{’903 lograr que el | profesional, con Charlas
colaborador  realice | opciones de
una carrera | respuesta de
profesional dentro de | escala Likert. Crecimiento
la organizacion (Lago profesional
y Nadruz, 2017).
Desarrollo - 20
. Facilidades 17—
profesional
Valores y
principios
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Anexo N° 3. Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su Empresa. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que

trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a

continuacién, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

) (2) 3) (4) ®)

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Instrucciones: Leer pausadamente cada pregunta e indique que tan de acuerdo esta con cada
uno de ellas. Indicarle que es un cuestionario anénimo por lo cual apelamos a su plena

honestidad.

N° GESTION POR COMPETENCIAS
Seleccion del personal 112|345
La empresa cuenta con un sistema de seleccion de personal
1 | eficiente para la incorporacion de nuevos talentos en la
organizacion.

El reclutamiento del personal se realiza constantemente ante la

2 demanda de cubrir cualquier puesto laboral en la empresa.

3 El reclutamiento interno permite que la empresa reubique o
ascienda a ciertos colaboradores para mejorar su rendimiento.

4 Durante el proceso de reclutamiento se valora adecuadamente

las habilidades y capacidades de los colaboradores.

Las entrevistas de trabajo son manejadas por profesionales
5 | especializados (psic6logos, administradores o especialistas a
fines).

La experiencia laboral es uno de los principales factores a la hora
de contratar un colaborador en la organizacion.

Capacitacién del personal 112(3|4|5
La empresa realiza constantemente capacitaciones para mejorar
la productividad de los colaboradores.

Las capacitaciones que ha recibido en la empresa han
8 | contribuido a mejorar su desempefio y productividad como
trabajador.

6

7
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9 | Laempresa implementa cursos de capacitaciones.

Los cursos de capacitaciones que he recibido me han facilitado

10 realizar determinadas labores dentro de la organizacion

1 Las charlas y talleres son llevados dentro de los horarios de
trabajo.

12 Los colaboradores reciben, frecuentemente, charlas en temas de
la labor propia que desempefian dentro de la empresa.

13 Los colaboradores estan obligados a asistir a las capacitaciones
que programa la gerencia.

14 La asistencia de los colaboradores a las capacitaciones es
mayormente por obligacion, que por propia voluntad.

15 La empresa envia a sus colaboradores a especializarse y
capacitarse en entidades especializadas.

16 La empresa contrata a otras entidades especialistas, para

preparar a sus colaboradores.

Desarrollo profesional 112|314 |5

La empresa brinda adecuada preparacion a sus colaboradores

17 para que tengan un crecimiento profesional.

18 Dentro de la empresa existe una linea de carrera que permita un
crecimiento profesional constante.

19 La empresa brinda facilidades de horario para que los

colaboradores puedan llevar estudios superiores.

20 | Se fomenta valores y principios dentro de la organizacion.
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Anexo N° 4. Validez del instrumento

Validador 1. Mg. Cristian Martinez Agama

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

GESTION POE. COMPETENCIAS SEGUIM LOS
Titale de la investigacion: COLABORADORES DE 1VA EMPRESA DE
HOMOLOGACIONES DEL DISTRITO DE LINCE, 2023
Apellidoz ¥ nombrez del experto: Cristian Joel MMartinez Azama
Grado Académico Magister

Madiante la matniz de evaluzcion de expertos, Ud. fiene la facunltad de evaluar cada wna da las praguntas
marcando con wna “x’ en las colummas de 51 o WO, Asmmizsmo, lz exhertamos en la comreceion de los tems,

indicando sus observaciones vo suzerancias, con la finalidad d= mejorar la coherancia de las prepuntas sobra lz
variable en estudio.

I,tﬂﬂi Preguntasz :;.ipra;; Obszervaciones
1 |;El instrumento de meadicion presenta el dizefic adecuada? (X
o | <El instrumento de racoleccion de datos tiene relacion con %
“ | &l titule de la investigacidn?

3 :En 2] instrumento da recoleccion de datos se mencionan %
las variables de imvastigacidn?

4 2El instrumento de racoleccitn de datos facilitara el logro %
de loz objetivos de la investizacion?

z LEl mstrumento de racoleccion de dates e relacionz con %
las variables de estudia?

P :Laredzccion de las preguntas fisne un sentido coherante %
¥ 1o extan sezgadas’
:Cada unz de las prepuntas del instrurnento da medicion za

7 |relacicna com cadz uno de los elamentos da los X
mndicadores’

8 2El disenio del mstrumente de medicion facilitara el v
anzliziz ¥ procezamiento de datos?

9 |é Son antendiblaz las altamativas da respuesta dal e
mstrumento d2 medicion?

10 2El instrumento de medicion zera accesible a lz poblacicn X
sujeto de estudic?
LEl instrumento de medicion ez clare, precizo ¥ sencillo da

11 |rezponder para, de ssta manera, obtener los datos X
requeridos”?

Sugerenciasz:

Firma del experto:

Gl

DNI: 44615127
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Validador 2. Dra. Barbara Isabel Ponce Ponce

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

GEETION POF. COMPETEMCIAS SEGUN LOS
Titulo de la investigacion: COLAEORADORES DE UNA EMPEESADE
HOMOLOGACIONES DEL DISTEITO DE LINCE, 2015
Apellidoz v nombres del experto: Barbara [zabel Pones Ponce
Grade Academico Doctora

hadiznte la marriz da avaluaciin da expartos, Ud. tiens la facultad de evaluar cada una de las preguntaz
marcando con mma "% en las columpas de SI o MO, Azimismo, le exhartamos en la correccion de los ltems,
indicando sus observaciones y/'o sugerencias, con la finalidad l:le majorar la coberencia de las preguntas sobre la
variable en estudio.

[tems Preguntas

Aprecia
50| NO

Observaciones

1 | :Elinstumento de medicion prasenta el dizefio adecuado? | x

;El instrurmento de recoleccion de datos tene relacion con

- _ X
! al tmlo de la investizacion?
3 ;En el mstrumento da recoleccion de datos se mencionan X
las varizhlez de investizacion? )
g |Elinstrumento de recoleccion de datos facilitara el logro .

de los objetives da la investigacion?

;El instrurmento de recoleccion de datos 2 relaciona con
lazs variables de estudio?

6 ;La redaccion de las praguatas tiens 1 santido coberante

v 10 estan saszadas? *
:Cada una de laz preguntas del instrumento de medician se

7 | relzciona con cadz ono de loz elementos de los A
indicadoresT

g |E dizefio del instramento de medicion facilitara el .
anzlizis ¥ procesamisnto de datos? :

8 i 5on entendibles las alternativas de respuesta dal X

instrumenta de medicion?

10 ;El instrumento de meadicion sera acceaible 2 1z poblacion .
sujato de esmadia?

;El instrurmento de madicion es clare, preciso v zencillo de
11 | responder para, de esta manara, obtener los datos X
requeridosT

Sugerencias:

Firma del experto:

b e e

DINI: 07508488
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Validador 3. Mg. Claudio Martin Marangon Farro

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

GESTION POR COMPETENCIAS SEGUN LOS
Titulo de la investigacion: COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE
HOMOLOGACIONES DEL DISTRITO DE LINCE, 2023
Apellidos y nombres del experto: MARANGON FARRO CLAUDIO MARTIN
Grado Académico MAGISTER

Mediante la matniz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando con una “x” en las columnas de SI o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items,
mdicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la
variable en estudio.

It P ¢ Aprecia Ob 5
ems reguntas = v
g si | NO servaciones
1 | Elmstrumento de medicion presenta el disefio adecuado? | X
> (Elmstrumento de recoleccion de datos tiene relacion con X
el titulo de la investigaci6n?
3 (En el instrumento de recoleccién de datos se mencionan x
lax varshles g wrveshpacion) —
4 ¢El mstrumento de recoleccion de datos facilitaré el logro | o
de los objetivos de la investigacion?
5 (El mstrumento de recoleccion de datos se relaciona con X
las variables de estudio?
6 L2 redaccion de las preguntas tiene un sentido coherente |
y no estan sesgadas?
(Cada una de las preguntas del instrumento de medicién se
7 | relaciona con cada uno de los elementos de los X
indicadores?
8 (El disefio del mstrumento de medicion facilitara el X
analisis y procesamiento de datos?
9 ;Son entendibles las altemativas de respuesta del X
instrumento de medicién?
10 (El mstrumento de medicion sera accesible a la poblacion X
sujeto de estudio?
(El mstrumento de medicion es claro, preciso y sencillo de
11 |responder para, de esta manera, obtener los datos X
requeridos?
Sugerencias:

Firma del experto:

DNI: 09486971
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