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Resumen

La presente tesis titulada El Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal
en la Empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018 tiene como objetivo principal
determinar la relacion existente entre el desarrollo de competencias laborales y el desempefio
del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018; el método de
investigacion utilizado fue el método cientifico, como método general se utilizé el inductivo-
deductivo y método especifico el observacional con disefio no experimental transversal
correlacional para determinar la relacion entre las variables desarrollo de competencias y
desempefio laboral. Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta dirigida a todo el
personal de la empresa. Mediante el estadistico Chi cuadrado de Cochran para determinar la
relacion entre las variables de estudio, se realizo la prueba de hipdtesis y la conclusion fue:
existe relacion entre el desarrollo de competencias laborales y el desempeio del personal en la
empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018, se indica que, si se desarrolla las
competencias laborales del personal, se mejora el desempefio en la empresa.

Palabras claves: competencias laborales, desempefio del personal.



Abstract

The present thesis entitled "The Development of Competencies and the Performance of
Personnel in the Distribuidora Camargo S.A.C. - Huancayo, 2018 "has as main objective to
determine the relationship between the development of labor competencies and the
performance of personnel in the company Distribuidora Camargo S.A.C. - Huancayo, 2018;
the research method used was the scientific method, as a general method, the inductive-
deductive method was used, and the observational method with a correlational non-
experimental cross-sectional design was used to determine the relationship between the
variables, development of competencies and work performance.

For data collection, a survey was applied to all company personnel. Using the Chi
square statistic of Cochran to determine the relationship between the study variables, the
hypothesis test was carried out and the conclusion was: there is a relationship between the
development of labor competencies and the performance of the personnel in the company
Distribuidora Camargo S.A.C. - Huancayo, 2018, it is indicated that, if the labor competencies
of the personnel are developed, the performance in the company is improved.

Keywords: competentes, performance.



Introduccion

La tendencia de recursos humanos, en especial la gestion por competencias es una
herramienta util que, logra el cumplimiento de objetivos de la empresa para agregar valor a la
estrategia de negocios. Y también para lograr el compromiso de los empleados haciéndoles
entender el trabajo que realizan y el impacto en el cumplimiento de los objetivos facilitando la
retencion del talento, motivando al personal y aumentando la productividad y rendimiento.

El trabajo de investigacion se llevd a cabo en la distribuidora Camargo SAC, donde se
realiz6 la medicion del desempefio del personal y se identifico si la gestion por competencias
tiene relacion con el desemperio, la tesis comprende los siguientes capitulos:

Capitulo I: Planteamiento del problema de estudio que es: ;Como el desarrollo de
competencias laborales se relaciona con el desempeno del personal en la empresa Distribuidora
Camargo S.A.C.- Huancayo, 2018?

Capitulo II: Antecedentes del problema, marco teorico relacionado con el tema de
investigacion, y marco conceptual.

Capitulo III: Metodologia y disefio de la investigacion; poblacion y muestra; técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos.

Capitulo IV: Descripcion del trabajo de campo, presentaciéon e interpretacion de
resultados y discusion de resultados con los antecedentes de investigacion.

Capitulo V: Comprende las conclusiones generales y especificas, asi como las
recomendaciones, la bibliografia consultada referente al marco tedrico y apéndices de la

investigacion.



Capitulo I: Planteamiento del estudio

En el capitulo I se presenta las delimitaciones de la investigacion realizada, asi como
planteamiento del problema detectado, la formulacion del problema, objetivos y justificacion
de la investigacion.

1.1. Delimitacion del problema

1.1.1. Territorial.

La delimitacion de la investigacion territorial se basara en el lugar de investigacion en
la empresa Distribuidora Camargo S.A.C., del distrito de Huancayo del departamento de Junin.

1.1.2. Temporal.

La delimitacion temporal de la investigacion se concentrd en el afio 2018 para el
desarrollo de la investigacion.

1.1.3 Conceptual.

La investigacion se basa en lo siguiente:

Para Alles (2006) La gestion por competencias es una herramienta de gestion de
recursos humanos de una organizacion su aplicacion tiene el fin de identificar sus capacidades,
aptitudes y habilidades de cada uno de los colaboradores de una organizacién y asi potenciarlos
para beneficio de la organizacion.

El desempeno laboral se define como las acciones o comportamientos que desarrollan
los empleados de una organizacidn, que son apreciables en su labor, para el cumplimiento del
objetivo organizacional, pueden ser medidos a través de las competencias de cada uno de los
empleados y su nivel de aporte a la organizacion (Pedraza et al., 2010).

1.2. Planteamiento del problema
El hombre es considerado como el principal recurso que cuenta una organizacion pues
con todo el conocimiento que posee, capacidad intelectual, habilidades, actitudes y valores que

emplea en su desempeio laboral impulsa a la organizacion a lograr y cumplir las metas de



forma eficiente, eficaz y competitividad, por lo que el aprovechamiento de las competencias
del capital humano es muy importante para el éxito de cualquier organizacion (Mertens, 1998).

Debido a la importancia de reconocer las competencias del talento humano en las
organizaciones, se empieza a trabajar el enfoque de gestion por competencias por ser un
elemento primordial para un buen funcionamiento de la organizacion ya que aporta beneficios
y ventajas en el adecuado desenvolvimiento de los recursos humanos comenzando con la
administracion de sus competencias por parte de especialistas capacitados; una vez identificada
el hombre como pieza fundamental del proceso productivo, se busca diversas técnicas que
estudiara los procesos de la empresa y como el empleado los pudiera realizar 6ptimamente es
decir reconocer las actividades y fortalecer las habilidades para la ejecucion, a través de
monitoreos del comportamiento organizacional se obtiene caracteristicas de las personas que
laboran en la organizacioén buscando lograr un desempeiio laboral exitoso; por factores internos
y externos de la organizacidn se busca la percepcion del trabajador como sus motivaciones,
satisfacciones, comportamiento y otros aspectos psico-humanos.

De acuerdo con Pierce (2018) es primordial reconocer las competencias de los
trabajadores para potenciar e identificar aquellas que necesiten mejorarse, esto ayudara a la
organizacion sea mas flexibles a los cambios en el entorno competitivo del sector donde opere,
ademas tendra repercusion en el desempefio del personal.

Segin Fishman (2017) la percepcion de la evaluacion de desempefio es considerado como
inutil e improductiva por el trabajador; aquellas que no poseen evaluaciones de desempefio la
quieren; pero aquellas que las tienen; la detestan Las ventajas de estas evaluaciones es que las
personas sean informadas de forma periddica y se pueda establecer beneficios como ascensos
o aumento de sueldos. Las desventajas es que las personas se sienten sin valor en un proceso

burocratico.



En el caso particular de estudio referido a distribuidora Camargo S.A.C, se realiz6 una

entrevista al gerente general referente a los problemas de desempefio laboral de los

colaboradores.

Tabla 1

Principales problemas identificados referente al desemperio del personal de distribuidora

Camargo SAC

(Cuales son los principales problemas que
ha identificado referente al desempefio del

personal de distribuidora Camargo S.A.C?

si

no

Observaciones

Incumplimiento de tareas y labores
asignadas
Errores en el desarrollo de tareas y
funciones

Tardanzas, faltas injustificadas

Conflictos entre trabajadores
Falta de trabajo en equipo

D¢éficits en la superacion

Rotacion de medio a mayor de personal

Falta de compromiso con la empresa

Se percibe por la
acumulacion de trabajo

Se corrige pedidos, facturas y
ventas realizadas.

Genera malestar en los
trabajadores al tener
descuento en su salario
Conflicto interpersonal

El trabajo es individual

Los trabajadores no hacen el
esfuerzo de lograr superarse
dentro de la organizacién
Los puestos sobre todo los
mas operativos encuentran
bastante abandono.

La mayoria solo piensa en
sus beneficios particulares,
mas no tiene interiorizado
objetivos y metas de la

cempresa.

Ademas, el gerente general manifiesta que no se ha identificado las competencias que

poseen los colaboradores de distribuidora Camargo S.A.C.



Por tanto, en la presente investigacion se busca conocer la relacion entre el desarrollo
de competencias laborales con un buen proceso de seleccion, formacion, evaluacion del
desempefio y el desarrollo del talento humano como parte fundamental para un adecuado
desenvolvimiento y el desempeio en el ambito laboral en la empresa distribuidora Camargo
S.A.C. asi lograr el alcance de las metas de la organizacion.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general.
(Como el desarrollo de competencias laborales se relaciona con el desempeio del
personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018?
1.3.2. Problemas especificos.
e ;Como el desarrollo de competencias laborales basicas se relaciona con el
desempeio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018?
e Como el desarrollo de competencias laborales diferenciadoras se relaciona con el
desempeio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018?
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general.
Determinar la relacion existente entre el desarrollo de competencias laborales y el
desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018.
1.4.2. Objetivos especificos.
e Conocer la relacion existente entre el desarrollo de competencias laborales basicas
y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. —

Huancayo, 2018.



e Especificar la relacion existente entre el desarrollo de competencias laborales
diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo
S.A.C. — Huancayo, 2018.
1.5. Justificacion de la investigacion.

1.5.1. Justificacion cientifica-tedrica.

La investigacion englobara un entorno de aporte cientifico de modo que los resultados
reflejen una utilidad real para la concepcion de un entorno sostenible y competitivo a nivel
empresarial; dichos resultados guardaran una consistencia validada que podra ser replicada
como aporte cientifico en situaciones o escenarios de indole similar en un entorno empresarial.

1.5.2. Justificacion practica-tecnologica.

En indole practica, la investigacion se desarrollara con el fin de estudiar, analizar y
llegar a resultados que puedan ser aplicados directamente para la solucion de problemas
inmediatos, como por ejemplo en el entorno empresarial el poco interés que demuestran los
trabajadores o colaboradores de organizaciones al tener una infima percepcion de escenarios
de competitividad que no solo se refleja en el crecimiento de la empresa sino también el
desarrollo personal en actitudes y aptitudes; tecnologicamente se podran concebir escenarios
de optimizacion actual o actualizada de un entorno organizacional competitivo al ejecutar una
practica de lineamientos o pardmetros validados y representativos que conlleven a la
concepcidn de ideas y disefios tecnoldgicos que se evidencien como aporte de la investigacion
de manera indirecta.

1.5.3. Justificacion metodologica.

En el entorno de aporte metodoldgico que se abarcard en la investigacion, la misma
se justifica por emplear un método innovador para el contexto local de estudio, en el cual se
incluya un escenario de crecimiento y/o optimizacion de la competitividad laboral mediante la

mejora en la gestion de competencias laborales orientadas en la formacion de los colaboradores



de la empresa y lograr un verdadero empoderamiento mediante la practica de la comunicacion
asertiva y el trabajo en equipo.
Todos los puntos detallados corresponden al desarrollo del capitulo I de la

investigacion.



Capitulo II: Marco Teérico

A continuacion, se presenta el marco teorico elaborado en base al tema de investigacion,
la primera consiste en los antecedentes de investigacion, la cual se dividen en: (a) Articulos
cientificos, (b) tesis nacionales y (c) tesis internacionales. Adicionalmente, se realizd la
revision de las bases teoricas para sustento de las dos variables de estudio, el contenido se
divide en: los modelos tedricos, conceptos y definicion de términos basicos.

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

Quintero, Africano y Faria (2008) realizaron la investigacion titulada Clima
organizacional y Desemperio laboral del personal empresa vigilantes Asociados Costa
Oriental del Lago, tiene como objetivo principal diagnosticar el clima organizacional y el
desempefio laboral de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago
(VADECOL); como resultados se analizo el entorno de la satisfaccion laboral, el autoestima,
el trabajo en equipo y la preocupacién por la formacidon en competencias de la empresa en
mencion, concluyd que el clima organizacional tiende a no ser productiva, ni guarda criterios
de satisfaccion para evidenciar un desempefio laboral ideal, demostrado en el desinterés que
muestran los trabajadores ligado al poco interés por parte de los empleadores de formar una
verdadera capacidad de competitividad.

Correa (2017), en su articulo titulado Incidencia de la gestion por competencias en el
crecimiento empresarial, con el objetivo de determinar la incidencia de la gestion por
competencias en el crecimiento empresarial, la investigacion se realizO en empresas
exportadoras de banano en el canton Machala, los resultados obtenidos fueron: la empresas
realizan las evaluaciones del potencial por competencia del personal, la implementacion de
programas de capacitacion y entrenamiento por competencia, en su gran mayoria las empresas

que desarrollan este tipo de actividad poseen un numero mayoritario de empleados que no



cuentan con titulo profesional, es decir sus competencias y habilidades son fundamentales para
que la empresa se desarrolle en el mercado competitivo siendo un factor interno importante
para el crecimiento empresarial. Se concluyo6: la aplicacion de la gestion por competencia en
las empresas exportadoras de banano ha tenido un efecto positivo en el talento humano, existe
una mejora en sus capacidades y habilidades, la implementacion de procedimientos que
gestionen las competencias de los trabajadores permite mejorar la calidad en el desempefio de
estos.

Santos (2012) realiz6 el articulo cientifico titulada La gestion de competencias y su
impacto en la mejora continua del desemperio laboral, con el objetivo de realizar un analisis
de las competencias profesionales e identificar el rol que cumple en el desempefio de los
miembros de una organizacion, en los resultados se menciond que se tiene que determinar un
perfil de competencias riguroso de acuerdo al puesto o cargo, en cuanto a la evaluacion del
desempefio de personal es de gran importancia en la gestion organizacional. Se concluyd que
la motivacién mejora el desempefio y adoptar la superacion profesional es necesaria para
satisfacer las demandas de la empresa en cuanto a desempeio del personal, la ventaja bésica
competitiva de una organizacion es la formacion que una empresa pueda brindar a su personal,
los profesionales competentes son aquellos que tienen capacidades, habilidades y actitudes
necesarias para el éxito.

Guerrero, Valverde y Grojup (2013) realizaron el articulo cientifico titulado Un andlisis
de la gestion por competencias en la empresa espafiola. De la teoria a la practica, con el objetivo
de identificar el grado de importancia e implantacién de la gestién por competencias en las
empresas espafiolas. La importancia del presente articulo radica en brindar una identificacion
y evaluacion de las competencias de los empleados en las empresas participantes del estudio.
Se aplicéd encuestas respecto al debe saber y saber-hacer en un puesto de trabajo en el sector

textil y financiero ya que este tltimo sector econdmico estuvo inmerso en el cambio de gestion



del recurso humano por competencias. Las empresas seleccionadas fueron aquellas que
contaban con mas de 40 empleados y el tamafo de muestra fue de 129 empresas del sector
textil y 32 instituciones financieras. Se concluyd que : (a) el grado méximo de implantacioén de
la gestion por competencias es 12 % en empresas textiles y 43 % en empresas financieras; (b)
las técnicas utilizadas para identificar las competencias de los empleados son: entrevistas,
observacion, autoevaluacion y discusion en grupo; (c) las politicas de recursos humanos donde
existe mas aplicacion de la gestion por competencias son de desempefio-rendimiento y
reclutamiento y seleccion y la politica de compensacion es la menos adaptada para tal fin,
finalmente; (d) las organizaciones con buenos resultados muestran una tendencia a tener
gestion por competencias.

Santacruz, Lopez y Morales (2019) en su articulo titulado Andlisis de modelos de
gestion por competencias como fomento a la competitividad en organizaciones del sector textil,
se analizaron los modelos de gestion por competencias que contribuyen a fomentar la
competitividad en las organizaciones del sector textil. La importancia del articulo radica en el
aporte que hace el autor al realizar andlisis respecto a cada modelo de competencia, se realizd
una revision de la literatura respecto a los modelos de gestion por competencia en los
buscadores de Google y las paginas web de Redalyc, Scielo y Scopus. Se concluyo6 que: (a) los
modelos de gestion por competencia integran los procesos de seleccion, evaluacion de
desempefio y capacitacion para lograr una gestion del talento humano; (b) el insumo principal
del modelo de competencias es el desempefio y competencias laborales al ser combinados como
recursos personales y del ambiente para obtener un buen desempefio; (c) existe una falta de
gestion estratégica en el sector textil orientado al fortalecimiento de las competencias laborales

que tiene impacto en el grado de competitividad del sector.
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2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

2.1.2.1. Tesis Nacionales.

Colque (2018) en su tesis de grado titulada Gestion de Competencias y Desemperio
Laboral en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin De Porres, 2018, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la gestion de competencias y el desempefio laboral
en la Universidad Peruana Cayetano Heredia en el afio 2018. El tipo de investigacion utilizada
fue descriptiva correlacional, Se aplicé la encuesta como medio de recoleccion de informacion
a la muestra de 27 empleados de la universidad. Los resultados fueron: los empleados poseen
en nivel alto las competencias técnicas, participativas y sociales, ademds de tener los
conocimientos necesarios para el desempefio de sus labores se toman en consideracion las
competencias necesarias que contribuyan al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Se concluyd: existe una correlacion positiva muy fuerte entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia,
obteniéndose como resultado un R=.983; por lo tanto, ambas variables se correlacionan en
sentido directo, de manera que un cambio en la variable de gestion por competencias predice
el cambio en la variable de desempeiio laboral.

Sotelo (2014) en su tesis de grado titulada Influencia del modelo de gestion por
competencias en la administracion de recursos humanos de la empresa Electrocentro S.A.U.N
Hudnuco; tuvo con el objetivo principal de determinar la influencia que ejerce el modelo de
gestion por competencias en la administracion de recursos humanos de la Empresa
Electrocentro S.A. Unidad de Negocios Huanuco. Se concluy6 que: (a) el modelo de gestion
por competencias en la administracion de recursos humanos de la Empresa Electrocentro
S.A.UN. Huanuco interviene significativamente de acuerdo al analisis estadistico,
manifestando una intervencion positiva en los indicadores de: habilidad, productividad,

rotacion, destrezas, conocimiento, capacitacion y conocimiento, asi mismo de intervencion
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negativa en los indicadores de: desempefio, actitud, personalidad, compensacion y efectividad;
dichos indicadores en general guardan una correlacion directa proporcional, (b) el enfoque de
competencias y la productividad del personal de la Empresa Electrocentro S.A.U.N. Huanuco
tiene una relacion directa, esto se debe a que las actividades que realizan los colaboradores de
la empresa son eficientes frente a los diferentes cargos asignados, evaluado en la etapa de los
diferentes programas de puesto de trabajos las habilidades y conocimientos de los empleados
de la empresa y en la etapa de permanencia laboral se cuenta con un programa de capacitacion
que permita promover sus habilidades y conocimientos de manera constante y (c¢) el enfoque
de competencias y la efectividad del personal de la Empresa Electrocentro S.A.U.N. Huanuco
guardan una relacion directa, esto se evidencia en la satisfaccion de los trabajadores de laborar
en la empresa puesto que la habilidad y conocimientos de estos estan acordes con las
actividades que desarrollan en la organizacion, sin embargo no consiguen a completar con las
metas determinadas en el tiempo establecido y encontrandose descontentos a pesar de los
beneficios otorgados al personal, lo que ocasiona un conformismo laboral.

Arroyo (2017) en su tesis de grado titulada Percepcion de la gestion del talento humano
y su relacion con el desempeiio laboral el personal docente en el colegio Particular Andino
2017, de la Universidad Continental- Pert, con el objetivo principal de determinar la relacion
que existe entre la percepcion de la gestion del talento humano y el desempeiio laboral del
personal docente en el Colegio Particular Andino de Huancayo 2017. se concluy6 que: (a) en
el analisis estadistico se sometio al coeficiente de correlacion Pearson arrojé un valor de .796
y se indicod una correlacion positiva alta entre las variables de la investigacion, se evidencio
que a presencia de una buena gestion del talento humano se estimara en el desempefio laboral
de los docentes. (b) el uso de un cuestionario basado en la escala de Likert permitié determinar
la percepcion de los docentes con referencia a la gestion del talento humano y el desempefio

laboral y (c) la aplicacion de una entrevista personal a los docentes ayud6 a identificar
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diferentes capacidades tales como sus conocimientos y expresion verbal, asi mismo se
evidencid que los docentes se encuentran comprometidos con la institucion en la formacion del
alumnado de dicha institucion educativa.

Casa (2016) En su tesis de grado titulada Gestion por competencias y desemperio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, 2015, el
objetivo principal determinar la relacion existente entre la gestion por competencias y el
desempeio laboral, el estudio indica que existen diferentes factores que influyen en el
desempefio laboral, uno de ellos las competencias laborales. El tipo de investigacion es
descriptiva, para la recoleccion de datos se aplico un cuestionario de 18 items sobre gestion por
competencias y el desempefio laboral a 42 colaboradores, Los resultados fueron: Una de las
competencias identificadas como necesaria para un desempeno laboral es el trabajo en equipo,
se concluyd: Existe una relacion positiva moderada entre gestion por competencias y
desempefio de personal administrativo de la Municipalidad distrital de San Jeronimo.

2.1.2.2. Tesis Internacionales.

Pum (2018) en su tesis de grado titulada Competencias laborales y evaluacion del
desempeiio, tuvo el objetivo de identificar la incidencia de las competencias laborales en la
evaluacion del desempefio del personal en Autocentro Gutiérrez. El tipo de estudio fue
descriptivo y se aplicaron encuestas con escalas Likert a 22 empleados de Autocentro
Gutiérrez, los resultados fueron: lo empleados poseen niveles altos de competencias especificas
(conocimientos del trabajo), se encuentran desarrolladas en su totalidad, mientras que las
competencias de relaciones interpersonales, toma de decisiones, servicio al cliente, resolucion
de problemas y dominio de la comunicacion no son de importancia para la empresa, se
concluyd: Las competencias inciden en un nivel alto en el desempeiio del personal.

Lopez (2016) en su tesis de grado El perfil por competencias y su incidencia en el

desempeiio laboral del personal del drea comercial de la empresa automotores de la Sierra
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S.A del Canton Ambato, provincia de Tungurahua, el objetivo de la investigacion fue
determinar de qué manera incide el perfil por competencias en el desempefio laboral del
personal del area comercial de la Empresa Automotores de la Sierra S.A. del canton Ambato,
provincia de Tungurahua. El estudio fue cuantitativo de nivel explicativo, la variable
independiente fue perfil por competencias y la variable dependiente desempefio laboral, se
aplicé un cuestionario a los empleados de la organizacion, los resultados obtenidos fueron:
existe una inadecuada gestion por competencias se concluyo: existe un inadecuado perfil por
competencias que afecta negativamente el desempeio del personal, evidencidndose una
incidencia alta en el perfil por competencias y el desempefio laboral.

2.2. Bases Teoéricas

2.2.1. Desarrollo por competencias.

Segun Torres (2008) las competencias se refieren al conjunto de comportamientos,
habilidades y conocimientos de una persona que se requieren para desarrollarse en el ambito
de la vida cotidiana y el profesional, otro concepto es de Spencer y Spencer citado en Gil (2007)
las competencias laborales son comportamientos observables para lograr desempefio
productivo, define a las competencias laborales a la disposicién del conjunto de conocimientos,
destrezas y actitudes para una profesion, la persona logra enfrentar dificultades profesionales
y también colaborar en su entorno profesional .

Las organizaciones pueden evaluar las competencias de una persona a través de una
gestion por competencias pues es considerada un modelo de gerenciamiento que permite
evaluar las competencias especificas y necesarias para cubrir un puesto laboral una persona;
asi mismo, Cruz y Vega (2001) mencionan que la gestién por competencias es una herramienta
eficiente en la toma de decisiones pues permite separar la organizacion del trabajo de la gestion

del recurso humano, asi también aquellas organizaciones que implantan dicha herramienta
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tienen la oportunidad de que las competencias se conviertan para la empresa una ventajas

competitivas y para los colaboradores un factor de empleabilidad (Tejada y Navio, 1999).

Seleccion
Contratacion

Disefio y
evaluacion
del puesto

Evaluacion
desempefio

Planes de Modelos de Valoracion
carrera del puesto F’Ote ncial
Planificacidn ' ' Remuneracidn

sucesion

Formacion
Desarrollo

Figura 1. Elementos de una Gestion Integral de Recursos Humanos en torno al modelo de
competencias.
Nota: Tomado de “gestion integral de recursos humanos”, por Hooghiemstra.1997, Espaia.
Planeta.

2.2.1.1. Componentes de las competencias.

Los componentes inherentes de la competencia son: (a) Rasgos, referente a las
caracteristicas fisicas tipo de caracter y personalidad de las personas; (b) Autoconcepto;
referido al autoconocimiento de la persona, que forma la autoimagen del individuo y determina
la predisposicion de las acciones; (c) Motivos; referente a la sensacion de deseo y que es el
impulso a realizar ciertas acciones; (d) Conocimiento; la disposicion de la informacion y de la
formacién obtenida a lo largo de la vida del individuo y (e) Destrezas, habilidades fisicas y
mentales (Rabago, 2010).

2.2.1.2. Tipos de competencia.

Las competencias pueden dividirse en dos grupos los de faciles de desarrollar y los

dificiles de desarrollar, detallados en la tabla 2.
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Spencer y Spencer citado en Alles (2006) consideran que todas las personas tienen
conocimientos adquiridos o innatos, introduciendo el Modelo de iceberg. dicho modelo divide
las competencias en dos grupos los que son faciles de identificar y desarrollar como las
destrezas y conocimientos, y las menos faciles de descubrir como los valores, actitudes y
personalidades.

Tabla 2

Tipo de competencias

Tipo de competencias Division de las competencias

Competencias faciles de Conocimientos: Lo que una persona sabe sobre un tema especifico;
desarrollar formacion e informacion que se dispone sobre ese tema.
Habilidades: Las acciones, actividades que las personas realizan
correctamente, fundamentalmente son fisicas y mentales.
Competencias dificiles de Autoimagen: La vision que los individuos tienen de si mismos.
desarrollar Valores: Conjuntos de factores que el hombre considera importantes
para su desarrollo y convivencia en armonia.
Rasgos: Caracteristicas duraderas de las personas que posibilitan un
mayor o menor grados de realizacion de una accion.
Motivos: Motivos y preferencias inconscientes que conducen y orientan

la conducta con un determinado foco.

Nota. Tomado de “desempefio por competencias: Evaluacion de 360°”. Por M. Alles, Buenos Aires, Granica S.A

VISIBLE

ConoGmientos

Hatilidades

" NO VISIBLE

Autormagen
Valores
Ra5005 de |2 personadidad

Motivos

Lo 9é hacer

Soy capaz

“Soy au™
Deseo hacerlo
Suglo hacerio

Me gusta hacerlo

Figura 2. Modelo de iceberg.
Nota: Tomado de” desempefio por competencias: Evaluacion de 360°”. Por M. Alles, Buenos

Aires, Granica S.A.
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Asimismo segun Ernst y Young (2008), todas las personas poseen un conjunto de
conocimientos, capacidades o habilidades, que son caracteristicas individuales de facil
medicidn en relacion a su actuacion en el puesto de trabajo asignado, por lo que se divide en
competencias esenciales o basicas y competencias diferenciadoras, competencias que permiten
distinguir de quienes sobresalen con referencia a su desenvolvimiento laboral (Gil, 2007).

2.2.1.2.1. Competencias bdsicas.

Las competencias basicas se refieren a la formacion educativa que requiere el hombre,
es decir engloba el pensamiento 16gico- matematico y las habilidades comunicativas que le
permite aplicar dicho conocimiento en el desarrollo de diferentes actividades productivas,
econdmicas, sociales y naturales, asi mismo es considerada como el punto de partida del
hombre para desenvolverse en el ambito profesional, cultural, personas y social (Alles, 2006).

En el ambito profesional o laboral las competencias basicas permiten que el hombre se
desenvuelva con facilidad, asi como entender instrucciones escritas y verbales, interpretar
textos, saber escuchar y expresarse, analice soluciones de problemas, etc. (Campos y Torres,
2012).

Tabla 3

Factores que caracterizan a la competencia cognitiva

Competencias cognitivas  Descripcion

Interpretativa Se basa en la comprension de informacion.

Argumentativa Se fundamenta en el conjunto de conocimientos, actitudes y
habilidades dirigidas a la explicacion de determinados procesos.

Propositiva Se basa en proponer hipdtesis para explicar ciertos hechos o construir

soluciones a problemas.

Nota. Tomado de “Formacion basada en competencias” por (Tobon, 2004, p. 142)

Las competencias basicas representan un conjunto multifuncional de conocimientos,
destrezas y actitudes que toda persona debe presentar para la realizacion personal y laboral,

adquiridas durante la etapa de ensefianza obligatoria y que le servirdn de base para la formacion
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de otros tipos de competencia, asi mismo incluye en este grupo a las competencias cognitivas
por los tres factores que le caracterizan descritas en la tabla 3.

2.2.1.2.2. Competencias diferenciadoras.

Las competencias diferenciadoras son consideradas las actitudes que presentan cada
persona sin considerar los conocimientos y habilidades que ciertamente no se pueden
diferenciar entre las personas, en una organizacion dichas competencias intervienen en el
desarrollo exitoso de las funciones en las que se desenvuelve un colaborador entre los demas
colaboradores, permite distinguir entre los mejores y los excelentes (Ulloa, 2015).

Segun Spencer y Spencer (1993) citado por Calderon y Naranjo (2004) las
competencias diferenciadoras, llamadas también centrales estan relacionadas con factores
relacionados con la personalidad de cada individuo como la autoestima, valores, actitudes y
motivaciones.

También llamadas habilidades blandas, son aquellas dificiles de desarrollar
principalmente son de tipo social, empleabilidad. Alles indica que son aquellas cualidades
intrapersonales y de relacionamiento ademas que describen los atributos personales como: (a)
habilidades de trabajo en equipo; (b) habilidades comunicativas; (c) ética; (d) actitud positiva
y flexible; (e) personalidad; (f) manejo de conflictos y (g) resolucion de conflictos y (h) trabajo
en equipo. Todas las habilidades mencionadas estan vinculadas a la ventaja diferencial del
individuo.

Para desarrollar competencias blandas, Alles indica que es necesario intervenciones
como: talleres con estrategias de mediano y largo plazo para obtener beneficios, asi como
brindar espacios de practica para que las repeticiones de lo aprendido logren automatizarse en
la conducta. Para desarrollar las competencias blandas es entender que se aprenden con una
pequeiia cantidad de talleres, charlas altamente enfocados y relevantes, para luego realizar alta

cantidad de experiencias en el mundo real, la practica dentro y fuera de la zona de confort, y la
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retroalimentacion oportuna, pertinente y constructiva por parte de otras personas en una comunidad
de practica, y donde las consecuencias de lo que se hace pueden ser observadas y de facil

comprension (Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 2010).

4.

. ., 1. Informacion
Retroalimentacion

3. Practica 2. Demostracion

Figura 3. Diagrama sobre el modelo de aprendizaje de Kraiger.
Nota. Tomado de “Desarrollo de soft skills una alternativa a la escasez de talento humano “,
por M. Tito y B. Serrano (2016) . INNOV A Research Journal pp. 59-76.

La figura 3 muestra el proceso de aprendizaje, segiin Kraiger citado en Tito y Serrano
(2016) Los pasos para el aprendizaje de habilidades blandas son : (a) Informacion; definido como
conceptos de las habilidades que necesitan ser aprendidos; (b) Demostracion; mostraran la
habilidad con simulaciones mediante juego de roles donde se demuestran las habilidades y
destrezas necesarias de aprender; (c) practica de las habilidades aprendidas de manera constante y
(d) retroalimentacion; de todas las practicas que se realizo.

2.2.2. Modelo de Gestion por competencias.

El modelo de gestién por competencias es una herramienta que permite administrar los
procesos de seleccion de personal, gestion salarial, descripcion de habilidades y conocimientos,

ademas permite definir los perfiles profesionales, formar equipos para el desarrollo personal
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con competencias requeridas para su area especifica de trabajo, permite identificar puntos

débiles para intervenir y lograr resultados ademas de mejorar la evaluacién de desempefio con

objetivos medibles, cuantificables (Camejo, 2008).

Puesto determinado

Buscu w las personas de acuerdo
Con las caracleristicas de un

|
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|
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[
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Promociona ocupondo puestos
De mayor responsabilidad
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Competenciexa cualguier
Ocupacion de trabajo donde
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D trabujo criternioy de movilidad

Cnvrvrns vertionlos

I

Evalvacion de los resultados
Obtenidos en el desarrollo
Dy la ocupacion

Figura 4. Modelos tradicionales y modelo de competencia.

Nota: Tomado de “El modelo de evaluacion por competencias y la evaluacion del desempefio

en la gerencia de recursos humanos” por A. Camejo (2008). ENTELEQUIA pp. 97-115

Las ventajas que ofrece un sistema son detalladas en la tabla 4.

Tabla 4

Ventajas del modelo de gestion por competencias. Modelos tradicionales y modelo de

competencia

Ventajas

Descripcion

La transferibilidad del
Sistema de Gestion por

Competencias

Cuanto mas transferible sea el Sistema de Gestion por Competencias,

menor serd el costo de formacion y de adaptacion del individuo a

situaciones tecnologicas y organizacionales cambiantes, pero mayor

el costo de formacion para las necesidades especificas del centro de

trabajo.



La exigencia de la norma

La competencia entre
empresas

La formacion individualizada
La participacion de los
trabajadores y de sus
organizaciones en la

formulacién de la norma

La autonomia del trabajador

Las relaciones laborales

La heterogeneidad

El subempleo y el sector
informal

El empleo

El riesgo de exclusion social

El costo
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Cuanto més elevada sea la exigencia de la norma, mas efectiva sera
para la empresa, pero menor la posibilidad de que los individuos la
cumplan y, por lo mismo, mas costosa su formacion y capacitacion.
La empresa tiene la ventaja de que se acoplen a sus necesidades, pero
también se puede presentar la desventaja de que otras empresas
conozcan sus politicas relacionadas con el factor humano

El tiempo sera menor cuanto mas individualizada sea la formacion,
aunque ello se relaciona inversamente con el costo.

La participacion de los trabajadores forma parte de una estrategia
para movilizar y potenciar los recursos disponibles de la

organizacion.

Se considera que cuando un colaborar es autbnomo, mas estimulos
tiene para aprender, sin embargo, es importante entregar una
autonomia controlada

El trabajo ubica con mayor facilidad en el ambito de las
negociaciones sobre salario, que introduce en las competencias no
solo la dimension de la formacion y capacitacion, asi también
econdémico.

Bajo el supuesto de que la competencia, por muy precisa que sea la
norma, no llegara a satisfacer las necesidades de las empresas.

El enfoque de competencia laboral no es aplicado para el sector
informal o el subempleo, solo corresponde al mercado de trabajo
formal que corresponde a la vision de los paises industrializados.

El empleo se concibe como un derivado de la “empleabilidad”
incrementada, vinculada con la competencia, y no como un objetivo
explicito que permite el acceso al empleo.

La exclusion social tiene que ver con aspectos de indole econdmica
mas amplios y en particular con la forma en que evoluciona el
mercado de trabajo que guarda relacion con el sistema de modelo de
gestion por competencias.

La normalizacion y especialmente la certificacion implican un costo
que no siempre se encuentran en condiciones de solventar tanto la

empresa como los individuos.

Nota. Tomado de “La gestion por competencia laboral en la empresa y la formacion profesional” por L. Merters (1998),
Barcelona, Espafia: Cumbre Iberoamericana. p 53. Competencias



21

2.2.2.1. Elementos del modelo de gestion por competencias.
El modelo de gestion por competencias es un esquema global que involucra a toda la

organizacion y procesos.

Desarrollo

Atracciony
retencian
del talento

Capacitacio
ny
entrenamis

nto

Figura 5. Elementos de modelo de gestion por competencias

Segutn la figura 6, los elementos del modelo de competencias son:

2.2.2.1.1. Andlisis y descripcion de puestos.

Los puestos son grupos de actividades y deberes relacionados, la descripcion de puestos
refiere a la descripcion de las tareas, deberes y responsabilidades a desempefiar en un puesto
de trabajo. (Alles, 2006)

Para Alles (2006) el analisis de puestos es un procedimiento en la cual se establece las
tareas que debe saber hacer una persona en un puesto de trabajo, ademas de las
responsabilidades, requisitos, aptitudes, capacidades y experiencias.

El proceso de analisis de puesto se realiza: (a) observacion de los trabajadores en su

ambiente laboral y (b) entrevistas a las personas involucradas en el puesto; primeramente al
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trabajador y después al jefe inmediato sobre las tareas del puesto (se realiza la descripcion del
puesto).

Luego de realizar el analisis, se realiza el perfil del trabajador, que es la descripcion de
las competencias requeridas para un cargo ademas de indicar la relacién de los objetivos
estratégicos y metas con las capacidades que el personal necesita desarrollar en la organizacion.
Dicho perfil se enuncia en una forma de entendimiento de resultados claves y no comprende ni
describe necesariamente todas las funciones y tareas del cargo, solo se centra en aquellos
elementos fundamentales (Fernandez et al., 2015).

Los perfiles de competencias son el conjunto de competencias secundarias que van
acompafiadas de conductas que son la descripcion de una competencia, el perfil de puesto por
competencias no solo indica las competencias bésicas, también las competencias
diferenciadoras en la cual se priorizan la habilidad de trabajo en equipo y cultura
organizacional. (Fernandez et al., 2015)..

2.2.2.1.2. Seleccion.

Proceso realizado mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con la
direccion estratégica de la organizacion y las politicas de GRH derivadas, con el objetivo de
encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias presentes y futuras previsibles
de un puesto de trabajo (Fernandez et al., 2015).

2.2.2.1.3. Capacitacion y entrenamiento.

Segun Alles (2007), para realizar capacitacion y entrenamiento para desarrollar
competencias es necesario cambiar comportamientos. Para Levy-Leboyer citado en Alles
(2007) , el desarrollo de competencias es una actitud y voluntad de cada persona para concretar
su desarrollo de competencias menciona que la clave para desarrollar competencias son las
propias experiencias de cada persona, que sea capaz de analizar su comportamiento ,identificar

los problemas y aprovechar sus observaciones. Leby-Leboyer citado en Alles (2007) opina que
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es necesario tener una lista de competencias y otra lista de experiencias que permiten su
desarrollo, convirtiéndose la experiencia en un elemento importante para desarrollar

competencias en medida de tener retroalimentacion.

Cémo se desarrollan las competencias

{ Anafizar les

éxitos R i
Exitos - = \ Se agrega valor

/ al desarrollo
P t % > de la
—_———— :!.:c::: \ Analizar los _—1" /" compstencia
> /
(experiencia) Fracases —1- fracasos /
! 4
Reconocer srrores
“2 = -—a

Figura 6. ;Como se desarrollan las competencias?
Nota: Tomado de “Desarrollo del talento humano basado en competencias” por M. Alles
(2007) . CRANICA p. 85

Spencer y Spencer citado en Alles (2007) indican que el entrenamiento basado en
competencias incluye programas de capacitacion con retroalimentacion, guia para el
autodesarrollo, videos y programas para autocapacitarse, tareas especiales, tutorias y cultura
organizacional que fomente las competencias.

El estilo de aprendizaje implica: (a) Conceptualizacion abstracta; conocimiento de una
nueva teoria, instrucciones, etc; (b) Experimentacion activa; poner en practica la idea abstracta;
(c) Experiencia concreta; retroalimentacion sobre efectos de comportamientos y (d)
Observacion reflexiva; reflexion acerca de lo sucedido y como comportarse en el futuro.
Spencer y Spencer citado en Alles (2007).

2.2.2.1.4. Evaluacion del desemperio.
Es necesario realizar la evaluacion de 360 grados, es imprescindible realizar la

evaluacion en funcidon a como se realizo la descripcion del puesto y se tomara en cuenta las
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competencias relacionadas con la posicion y grado en la que son requeridas por el puesto (Alles,
2007).

2.2.2.1.5. Desarrollo del personal.

En palabras de Alles (2007), las organizaciones que tienen establecidos todos los pasos
anteriores (analisis y descripcion de puestos, definicion de las competencias necesarias para
cada puesto, capacitaciones y evaluacion del desempefio por competencias) podra realizar un
desarrollo de sus recursos humanos con enfoque a las competencias de la organizacion, asi
como enfocados a su mision, vision y valores.

2.2.2.2. Formacion por competencia laboral.

A través de la competencia significa resolver un problema o alcanzar un resultado con
criterios de calidad, exige que la ensenanza sea de tipo integral.

2.2.2.3. Beneficios y limitaciones.

La implementacion de una gestion por competencias contribuye una gran ventaja de
una organizacién frente a otras, sin embargo existe la posibilidad que se dé limitaciones por lo
que se debe de considerar a fin de evitarlas. (Lago & Nadruz, 2010).

2.2.2.4. Beneficios de la gestion por competencias

Pereda y Berrocal citando en Gil (2007) mencionan algunos beneficios de la utilizacion
de una gestion por competencias:

e Permite el desarrollo de un lenguaje inico y accesible entre los colaboradores de la

organizacion.

e Permite la identificacion del comportamiento futuro de las personas sobre la base

de su comportamiento pasado.
Pasos para ejecutar un sistema de gestion por competencias
Alles indica que para realizar un modelo de gestion por competencias es necesario

realizar: (a) definicidon de mision y vision de la empresa; (b) definicion de competencias por
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la maxima direccion de la compania; (c) Prueba de las competencias en un grupo de

ejecutivos de la organizacion; (d) validacion de las competencias y (e) Disefios de los

procesos de recursos humanos por competencias

2.2.2.5. Limitaciones de la gestion por competencias

e Rechazo de los colaboradores de la empresa frente al cambio que implica la gestion

por competencia para las personas.

e Considerar expectativas altas de cambio en cuanto a “tiempo/ resultados”.

¢ A la implementacion de una gestion por competencias la falta de actualizaciones y

enriquecimiento.

e Inversion alta con referencia a las capacitaciones de todos los trabajadores a fin de

lograr un 6ptimo conocimiento.

2.2.3. Evaluacion de competencias

La evaluacion de competencias se considera al proceso de recolectar informacion

acerca de las competencias desarrolladas por una persona y ser comparadas con perfiles

establecidos para un puesto de trabajo en una organizacion, asi mismo dicha evaluacion estara

presente durante la vida laboral del colaborador a fin de potenciarlos.

EVALUACION DE COMPETENCIAS

Determinar
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desem peno
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Figura 7. Evaluacidon de competencias en el proceso de seleccion

Nota. Tomado de” La evaluacion de competencias laborales “, por J. Gil, (2007). Educacion

XX1 pp. 83-116.
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La evaluacion en el trabajo tiene objetivos psicosocial y administrativo; en el tipo
psicosocial es desarrollado en la evaluacion de las personas y su adaptacion al ambiente laboral,
lo que permite conocer el rendimiento de los colaboradores de la organizacién asi mismo
conocer sus cualidades, virtudes para potenciar y deficiencias que mejorar; y en el tipo
administrativo la evaluacion sirve para una adecuada seleccion de personal para cubrir los
puestos de trabajo de la empresa, toma de decision frente al aumento del salario, entre otros.
Tabla 5

Funciones de la evaluacion de competencias para la organizacion y los trabajadores.

Funciones
Para la Permite la planificacion de los recursos humanos.
organizacion Permite la evaluacion del personal y también la seleccion de nuevo personal.

Para informar a la direccion sobre las actividades del personal.
En la toma de decisiones con referencia a la motivacion, promocion, salario,
correccion de deficiencias en el trabajo, etc.
Para motivar al trabajador hacia un mayor entendimiento de los principios y
objetivos de la organizacion.
Permite identificar necesidades sobre capacitaciones y desarrollo personal de los
colaboradores de la empresa.
Para los Permite conocer su situacion sobre sus competencias exigidas por la empresa
trabajadores para el desarrollo de su puesto de trabajo.
Permite identificar competencias para desarrollarlas o mejorarlas.
Como medio para lograr una mejor situacion dentro de la empresa, enfocandose
en mayores beneficios, incentivos, promocion, etc.
Para los Cumple funcion de una evaluacion sistematica.
supervisores Cumple como medio para comprobar que el desempefio de los trabajadores
influye significativamente en los objetivos y metas de la empresa.
Permite valorar el potencial de los colaboradores.
Decision en la determinacion de mayor incremento de salarios, ascensos,

traslados, etc.

Nota. Tomado de” La evaluacion de competencias laborales “, por J. Gil, (2007). Educaciéon XX1, pp. 83-116.
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La evaluacion de competencias es util en las organizaciones, pues es un eje principal
del desarrollo de la gestion de recursos humanos, por lo que cumple funciones importantes en
funcién de la organizacion, de sus colaboradores y los supervisores, detallado en la tabla 5.

2.2.4. Desempeiio laboral.

El desempefio laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de una
forma eficiente sus funciones en la organizacion, en ese sentido Chiavenato (2004) menciona
que el desempeiio laboral es el comportamiento del trabajador para lograr los objetivos trazados
de manera eficiente del empleado que labora dentro de las organizaciones.

La cual es necesaria e importante para la empresa, es por ello que cada trabajador debe
tener caracteristicas individuales como: las capacidades, necesidades, habilidades, cualidades,
etc. que interactiian con el ambiente laboral y la organizacion; asimismo Milkovich y Boudreau
(1994) mencionan que el desempefio laboral cuenta con caracteristicas individuales como las
habilidades, capacidades, cualidades y necesidades, entre otros, que permiten la interrelacion
del entorno del trabajo y la organizaciéon que provoque resultados positivos para la
organizacion; no obstante para las empresas existen otros factores importantes que influyen en
el desempefio laboral como es la opinioén y actitud de los empleados, permitiendo asi su
mejoria.

La capacitacion constante mantiene actualizadas las habilidades de los empleados asi
permitiendo que su desempeio laboral logre un elevado nivel de logro desenvolviéndose en
sus actividades con eficiencia, asi mismo es importante mencionar que para el empleado se
desarrolle con facilidad es necesario el apoyo a través de recursos suficientes, instrucciones
claras, tecnologia e inducciones permanentes; la responsabilidad de proporcionar estas formas
de apoyo laboral se encarga la gestion del talento humano.

El desempeiio de los trabajadores en una organizacion es importante pues proporciona

un desarrollo efectivo asi también el éxito de la organizacion, por lo que existe un alto grado
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de interés por parte de los representantes de recursos humanos en la medicién y seguimiento
del desempeno de los trabajadores (Pedraza, Amaya y Conde; 2010).

Segun la investigacion de Campbell, (1990) identificé ocho componentes basicos del
desempeno:

e Rendimiento de desarrollo de las tareas especificas.

e Rendimiento de desarrollo de tareas no especificas.

e Competencias de comunicacion oral y escrita.

e Evidencia de esfuerzo.

e Mantenimiento de la disciplina individual.

e Facilitacion del desempefio del equipo y de compaiieros.

e Supervision/Liderazgo.

¢ Administracion.

2.2.4.1. Factores que influyen en el desempeiio laboral.

Tabla 6

Evaluacion de desempeiio laboral a través de factores actitudinales y operativos.

Factores actitudinales Factores operativos
Disciplina. Conocimiento del trabajo.
Actitud cooperativa. Calidad.

Iniciativa. Cantidad
Responsabilidad. Exactitud

Habilidad de seguridad. Trabajo en equipo
Discrecion. Liderazgo.

Presentacion personal.
Interés
Creatividad

Capacidad de realizacion

Nota. Tomado y adaptado de “Administracion de recursos humanos” por Chiavenato. (2007),2da Ed. México.

El desempefio laboral adecuado depende de diversos factores, caracteristicas o

competencias correspondientes a los conocimientos, capacidades y habilidades de una persona
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en el desarrollo de su puesto laboral, es asi como Chiavenato (2007) menciona que el
desempefio laboral se evalta a través de factores actitudinales y operativos.

Asi también segin Wherther y Davis (2008) mencionan que para un buen desempeio
laboral de un trabajador influyen factores como el ambiente de trabajo, el salario, relaciones
interpersonales, horario de trabajo, incentivos, motivacion, entre otros.

e Ambiente laboral: es el ambiente que la empresa ofrece al colaborador, debe
considerarse que el ambiente debe ser afectuoso y con disposicion de elementos que
permita sus desenvolvimientos; un ambiente que permite una armonia entre todos
los compaiieros de trabajo.

e [El salario: la remuneracidon se otorga al trabajador de acuerdo con la labor que
desempena en su puesto laboral, que satisfaga sus necesidades, asimismo crea un
valor a su trabajo y un esfuerzo para su rendimiento dentro de la organizacion.

e Relaciones interpersonales: la relacion entre los colaboradores de la organizacion
es muy importa para que puedan desenvolverse de forma efectiva en sus puestos
laborales.

e Jornada laboral: se refiere a la cantidad de horas que un trabajador labora dentro de
la empresa, de modo que se desarrolle de forma eficiente y eficaz para los objetivos
y metas de la empresa.

e Horario de trabajo: El horario de trabajo debe ser acorde a las actividades que
desarrollara en la empresa, asi cumplir con sus responsabilidades sin afectar sus
actividades personales.

e (Cancelacion puntual del salario: Satisfacer las necesidades del personal es cumplir
con puntualidad el pago del salario, pues influye en la eficiencia de su desempefio
porque sabe que va a ser recompensado por la labor y esfuerzo que realiza en su

puesto de trabajo.
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e Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: son incentivos que le ofrece a
los trabajadores los directivos de la empresa a fin de estimular un trabajo mas
eficiente y eficaz.

2.2.4.2. Evaluacion del desempeiio laboral.

Segun Cama (2015) La evaluacion del desempefio laboral es un proceso que permite
evaluar el rendimiento de los empleados en sus actividades laborales que desarrollan en una
organizacion, evaluados por una persona que tiene a cargo a otros empleados, quien tiene la
responsabilidad de evaluar individualmente sus desempenos a fin de tomar acciones frente a
los resultados mediante la evaluacion del desempefio laboral permite determinar el grado del
desempefio de un empleado, segun Pedraza et. al. (2010) es un procedimiento que evalta el
desempefio a fin de identificar las limitaciones y errores que pueden ser corregidas, y asi
alcanzar los objetivos de la organizacion; asimismo Mondy y Noe citado en que Pedraza,
Amaya y Conde (2010) mencionan que la evaluacion del desempefio laboral es un proceso que
considera criterios y métodos para una adecuada medicion del rendimiento de los empleados.
Para una adecuada evaluacion de desempeiio primero es importante conocer a detalle y
describir los puestos por competencias, asi también la herramienta a utilizar para la respectiva
evaluacion (Alles, 2006). La evaluacion de desempeiio laboral permite (Capuano, 2004):

e Conocer la necesidad de capacitacion.

e [aubicacion de las personas en su puesto laboral adecuado y su desarrollo.

e (Conocimiento de las competencias de las personas evaluadas.

e Descubrimiento de personas clave.

2.2.4.3. Métodos de evaluacion.

La evaluacion del desempefio laboral debe ser constante para lo cual existen diversos

métodos, los cuales se pueden mencionar a 4 técnicas basicas de evaluacion:
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2.2.4.3.1. Evaluacion de desempeiio laboral de 90°.

La evaluacion laboral de 90° es realizada por el supervisor que encomienda tareas al
colaborador, siendo la evaluacion de su desenvolvimiento al realizar la tarea encargada y el
resultado final. El supervisor es el unico que opinara e identificara las fortalezas y debilidades
para la mejora continua (Iturralde, 2011).

2.2.4.3.2. Evaluacion de desempeiio laboral de 180°.

La evaluacion laboral de 180° es la evaluacion realizada por el jefe, sus compaieros y
clientes (eventualmente) del desenvolvimiento de un colaborador (Alles, 2006).

2.2.4.3.3. Evaluacion de desempeiio laboral de 270°.

La evaluacion laboral de 270° fue desarrollada con la intencion de eliminar la
subjetividad que puede producir la evaluacion laboral de 90° o 180° que consiste en la
evaluacion del colaborador por su jefe, autoevaluacion y de subordinarlos en caso exista
(Tturralde, 2011).

2.2.4.3.4. Evaluacion de desempeiio laboral de 360°.

La evaluacion integral conocida como la evaluacion de 360° o feedback 360° es la
evaluacion del desempetio laboral de un trabajador por todo su alrededor es decir la evaluacion
por todos aquellos que reciben sus servicios desde sus supervisores, colegas, clientes internos
o externos y por el mismo trabajador. Segun Escobar (2005) la evaluacion de 360° esté referido
a la conducta observable o deseable tanto de todos los trabajadores y de la alta direccion que

perciben el desenvolvimiento de una persona, grupo o un area de trabajo.
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Figura 8. Organizacion de la evaluacion integral o evaluacion de 360 °
Nota: Tomado y adaptado de ““ 360° feadback”™ por E. Mark y E. Ann.1996, Nueva York,
American Management Association.

Segun Werther y Davis (2008) la ventaja de la evaluacion del desempefio laboral en
una empresa son los detallados en la tabla 7.

Tabla 7

Ventajas de la evaluacion del desemperiio laboral

Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral

Mejora el desempefio Mediante la realimentacion sobre el trabajo que se realiza, el gerente y el
gestor de personal llevan a cabo acciones apropiadas para mejorar el
rendimiento de los integrantes de la organizacion.

Politicas de compensacion Las evaluaciones del desempefio ayudan a tomar decisiones e identificar
a las personas que deben recibir tasas de aumento.

Decisiones de ubicacion Las promociones, transferencias y separaciones se basan por lo comun
en el desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de El desempeiio insuficiente puede indicar la necesidad de capacitacion al

capacitacion y desarrollo  empleado.
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Planificacion y desarrollo  La realimentacion del desempefio guia las decisiones sobre posibilidades

de la carrera profesional profesionales especificas.
Imprecision de la El desempeifio insuficiente puede indicar que existen errores en la
informacion informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos, o

cualquier otro aspecto del sistema de informacion del area de recursos

humanos.
Errores en el disefio del El desempeiio insuficiente puede indicar errores en la concepcion del
puesto puesto.
Desafios externos En algunos momentos el desempefio se ve influido por factores externos,

como la familia, la salud, las finanzas, etc, que la persona puede afrontar.

Nota. Tomado de “Administracion de recursos humanos, el capital humano de las empresas” por Werther y Davis, 2008, Ed:
McGraw-Hill

2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1. Actitud.

Son considerados la valoracioén que realiza una persona de un estimulo que puede ser
favorable o desfavorable, siendo la forma de mostrar nuestra realidad, son modificables a través
de experiencias y criticas (Werther & Davis, 2008).

2.3.2. Ambiente Laboral.

Es el entorno humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, medio dentro
del cual se establecen relaciones y se desenvuelven la dindmico habituales de una organizacion
criticas (Werther & Davis, 2008).

2.3.3. Comunicacion.

Es un proceso por el cual se trasmite y se recibe informacion, ideas y opiniones para la
comprension en un ambiente laboral (Werther & Davis, 2008).

2.3.4. Competencia.

Capacidad para aplicar el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes en el

desempefio laboral (Alles, 2006).
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2.3.5. Conocimiento.

Es el componente cognitivo que respalda una competencia laboral y que es el saber
como ejecutar una actividad productiva (Alles, 2015).

2.3.6. Desempeiio.

Resultados obtenidos mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos (Alles, 2015).

2.3.7. Desempeiio laboral.

Es el rendimiento laboral al efectuar las funciones que le exige su cargo en el contexto
laboral, capacidad del personal (Werther & Davis, 2008).

2.3.8. Eficiencia.

Es el grado en que el producto o servicio satisface las necesidades reales y potenciales
o expectativas de los clientes o destinatarios (Alles, 2015).

2.3.9. Gestionar por competencias.

Alineacioén de los sistemas y procesos de recursos humanos, en base a las capacidades
y resultados requeridos para un desempefio competente (Alles, 2015).

2.3.10. Habilidades.

.Es la capacidad para realizar determinadas actividades o tareas (Alles, 2015).

2.3.11. Liderazgo.

Competencia muy utilizada para desarrollar capacidades, representa la habilidad
necesaria para orientar la accion, conseguir los objetivos (Werther & Davis, 2008).

2.3.12. Trabajo en equipo.

Considerado un conjunto de estrategias, metodologias y procedimientos que utiliza un
grupo de personas con el fin de lograr metas trazadas (Werther & Davis, 2008).

Todo el contenido desarrollado corresponde al capitulo II de la investigacion.
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Capitulo III: Hipétesis y Variables
En el capitulo III se desarrolla el planteamiento de la hipotesis, dichas hipdtesis fueron
realizadas acorde a la formulacién del problema y los objetivos del estudio de investigacion
planteados tanto general como especificos, finalmente se presenta la operacionalizacion,
dimensiones e indicadores correspondientes a cada variable de estudio.
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general.
e Hi: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales y el desempeiio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.
e Ho: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.
3.1.2. Hipotesis especificas.
e HE;: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales basicas y el desempeno del personal en la empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.
e HEy: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales basicas y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.
e HE>: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora
Camargo S.A.C.
e HE,: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora

Camargo S.A.C.



3.2. Identificacion de las variables
e Variable independiente: Competencias laborales

e Variable dependiente: Desempefio laboral
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 8

Operacionalizacion de las Variables
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Variables Tipo de Variable  Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Competencia Independiente Las competencias se refieren Competencias laborales Conocimiento de las funciones en el cargo desempefio.
laboral al conjunto de basicas Nivel de dominio de la labor desarrollada.

comportamientos, habilidades Planificacion

y conocimientos de una

persona que se requieren para

desarrollarse en el ambito de Competencias laborales Nivel de cooperacion y trabajo en equipo.

la vida cotidiana y el diferenciadoras Nivel de autoestima.

profesional. Nivel de motivacion.

Rasgos de personalidad.

Desempefio Dependiente Se entiende por el factor o Planeamiento y -Capacidad de desarrollar planes, estrategias y cumplir
laboral caracteristica que engloba al organizacion objetivos.

rendimiento de los
trabajadores de una
organizacion al realizar sus
acciones cotidianas acorde a la
naturaleza de su labor.

Orientacion al logro de
metas
Iniciativa

Toma de decisiones
Relaciones
interpersonales
Comunicacioén

Discrecionalidad
Calidad en el servicio y
atencion

Calidad de funciones
profesionales

Manejo de conflictos

-Disposicion para el alcance y logro de metas, proyectos o
tareas.

-Actitud proactiva para encontrar oportunidades o resolver
problemas.

-Capacidad para encontrar soluciones efectivas y eficaces.
-Habilidades para escuchar, interpretar y entender a las
personas.

Habilidad para transmitir verbalmente mensajes en forma
efectiva y clara.

Capacidad para resguardar y no divulgar informacion
Disposicion para el servicio y atencion.

Cumplimiento del trabajo desempefio.

Capacidad de encontrar soluciones a conflictos.
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Capitulo I'V: Metodologia de la investigacion

A continuacion, se presenta la metodologia de la investigacion, detallado en enfoque,
tipo, nivel, disefio, método y general especifico que rigio el desarrollo de la tesis. Otro punto
detallado en el capitulo IV es la poblacion, muestra y técnicas de recoleccion de datos donde
se presenta los instrumentos desarrollados para la obtencioén de informacion.
4.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo que segin Hernandez, Collado y Baptista
(2014) mencionan que dicho enfoque “usa la recoleccion de datos para probar la hipotesis, con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias”. Asi también el enfoque cuantitativo segun Bernal (2010)
concentra los aspectos visibles y susceptibles de la cuantificacion de los fendmenos mediante
una metodologia empirico analitico y el analisis de datos es a través de pruebas estadisticas.
4.2. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, ya que de acuerdo a Tamayo (2003) tiene
como finalidad la obtencion y recopilacion de informacion para ir construyendo una base de
conocimiento que se va agregando a la informacion previa existente, la investigacion recopilo
informacion acerca de la gestion por competencias de la distribuidora Camargo S.A.C y la
influencia en el desempefio del personal ,nos permitird incrementa los conocimientos que se
tiene acerca de estos aspectos del personal.
4.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion alcanzado fue el correlacional porque se pretendia saber si
existe relacion en las variables de estudio, segin Hernandez et al., (2014) refieren que los
estudios correlacionales miden las relaciones de las variables de estudio en los mismos sujetos

y posteriormente se analiza la correlacion.
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4.4. Métodos de investigacion

El método que su utiliz6 es el método cientifico como método general para determinar
la relacion entre la gestion de competencias y el desempefio laboral en la empresa distribuidora
Camargo S.A.C.; siguiendo una serie de procesos definidos que permiten alcanzar resultados
fiables (Hernandez, 2009) .

En general, asumiendo como base al método cientifico que se origina a través de la
observacion para profundizar los conocimientos asi adquiridos, para llegar a demostrarlos con
rigor racional y para comprobarlos en el experimento y con las técnicas de su aplicacion se
plantea en varios enfoques que sirven para descubrir las relaciones estables entre los objetos y
sus elementos que se estudian (Ruiz, 2017).

4.4.1. Métodos generales.

Dado la naturaleza de la investigacion es el enfoque inductivo - deductivo; la
combinacion de ambos métodos significa la aplicacion de la deduccion en la elaboracion de
hipotesis y la aplicacion de la induccion en lo determinado. (Ruiz, 2017).

4.4.2. Métodos especificos.

Segun Arroyo (2012) afirma que los métodos especificos son aquellos que se utilizan
dentro del proceso de investigacion cientifica, lo cual nos sirve para obtener relaciones
sistémicas, representaciones, manifestaciones y percepciones o variables estudiados. El método
especifico utilizado en esta investigacion fue el observacional, este método estuvo basado en
la construccion de un método original de gestion por competencias que se enfoque en la
optimizacion del desempefio laboral que aborde al trabajo en equipo, eficiente comunicacion e
ideal planificacion documentaria (se mediran de esa manera la variable).

4.5. Diseiio de la investigacion
El disefio de la investigaciéon fue no experimental porque no se realizd6 ninguna

manipulacién intencional de las variables de estudio (gestion por competencias y desempefio
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laboral), ya que se investigd el contexto tal como se da en su forma natural, de corte transversal
porque se realizd en un determinado tiempo (afio 2019) y correlacional porque se pretende
determinar la relaciéon que existe entre la variable gestion por competencias y desempefio
laboral. Segiin Hernandez et al., (2014). Los disefios transeccionales correlacionales describen
relaciones entre variables en un determinado momento en términos correlacionales.

Esquema:

Figura 9. Disefio no experimental de corte transversal y correlacional.

Donde:

M: son los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C.

O : competencias laborales.

0O : es el desempefio laboral

r: correlacion entre dichas variables.

4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion.

Tamayo (2003) define a la poblacion como el conjunto de los elementos de estudio,
conformada por las unidades de andlisis que forman dicho estudio y tienen caracteristicas en
comun, en la presente investigacion la poblacion de estudio estuvo conformada por los
colaboradores de distribuidora Camargo S.A.C, segun el organigrama son 3 areas funcionales

y en total 10 colaboradores.
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4.6.2. Muestra

Oseda (2008) menciona que la muestra es una parte pequeia de la poblacion, sin
embargo posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la principal propiedad de la
muestra (poseer las principales caracteristicas de la poblacion) la que hace posible que se
generalice los resultados a la poblacion.

En la presente investigacién se trabajé con la totalidad de poblacion que es 10
trabajadores, por ser una poblacion pequena por lo que la poblaciéon es igual a la muestra.
(Tamayo & Tamayo, 2003)

Tabla 9

Colaboradores de distribuidora Camargo S.A.C

Trabajador Puesto

Eduardo Andrés Poma Palacios Jefe de mantenimiento
Cesar Augusto Sotelo Antialon Contador

Calif Julinho Layme Antonio Chofer

Christian Eduardo Poma Camargo Jefe de distribucion — créditos
Patricia Amarilis Poma Camargo Asistente de logistica
Yudith Canchanya De La Cruz Vendedor tienda principal
Janet Nataly Rojas Garay Vendedor de tienda auxiliar
Roque Sallo Quispe Ayudante de tienda 1

Nelly Luzmila Camargo Sedano Jefe de logistica

Ignacio Tovar Canchari Ayudante de tienda 2

4.6.2.1. Unidad de andlisis.

Bernal (2010) Define a la unidad de analisis como en objeto de estudio al que se
procedera a realizar mediciones y se obtendra la informacion necesaria para la investigacion.
En la investigacién la unidad de analisis fue cada persona que labora en la empresa

distribuidora Camargo S.A.C.
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4.6.2.2. Tamaiio de muestra.
El tamafio de la muestra estd conformado por toda la poblacion de estudio que abarca
10 colaboradores de la empresa.

4.6.2.3. Seleccion de la muestra.

El muestreo es censal, ya que se estudiara a toda la poblacion de estudio. (Triola, 2009)
4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se utilizo las siguientes técnicas e
instrumentos:

4.7.1. Técnicas de recoleccion de datos.

4.7.1.1. Observacion.

De acuerdo con Hernadndez et al., (2014) la observacion es un registro de
comportamientos y situaciones observables. Esta técnica seré aplicada en toda la investigacion,
participando asi directamente en la obtencidon de un criterio realista acerca de las variables de
estudio.

4.7.1.2. Encuesta.

Segin Hernandez, Collado y Baptista (2014) La encuesta es el conjunto de preguntas
dirigida que permite obtener informacion de las variables en estudio, en la investigacion estuvo
dirigido a los colaboradores de la empresa que permitid obtener informacion acerca del
desempefio laboral.

4.7.1.3. Revision documental.

Mediante esta técnica que, de acuerdo con Hernandez et al., (2014) permite disponer de
informacion, caracteristicas mas detalladas mediante documentos para clasificarlos segin la
necesidad del investigador, esta técnica permitio recopilar informacidn preliminar acerca de la

experiencia y formacion educativa del personal de la empresa.
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4.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de datos se utilizé los siguientes instrumentos:

e Guia de observacion

e (Cuestionario.

¢ Guia de analisis documental

Todos los instrumentos mencionados lineas arriba permitieron obtener informacion de
fuente primaria de las variables de estudio.

4.7.2.1. Diserio.

Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario de 100 items para la variable de
estudio, desarrollo de competencias, y para la variable desempefio laboral se utilizd un
cuestionario con 43 items, teniendo en cuenta las dimensiones de cada variable.

4.7.2.2. Confiabilidad.

El instrumento que evalta las competencias laborales ha sido revisado mediante el
estadistico Alfa de Cronbach, en el cual se obtuvo el siguiente resultado.

Tabla 10

Alfa de Cronbach del instrumento competencias laborales

Alfa de Cronbach N de elementos
.856 100

El indicador estadistico es de 0.856, contrastando el valor con la tabla 11 indica que el
instrumento tiene excelente confiabilidad para su aplicacion, ya que supera el .80.
Tabla 11

Valores de confiabilidad de Alfa de Cronbach

Valores Confiabilidad
0.53 a menos Confiabilidad Nula
0.54 2 0.59 Confiabilidad Baja
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0.60 a 0.65 Confiable

0.66 a0.71 Muy confiable

0.72 2 0.99 Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta

Asimismo, el instrumento que evaltia el desempefio laboral ha sido analizado mediante
el estadistico Alfa de Cronbach, en el cual se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 12

Alfa de Cronbach del instrumento desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

731 43

El indicador estadistico es de 0.731, contrastando el valor con la tabla 11 indica que el
instrumento tiene excelente confiabilidad para su aplicacion, ya que es mayor a 0.60.

4.7.2.3. Validez.

La validez alude a la capacidad del instrumento de medir el constructo que pretende
cuantificar, la validez del instrumento aplicado es que estuvo validado por expertos.

Los puntos explicados corresponden al capitulo IV de la investigacion.
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Capitulo V: Resultados

A continuacién, se presenta la descripcion del trabajo de campo realizado para la
recoleccion de datos, ademads se describen los resultados después del procesamiento de datos
para posteriormente realizar la constatacion de las hipdtesis planteadas y la discusion de los
resultados obtenidos.

5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

El proceso de trabajo de recoleccion de datos y aplicacion se llevé a cabo en 4 fases:

Fase 1: mediante revision documental de los curriculum vitae de todo el personal de la
distribuidora Camargo S.A.C se obtuvo informacion preliminar respecto a la experiencia
general y especifica del personal, también se realiz6 una encuesta preliminar acerca del
conocimiento de las funciones, responsabilidades del puesto de trabajo, conocimiento de los
clientes internos y externos de la empresa y medio de comunicacion entre los trabajadores y
sus jefes inmediatos para determinar los aspectos a mejorar en el desempefio de labores de los
empleados.

Fase 2: Mediante la encuesta aplicada a todo el personal referente al desempefio laboral
y las competencias basicas y generales se obtuvo la informacién referente al desempefio y
competencias en todo el personal.

La prueba de hipétesis se realizd con el coeficiente de correlacion de Pearson ya que
Bernal (2010) indica que esta prueba de correlacion sirve para medir la relacion entre las
variables de estudio en el anélisis de regresion, siendo la indicada para probar la hipotesis de
estudio planteada: Hi: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de
competencias laborales y el desempeno del personal en la empresa Distribuidora Camargo

S.A.C.



46

5.2. Presentacion de resultados

Los resultados presentados a continuacién son los datos iniciales de formacion,
educacion y toma de conciencia utilizando un instrumento de recoleccion de datos que es la
lista de cotejo y revision documental de los trabajadores de la empresa. Para realizar un
diagnodstico de los trabajadores referidos a sus funciones, requisitos minimos y otros que
indicaran caracteristicas de cada colaborador.
Tabla 13

Datos iniciales del trabajador: ayudante de tienda 2

Conoce/Cumple

item Si No Area: Finanzas, Contabilidad
puesto: Ayudante de tienda 2 (Ignacio Tovar

Canchari)

Mision/Sintesis del puesto X Ordenar, clasificar la mercaderia en el almacén.

Mantener ordenado y limpio el almacén.

Principales responsabilidades  x Comunicar productos fallidos y faltantes

Requisito para el puesto: Minimo 6 meses como ayudante de almacén

tiempo de experiencia en el

area

Experiencia en el area X 10 afios de experiencia en el trabajo

Requisito: Formaciéon Requisito Minimo: profesional técnico en
profesional administracion

Formacidn en competencias en X No tiene formacion profesional ,tiene educacion
aptitud. secundaria

Informacion de uso y consulta Comunicacion verbal preponderante

Tiempo de experiencia en la 6 meses

Distribuidora Camargo S.A.C

Tabla 14

Datos iniciales del trabajador contador

Conoce /Cumple

item Si No Area: Finanzas, Contabilidad

puesto Contador (Cesar Augusto Sotelo Antialon)




Mision/Sintesis del puesto  x Realizar los estados financieros de la empresa y

asesoramiento en temas de tributacion

Principales X Encargado de tramites en SUNAT
responsabilidades
Requisito para el puesto: Minimo 2 afios de asesoria a empresas

Tiempo de experiencia en

el area

Experiencia en el area X 10 afios de experiencia en el trabajo
Requisito: Formacion X Requisito minimo: contador publico colegiado
profesional

Formacién en X Contador publico colegiado

competencias en aptitud.

Informacion de uso y X Documentos: libros contables, estados financieros
consulta
Tiempo de experiencia en 6 meses

la Distribuidora Camargo

S.A.C

Tabla 15

Datos iniciales del trabajador: jefe de mantenimiento.

Conoce/Cumple
item Si No Area: Gerencia General
Puesto: jefe de mantenimiento
(Eduardo Andrés Poma Palacios)
Mision/Sintesis del puesto X Operatividad y buen mantenimiento de
equipos y maquinarias
Principales responsabilidades X Cuidado, reduccion de riesgos y costos
Requisito para el puesto: Tiempo Minimo 6 meses
de experiencia en el area
Experiencia en el area X 7 afios de experiencia en el trabajo
Requisito: Formacion profesional Requisito Minimo: técnico
Formacion en competencias en X No tiene formacion profesional

aptitud.

Informacion de uso y consulta X Verbal y escrita
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Tiempo de experiencia en la 7 anos
Distribuidora Camargo S.A.C
Tabla 16
Datos iniciales del trabajador: chofer
Conoce/Cumple
item Si No Area:
Puesto: Chofer tienda (Calif Julinho
Layme Antonio)
Misién/Sintesis del puesto X Transportar mercaderia a la tienda

Principales responsabilidades  x

Requisito para el puesto:

Tiempo de experiencia en el

area

Experiencia en el area X
Requisito: Formacion

profesional

Formacion en competencias en X
aptitud.

Informacion de uso y consulta  x
Tiempo de experiencia en la

Distribuidora Camargo S.A.C

Hacer una lista de productos que falten en
la tienda, cargar y descargar mercaderia

Minimo 6 meses

10 afios de experiencia en el trabajo
Requisito Minimo: educacion secundaria
Licencia AIIL

Tiene educacidon secundaria

Comunicacion verbal preponderante

1 afio

Tabla 17

Datos iniciales del trabajador: jefe de distribucion

Conoce/Cumple
item Si No Area: recursos humanos, ventas y
marketing
puesto: Jefe de Distribucién — Créditos
(Christian Eduardo Poma Palacios)
Misién/Sintesis del puesto X Encargado del inventario y trato con

Principales responsabilidades  x

clientes mayoristas.

Realizar cobranzas y marketing de la

empres
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Requisito para el puesto: Minimo 2 afios de experiencia

Tiempo de experiencia en el

area

Experiencia en el area X 8 afios de experiencia en el trabajo
Requisito: Formacion Requisito Minimo: Bachiller en
profesional administracion de empresas

Formacion en competencias en X Bachiller en administracion de empresas
aptitud.

Informacion de uso y consulta  x Comunicacion escrita y verbal

Tiempo de experiencia en la 8 afios

Distribuidora Camargo S.A.C

Tabla 18

Datos iniciales del trabajador: asistente de logistica.

Conoce/Cumple

item Si No Area: recursos humanos, ventas y marketing
Puesto: Asistente de logistica (Patricia
Amarilis Poma Camargo)

Misién/Sintesis del puesto X Registrar facturas de compra del
inventario y trato con clientes mayoristas.

Principales responsabilidades X Mantener el inventario de mercaderia al
dia

Requisito para el puesto: Tiempo Minimo:1 afio de experiencia

de experiencia en el area

Experiencia en el area X 8 afios de experiencia en el trabajo

Requisito: Formacion profesional Requisito Minimo: Bachiller en

administracion de empresas, contabilidad

Formacion en competencias en X Bachiller en administracion de empresas
aptitud.

Informacion de uso y consulta X Comunicacion escrita y verbal

Tiempo de experiencia en la 8 afios

Distribuidora Camargo S.A.C




Tabla 19

Datos iniciales del trabajador:

vendedor de tienda principal.

item

Conoce/Cumple

Si N Area: recursos humanos, ventas y marketing

o Puesto: Vendedor de tienda principal (Yudith

Canchanya De La Cruz)
Misién/Sintesis del puesto X Impulsar, vender y asesorar a los clientes
Principales responsabilidades  x Tomar pedidos, impulsar productos de mayor
rentabilidad

Requisito para el puesto:
Tiempo de experiencia en el
area

Experiencia en el area
Requisito: Formacion
profesional

Formacién en competencias en
aptitud.

Informacion de uso y consulta
Tiempo de experiencia en la

Distribuidora Camargo S.A.C

Minimo:6 meses de experiencia en ventas

X 2 afios de experiencia en el area

Requisito Minimo: estudiante en

administracion de empresas minimo VI ciclo

X Estudiante en administracion de empresas
X Comunicacion verbal
6 meses

Tabla 20

Datos iniciales del trabajador:

Vendedor de tienda auxiliar
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Conoce/Cumple
item Si No Area: recursos humanos, ventas y
marketing
Puesto: Vendedor de tienda auxiliar (Janet
Nataly Rojas Garay)
Mision/Sintesis del puesto X Impulsar, vender y asesorar a los clientes
Principales responsabilidades X Tomar pedidos, impulsar productos de

Requisito para el puesto: Tiempo de

experiencia en el area

Experiencia en el area

mayor rentabilidad.

Minimo:6 meses de experiencia en ventas

X 2 afios de experiencia en el trabajo



Requisito: Formacion profesional Requisito minimo: estudiante en

administracion de empresas minimo VI

ciclo

Formacién en competencias en X No cumple requisito, tiene educacion

aptitud. secundaria

Informacion de uso y consulta X Comunicacion verbal

Tiempo de experiencia en la 6 meses

Distribuidora Camargo S.A.C

Tabla 21
Datos iniciales del trabajador: ayudante de tienda 1
Conoce/Cumple

item Si No Area: recursos humanos, ventas y
marketing
Puesto: Ayudante de tienda 1 (Roque
Sallo Quispe)

Mision/Sintesis del puesto X Impulsar, vender y asesorar a los
clientes

Principales responsabilidades X Tomar pedidos, impulsar productos de
mayor rentabilidad.

Requisito para el puesto: Tiempo de Minimo:6 meses de experiencia en

experiencia en el area ventas

Experiencia en el area X 2 afios de experiencia en el trabajo

Requisito: Formacion profesional Requisito minimo: estudiante de
administracion de empresas: VII ciclo
minimo

Formacién en competencias en X No cumple requisito, tiene educacion

aptitud. s secundaria

Informacion de uso y consulta X Comunicacion verbal

Tiempo de experiencia en la 6 meses

Distribuidora Camargo S.A.C




Tabla 22

Datos iniciales del trabajador: jefe de logistica
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Conoce/Cumple
item Si No Area: recursos humanos, ventas y
marketing
Puesto: jefe de logistica (Nelly Camargo)
Mision/Sintesis del puesto X Realizar pedidos a los proveedores
Principales responsabilidades X Pagar cuentas y revisar el inventario,
actualizar precios
Requisito para el puesto: Tiempo de Minimo: 2 afios de experiencia en
experiencia en el area logistica
Experiencia en el area X 8 afios de experiencia en el trabajo

Requisito: Formacion profesional

Formacion en competencias en aptitud. x
Informacion de uso y consulta X
Tiempo de experiencia en la

Distribuidora Camargo S.A.C

Requisito minimo: licenciado en
administracion de empresas, ingeniero

industrial o quimico.

Ingeniera Quimica

Comunicacion verbal y escrita

8 anos

A continuacion, se presenta los graficos de los resultados respecto a la informacion de

los trabajadores recolectada.

Tabla 23

Conocimiento de la mision/sintesis del puesto

respuesta f°

%

si 10

100,0
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Mision/sintesis del puesto

10
8
6
. 10 0
2 ARy
0
sl NO

Figura 10. Conocimiento de la mision/sintesis del puesto.

De acuerdo con la figura 11, el total de trabajadores posee conocimiento de la mision
del puesto de trabajo, los trabajadores conocen cual es la finalidad de sus puestos de trabajo,
brindando un indicador de saber cudl es la razon de ser de sus funciones y su colaboracion en
la organizacion.

Tabla 24

Principales responsabilidades del puesto de trabajo

respuesta f° %

si 10 100 %

Principales responsabilidades del puesto

10
8
6
10
4 0
2 Ay
0
S| NO

Figura 11. Principales responsabilidades del puesto.
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Segtn la figura 11, el 100 % de personal de distribuidora Camargo S.A.C tiene
conocimiento de las principales funciones que cumple en la organizacion y en especifico en el

area de trabajo esto quiere decir que poseen los conocimientos para poder realizar sus labores.
Tabla 25

Requisito minimo de tiempo de experiencia en el drea.

Requisito minimo de tiempo de f° %

experiencia en el area

Tiempo de experiencia 6 meses 6 60 %

en el area 1 aflo 1 10 %
2 afios 3 30 %
Total 10 100 %

Requisito minimo de tiempo de experiencia en el drea

1 -

6 meses 1 afo 2 afios

Figura 12. Requisitos para el puesto: tiempo de experiencia en el area.

De acuerdo con la figura 12, el requisito minimo de experiencia para los puestos de
trabajo de acuerdo con el tiempo es:
e 6 meses: 6 puestos de trabajo, los cuales son: Ayudante de almacén, jefe de
mantenimiento, chofer de tienda, vendedor de tienda principal, vendedor de tienda
auxiliar y ayudante de tienda 1
e 1 afio: 1 puesto de trabajo asistente de logistica

e 2 afios: 3 puestos de trabajo contador, jefe de logistica y jefe de distribucion.
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El tiempo de experiencia necesaria para los puestos de trabajo son distintos, debido a
que la mayoria de los trabajadores que se requieren en la distribuidora son para puestos
operativos (en total 6 puestos de trabajo) y 4 puestos administrativos.

Tabla 26

Cumple requisito minimo de tiempo de experiencia en el drea

Principales responsabilidades del puesto de trabajo

respuesta f %

si 10 100 %

cumple requisito minimo de tiempo de experiencia en

el area

10

8

6

4 10 0

2

Ay
0
sl NO

Figura 13. Cumple requisitos minimos de tiempo de experiencia en el area

La figura 13, muestra que todo el personal que labora en distribuidora Camargo tiene
experiencia laboral que supera el requisito de tiempo minimo para el puesto de trabajo,
experiencia que le permite a muchos de ellos desenvolverse con mayor facilidad en las tareas
encomendadas por la distribuidora
Tabla 27

Requisito minimo en formacion profesional

Requisito minimo en formacion profesional f %

técnico 2 20 %



56

universitario 4 40 %
secundaria 1 10 %
estudiante universitario 3 30 %
Total 10 100 %

Requisitos minimos de educacion

35

2.5

1.5
2 4
1 1
0.5
Técnico universitario secundaria estudiante
universitario

Figura 14. Requisito minimo en formacion profesional.

Los requisitos minimos de educacion son:

e Técnicos: ayudante de tienda 2 y jefe de mantenimiento, en total 2

e Universitario: contador, jefe de distribucion, asistente de logistica y jefe de
logistica, en total 4.

e Secundaria: chofer, en total 1.

e Estudiante universitario: vendedor tienda principal, vendedor tienda auxiliar y
ayudante de tienda 1, en total 3.

Tabla 28

Cumple requisito minimo de formacion profesional

Cumple requisito minimo de ~ f %
formacion profesional
si 6 60 %
no 4 40 %
Total 10 100 %
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cumple requisito minimo de formacidn profesional

Sl NO

Figura 15. Cumple requisito minimo de formacion profesional.

Segutn la tabla 28, el 40 % de personal no cumple con el requisito de educacion minimo
profesional que son: ayudante de tienda 1, ayudante de tienda 2, jefe de mantenimiento y
vendedor de tienda auxiliar, los trabajadores no poseen los estudios ni la educacion pretendida
para los puestos de trabajo

Tabla 29

Nivel educativo de los trabajadores

Nivel de educacion f %
educacion universitaria 4 40 %
secundaria completa 2 10 %
técnico superior 2 20 %
estudiantes universitarios 3 30 %
Total 10 100 %

De acuerdo con la tabla 29, detalla que todo el personal que labora en la organizacion
presenta educacion integral, con educacion minima de secundaria completa, que permite un

mejor desenvolvimiento en las labores asignadas para sus funciones.
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Tabla 30

Informacion de uso y consulta

Informacion de uso y consulta f %
tipo documental 2 20 %
verbal 6 60 %
ambos 2 20 %
Total 10 100 %
Informacion de uso y consulta
6
5
4 6
3
2
2 2
1
0
documental verbal ambos

Figura 16. Informacion de uso y consulta.

Segun la figura 17, el tipo de informacidn que se maneja es preponderantemente verbal,
indicando que se tiene que mejorar los procedimientos de la empresa ya que la informacion es
no documentada, esto indica que no existe canales estandarizados de comunicacion, causando
inconvenientes entre los trabajadores por informacion tergiversada.

Tabla 31

Tiempo de experiencia en la Distribuidora Camargo S.A.C

Tiempo de experiencia en distribuidora Camargo S.A.C f° %

Tiempo de experiencia 6 meses 5 50 %
7 afios 1 10 %
8 afios 3 30 %
1 aflo 1 30 %

Total 10 100 %
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tiempo de experiencia en la distribuidora Camargo
S.A.C

N w
w

=

1’ 1'

6 meses 7 afios 8 afios 1 afio

Figura 17. Experiencia especifica en distribuidora Camargo S.A.C.

En la figura 17 muestra el tiempo de experiencia del personal que labora en

distribuidora Camargo S.A.C con:
e 6 meses: ayudante de tienda 2, contador, vendedor de tienda principal, vendedor de
tienda auxiliar, ayudante de tienda 2
e ] afio: chofer
e 7 afios: jefe de mantenimiento

e 8§ aos: jefe de distribucidn, asistente de logistica y jefe de logistica

Tabla 32

Resumen de resultados encuesta preliminar y revision curriculum vitae

Cantidad de trabajadores

item Si No
Misioén/Sintesis del puesto 10 0
Principales responsabilidades 10 0
Cumple Requisito para el puesto: Tiempo de 10 0

experiencia en el area

Cumple Requisito: Formacién profesional 6 4

La tabla muestra el resumen de los resultados obtenidos de la encuesta y de la revision

de curriculum vitae presentado por cada trabajador, las competencias genéricas de los
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trabajadores son: la experiencia en el cargo conocimiento de las responsabilidades, ambas van
acompafiadas ya que por el tiempo de experiencia los trabajadores conocen sus funciones y
tiene dominio de sus labores. El punto débil es que un 40 % del total de trabajadores no cumple
con el requisito de educacion.

Después de obtener los resultados de esta encuesta preliminar, se aplico la encuesta
referente al desempefio laboral y competencias laborales de los empleados obteniendo los
siguientes resultados:

5.2.1. Desempeiio Laboral (variable dependiente).

Se aplico la encuesta para la recoleccion de informacion de variable de estudio
desempefio laboral mediante la siguiente escala.

Tabla 33

Escala de medicion de desempeiio laboral

Puntaje 1 2 3 4 5
Valoracion  Muy Deficiente Regular Bueno Excelente
Deficiente

5.2.1.1. Dimension: planeamiento y organizacion.
Tabla 34

Estadisticos descriptivos de la dimension planeamiento y organizacion

Aporta a la Muestra una Logra manejar y Logra compartir Maneja Promedio
planificacion adecuada cumplir una y explicar las adecuadamente  General
estratégica del  organizacion en agenda y un funciones que las los cambios de

area, asi como a su area de ordenamiento en demas personas directrices y de

la planificacion trabajo, acorde  sus actividades deben llevara  agendas, asi

operativa, acorde con las diarias, cabo, brindando como los
con las expectativas semanales, un seguimiento  imprevistos de su
expectativas seguin su puesto. mensuales, adecuado para  area o unidad que
segun su puesto anuales, segun el cumplir el plan  pueden afectar su
puesto que ocupa.de trabajo. desempeiio
Validos 10 10 10 10 10 10

Perdidos 0 0 0 0 0 0
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Media 34 3.9 4 33 3.8 3.68
Mediana 3.5 4 4 3 4 3.7
Moda 4 4 5 3 4 4
Desviacion tipica 0.966 0.738 1.054 0.949 1.135 0.9684
Varianza 0.933 0.544 1.111 0.900 1.289 0.9554
Minimo 2 3 2 2 2 2
Maximo 5 5 5 5 5 5

La tabla 34 muestra los valores de los estadisticos descriptivos obtenidos mediante el
procesamiento con el programa SPSS, obteniéndose los resultados de medidas de tendencia
central y estadisticos descriptivos:

e Media general: 3.68 lo cual significa que los empleados tienen un rendimiento de

regular a bueno.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene disposicion de regular a bueno al planeamiento y organizacion laboral.

e Moda: en general los empleados tienen un nivel bueno de planeamiento y

organizacion.

A continuacion, se presenta los resultados de los items del cuestionario aplicado de la

dimensidn planeamiento y organizacion.

dimensidn: planeamiento y organizacion

0.6
50%
0.5
40% 40% 40% 40%
0.4
30% 30% 309 30% 30%
0.3
20% 20% 20% 20% 20%
0.2
10% 10% 10% 0%
0.1
. [
0
subitem 1 subitem 2 subitem 3 subitem 4 subitem 5
nunca M aveces poco mucho M siempre

Figura 18. Dimension planeamiento y organizacion



5.2.1.2. Dimension: orientacion al logro de metas

Tabla 35

Estadisticos descriptivos de la dimension orientacion al logro de metas
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Estadisticos
descriptivos de
Medidas de

tendencia central

Concretiza y
cumple tareas,
procesos,

productos o

la superacion y
logro para el

mejoramiento de

Se compromete a Tiende a

proyectar sus
tarcas y

proyectos a

Da aconocera Promedio

la persona jefa general
inmediata los

obstaculos,

proyectos su puesto, area,  corto, mediano ydeficiencias

encomendados  unidad e largo plazo institucionales

segun el tiempo, institucion

recursos y espacio

establecido
Media 4.00 4.00 3.80 3.90 3.90
Mediana 4.50 5.00 4.00 4.00 4.37
Moda 5 5 4 4 4.5
Desviacion tipica 1.247 1.287 1.135 0.994 1.16
Varianza 1.556 1.656 1.289 0.989 1.37
Minimo 2 2 2 2 2
Maximo 5 5 5 5 5

La tabla 35 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension

orientacion a logro de metas adquiridos mediante el procesamiento con el programa SPSS,

obteniéndose los resultados de:

e Media general: 3.9 lo cual significa que los empleados tienen una buena orientacion

a lograr metas.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene disposicion regular a la orientacion de metas.

e Moda: la gran mayoria de empleados tiene un nivel bueno de orientacion de metas.

A continuacidn, se presenta los resultados de cada item de orientacion al logro de

metas.



70%

60%

50%

40%

30%

20%
20%

10%

10%

0%

dimension : Orientacion al logro de metas

50%

20% 20%
0% 10%

subitem 1

nunca

Figura 19. Dimension orientacion al logro de metas.

5.2.1.3. Dimension: Iniciativa.

Tabla 36

Estadisticos descriptivos de la dimension iniciativa

30%

20%
10%
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40%

30%

subitem 4

60%
40%
20%
10%
subitem 2 subitem 3
M aveces Mpoco mucho M siempre

Estadisticos Toma decisiones o Siguiendo la Es una persona En situaciones Promedio
descriptivos de ejecuta sus normativa y proactiva en su fortuitas o de crisis, General
Medidas de tendencia actividades de cumpliendo las actuar y puede  logra establecer
central rutina, sin esperar especificaciones de buscar nuevas estrategias

que las demas su puesto, expresa informacion para resolver de

personas se lo soluciones o novedosa y manera asertiva las

estén indicando o acciones asertivas oportuna tareas de su puesto

recordando
Viélidos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4.00 3.60 3.80 3.90 3.82
Mediana 4.50 3.50 4.00 4.00 4
Moda 5 3 5 5 4.5
Desviacion tipica  1.247 1.174 1.229 1.197 1.21
Varianza 1.556 1.378 1.511 1.433 1.47
Minimo 2 2 2 2 2
Maximo 5 5 5 5 5
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Segun la tabla 36, los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension iniciativa
obtenidos mediante el procesamiento con el programa SPSS, son los siguientes:

e Media general: 3.8 lo cual significa que los empleados tienen una buena capacidad
de iniciativa.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C
tiene disposicion buena a la iniciativa en sus labores.

e Moda: la gran mayoria de empleados tiene un nivel bueno de iniciativa en sus
labores.

A continuacion, se presenta los resultados de cada item de la dimension iniciativa.

dimensidn:iniciativa
60%

50%
50%

40% 40%
40%
30%  30% 30%
30%
20%  20% 20%F  20% 20% 20% 20% 20%
20%

10%

10%
10% I
0%

subitem1 subitem2 subitem3 subitem4

nunca Maveces M poco mucho M siempre

Figura 20. Dimension iniciativa.

5.2.1.4. Dimension: toma de decisiones.
Tabla 37

Estadisticos descriptivos de la dimension toma de decisiones
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Estadisticos Tiene Atiende y resuelve Asume las causas En la toma de Promedio
descriptivos de conocimiento de en forma apropiaday consecuencias de decisiones General
Medidas de tendencia las diferentes y oportuna, segin su toma de considera riesgos,
central situaciones, su puesto decisiones, segiin recursos, calidad,

reuniendo los el grado de normas, segun el

elementos responsabilidad de puesto que

necesarios para su puesto desempeiia.

responder, segiin
los parametros
proyectados y

acorde a su puesto.

Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.80 4.40 4.10 4.10 4.1
Mediana 4.00 5.00 4.50 4.00 4.4
Moda 4 5 5 5 4.75
Desviacion tipica  1.135 0.843 0.994 0.876 0.962
Varianza 1.289 0.711 0.989 0.767 0.939
Minimo 2 3 3 3 5
Maximo 5 5 5 5 5

La tabla 37 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension toma de
decisiones obtenidas mediante el procesamiento con el programa spss, los resultados de
medidas de tendencia central fueron:

e Media general: 4.1 lo cual significa que los empleados tienen una buena capacidad

de buscar soluciones.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene disposicion buena a la toma de decisiones.

e Moda: la gran mayoria de empleados tiene un nivel bueno de toma de decisiones y

soluciones de inconvenientes.

A continuacion, se presenta los resultados de cada item de la dimension toma de

decisiones.
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Figura 21. Dimension toma de decisiones.
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5.2.1.5. Dimension: relaciones interpersonales.

Tabla 38

Estadisticos descriptivos de la dimension relaciones interpersonales

50%

40%

10%

subitem4
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Estadisticos Se preocupa Respeta el Establece Explicasus  Promedio
descriptivos de porque las comportamiento relaciones de decisionesy  general
Medidas de personas con de las personas  trabajo lineas de
tendencia central las que con las que cordiales y pensamiento
mantiene mantiene respetuosas  alas
relaciones de relaciones de con las personas
trabajo se trabajo personas con con las que
sientan bien, las que mantiene
atendiendo con mantiene relaciones
cordialidad relaciones de  de trabajo
necesidades. trabajo de manera
claray
exhaustiva
Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4 4.20 4.20 4.40 4.20
Mediana 4 4.50 4.50 5.00 4.5
Moda 4 5 5 5 4.75
Desviacion tipica 0.816 0.919 0,919 0,843 3.497
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Varianza 0.667 0.844 0.844 0.711 0.7665
Minimo 3 3 3 3 3
Maximo 5 5 5 5 5

La tabla 38 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
relaciones interpersonales obtenidas mediante el procesamiento con el programa SPSS, los
resultados de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: 4.2, lo cual significa que los empleados tienen una buena capacidad

de mantener relaciones interpersonales en el trabajo con cordialidad y respeto.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C
tiene disposicion buena a excelente a mantener relaciones interpersonales con
cordialidad y respeto.

e Moda: La mayoria de los empleados tienen un nivel bueno a excelente de mantener

relaciones interpersonales de cordialidad y respeto.

dimension: relaciones interpersonales

70%
60%
60%

50% 50%
50%
40%
40%
30% 30% 30% 30%
30%
20% 20% 20% 20%
20%
10%
0%
subitem1 subitem2 subitem3 subitem4
nunca M aveces poco mucho M siempre

Figura 22. Dimension relaciones interpersonales.

5.2.1.6. Dimension: comunicacion.
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Tabla 39

Estadisticos descriptivos de la dimension comunicacion

Estadisticos Muestra atencion y Logra manejar Puede Logra aceptar las Promedio
descriptivos de  concentracion sus valoresy  expresara ideas, general
Medidas de (escucha) en el principios al  las personas necesidades o

tendencia central intercambio de escuchar alas susideas, acciones de las

comunicacion con demas personas necesidades personas
las personas. sin hacer 0 acciones usuarias,
diferencias compaiieras,
colaboradoras o
jefas, a pesar de
que no sean

semejantes a las

suyas
Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4.20 4.10 4.10 3.90 4.1
Mediana 4.00 4.00 4.00 4.00 4
Moda 4 5 5 3 4.25
Desv. tip. 0.789 0.876 0.876 0.876 0.85
Varianza 0.622 0.767 0.767 0.767 0.730
Minimo 3 3 3 3 3
Maximo 5 5 5 5 5

La tabla 39 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
comunicacion obtenidos mediante el procesamiento con el programa SPSS, los resultados de
los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: El valor obtenido fue 4.1 lo cual significa que los empleados tienen

una buena capacidad de comunicacion en el trabajo.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene disposicidon buena de comunicacion con sus compafieros de trabajo



comunicarse con sus compaiieros de trabajo.
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Moda: la gran mayoria de empleados tienen un nivel bueno de disposicion para

A continuacidn, se presenta los resultados de cada sub item de la dimension de

relaciones interpersonales.

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

dimensidn: comunicacion

40%

40%

40%

30% 30% 30% 30%
20%

40%

30% 30%

subitem?2 subitem3 subitem4
nunca M a veces poco mucho M siempre
Figura 23. Dimension comunicacion.
5.2.1.7. Dimension: discrecionalidad.
Tabla 40
Estadisticos descriptivos de la dimension discrecionalidad
Estadisticos Realiza el Canaliza la No comentaa  Esprudentey Promedio
descriptivos de trabajo informaciébna  terceras sensible. No general
Medidas de asignado con  las personas personas arriesga a
tendencia central discrecion y indicadas, informacion personas por
cuidado hasta  guardando la  que es de su revelar
culminar el seguridad conocimiento,  informacion
trabajo requerida que podria
afectar el
normal
funcionamiento
del negocio
Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0




70

Media 3.80 4.00 3.60 3.70 4
Mediana 4 4 4 4 4
Moda 3 4 5 5 4.25
Desviacion tipica 1.033 0.816 1.506 1.494 1.34
Varianza 1.067 0.667 2.267 2.233 1.558
Minimo 3 3 3 3 3
Maximo 5 5 5 5 5

La tabla 40 indica los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
discrecionalidad obtenidos mediante el procesamiento con el programa SPSS, los resultados
de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: 4 lo cual significa que los empleados realizan sus trabajos con

discrecion y salvaguardando la informacion de la empresa.

e Mediana: El 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C.

realiza sus trabajos con discrecion

e Moda: La mayoria de los empleados manejan informacion y realiza sus labores con

discrecionalidad.

A continuacion, se presenta los resultados de la dimension discrecionalidad.

Dimension: Discrecionalidad

45%

40% 40% 40%
40%
35%
30% 30% 30% 30% 30% 30%
30%
25%
20%  20% 20%

20%
15%

10% 10% 10% 10%
10%
5%

0% 0% 0% 0%

0%

subitem1 subitem?2 subitem3 subitem4

nunca Maveces M poco mucho M siempre

Figura 24. Dimension discrecionalidad.
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5.2.1.8. Dimension: Calidad en el servicio y atencion a clientes internos y externos.
Tabla 41

Estadisticos descriptivos de la dimension calidad en el servicio y atencion a clientes internos

y externos

Estadisticos Brinda su Responde aMuestra Investiga Tiene Promedio
descriptivos de  criterio y las dudas disponibilid la manejo  general
Medidas de respuestade  de los ady situacion adecuado y

tendencia central manera claray clientes de apertura consultad preciso de

segun su puesto,manera  para atender a en caso informacio

sin estar efectivay y escuchar a de ndela
consultando eficaz los clientes. reclamos. empresa
constantemente

a la persona jefe

0 compatfieros

Validos 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3.80 4.10 3.90 3.60 3.50 3.78
Mediana 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4
Moda 5 3 4 4 4 4
Desviacion tipica 1,229 0.994 0.568 1.174 1.179 1.028
Varianza 1.511 0.989 0.322 1.378 1.389 2.978

La tabla 41 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
comunicacion obtenidos mediante el procesamiento con el programa SPSS, los resultados de
los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: 3.78 lo cual significa que los empleados tienen una buena

disposicion a brindar una buena atencion al cliente tanto interno como externo.

e Mediana: E1 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene buena disposicion de atencion al cliente.

e Moda: La mayoria de los empleados tienen un nivel bueno de disposicion para

atencion de los clientes adecuada y con informacidn correcta.
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A continuacion, se presenta los resultados de cada sub item en la dimensién calidad en

el servicio y atencion a clientes internos y externos.

dimensidn:calidad en el servicio y atencion a clientes

80%
70%

70%
60%

50%
50%

40% 40% 40% 40%

40%
30% 30%
30%
20% 20% 20% 20% 20% 20%
20%
10% 10% 10% 10%
I 0% I 0%

0%

subitem1 subitem?2 subitem3 subitem4 subitem5

nunca Ma veces poco mucho M siempre

Figura 25. Dimension calidad en el servicio y atencion a clientes.

5.2.1.9. Dimension: Calidad de funciones laborales.
Tabla 42

Estadisticos descriptivos de la dimension calidad de funciones laborales.

Estadisticos Atiende Aplica Asume retos Los productos Muestra Promedio

descriptivos de  oportunament adecuadame necesarios de su trabajo interés por general

Medidas de e las nte los para el logro profesional ~ mantenerse

tendencia central funcionesy conocimient de los tienen actualizado
eventos os de su objetivos.  aceptabilidad en su
especificos campo, profesion

del puesto  segtn lo

requiere el

puesto.
Validos 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.20 4.40 4.10 4.00 4.20 4.18
Mediana 4.00 4.50 4.00 4.00 4.00 4.1

Moda 4 5 5 5 4 4.6
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Desv. tip. 0.789 0.699 0.876 1.054 0.789 0.841
Varianza 0.622 0.489 0.767 1.111 0.622 0.722

La tabla 42 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension calidad
de funciones obtenidas mediante el procesamiento con el programa SPSS, los resultados
fueron:

e Media general: 4.18 lo cual significa que los empleados tienen una buena capacidad

de realizar sus funciones en el trabajo desempefiado.

e Mediana: El 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene buena capacidad de realizar su trabajo desempefiado con conocimientos y
retos.

e Moda: La mayoria de los empleados tienen una buena capacidad de realizar su

trabajo desempefiado.

A continuacion, se presenta los resultados de cada sub item de la dimension Calidad

de funciones laborales.

Dimension: calidad de funciones laborales

60%

50%
50%

40% 40% 40% 40% 40% 40% 40%
40%
30% 30% 30%
30%
20% 20% 20%
20%
10% 10%
10%
0% 0% 0% I 0%
0%
subitem1 subitem?2 subitem3 subitem4 subitem5
nunca M aveces poco mucho M siempre

Figura 26. Dimension calidad de funciones laborales.
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5.2.1.10. Dimension: Manejo de conflictos.
Tabla 43

Estadisticos descriptivos de la dimension manejo de conflictos

Estadisticos Ofrece Resulta ser una Busca el Sabe expresar Promedi
descriptivos de  soluciones persona empoderamiento adecuadament o general
Medidas de convincente mediadora en el de las personas, e sus propias
tendencia central s, realesy problema, experiencias emociones y
alcanzables buscando pasadas similares, mostrar
para el logrosoluciones documentacion, empatia hacia
de la factibles que no conocer bien el  la otra persona

armonia del se conviertan en conflicto, entre  para que el
equipo de favoritismos, otros que le ayude conflicto no
trabajo evitando el a manejar resulte

incremento del adecuadamente el inmanejable.

conflicto problema
Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3,80 3.70 3.10 3.40 3.50
Mediana 4.00 3.50 3.00 3.00 33
Moda 4 3 3 3 32
Desv. tipica 0919 1.059 0.994 0.843 0.953
Varianza 0.844 1.122 0.989 0.711 0.916

La tabla 43 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension calidad
manejo de conflictos mediante el procesamiento con el programa SPSS, los resultados fueron:
e Media general: 3.5 lo cual significa que los empleados poseen una regular capacidad
de manejo de conflictos.
e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C
tienen capacidad regular de manejo de conflictos.
e Moda: La mayoria de los empleados tienen una buena capacidad de manejo de

conflictos.
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A continuacion, se presenta los resultados de cada sub item de la dimension de

manejo de conflictos.

Dimensiéon: manejo de conflicto

50% 50%
40% 40% 40%
30% 30%
20%  20% 20%

10% 10% 10% 10% 10% 10%

] ] - -gitn

subitem1 subitem?2 subitem3 subitem4

nunca M aveces poco mucho M siempre

Figura 27. Dimension manejo de conflictos.

Después de haber realizado el procesamiento de los resultados de lo sub item de las

dimensiones de la variable desempefio del personal de distribuidora Camargo S.A.C, se

presenta el resumen general, con el promedio obtenido por cada dimensioén

Tabla 44

Resumen de los indicadores del desempeiio del personal de distribuidora Camargo S.A.C

Variable Dimensiones Indicadores Promedio Nivel

dependiente

Desempefio Planeamiento y Capacidad de desarrollar planes, 3.68 Regular a

laboral organizacion estrategias y cumplir objetivos. bueno
Orientacion al Disposicion para el alcance y logro 3.90 Regular a
logro de metas. de metas, proyectos o tareas. bueno
Iniciativa Actitud proactiva para encontrar 3.80 Regular a

oportunidades o resolver problemas. bueno

Toma de Capacidad para encontrar soluciones  4.10 Bueno
decisiones. efectivas y eficaces.
Relaciones Habilidad para escuchar, interpretary ~ 4.20 Bueno

interpersonales entender a las personas.
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Comunicacion Habilidad para transmitir verbalmente 4.10 Bueno

mensajes en forma efectiva y clara.

Discrecionalidad ~ Capacidad para resguardar y no 4 Bueno

divulgar informacion.

Calidad en el Disposicion para el servicio y 3.78 Regular a
servicio y atencion. bueno

atencion a clientes

internos y

externos

Calidad de Cumplimiento del trabajo 4.18 Bueno

funciones desempenado.

laborales

Manejo de Capacidad de encontrar solucionesa  3.50 Regular

conflictos conflictos.

Promedio general 3.9 Regular a

bueno

De acuerdo con los resultados obtenidos de cada dimension evaluada, el desempeiio del
personal es regular a bueno (3.9 de promedio general).

5.2.2. Competencias (Variable independiente).

La variable competencias del personal se evalué de acuerdo con esta escala de
valoracion
Tabla 45

Resumen de los indicadores del desempeiio del personal de distribuidora Camargo S.A.C

Puntaje 1 2 3 4 5
Valoracion Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
Bajo Medio-Bajo Medio Medio-Alto  Alto

A continuacion, se muestra los resultados de las dimensiones competencias basicas y
competencias especificas.

5.2.2.1. Competencias Bdsicas.
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Las competencias basicas representan un conjunto multifuncional de conocimientos,

destrezas y actitudes que toda persona debe presentar para la realizacion personal y laboral,

adquiridas durante la etapa de ensefianza obligatoria y que le servirdn de base para la formacion

de otros tipos de competencia. La dimensién competencias basicas estuvo conformado por dos

subdimensiones: Conocimiento de las funciones en el cargo desempefiado y nivel de dominio

de la labor desarrollada.

5.2.2.1.1. Conocimientos de las funciones en el cargo desemperiado.

Tabla 46

Estadisticos descriptivos de la dimension conocimiento de las funciones en el cargo

desemperiado.

Estadisticos Cumple Pone en Aplica Conoce las  Conoce los  Cuenta con

descriptivos de  con las practica las las tareas que  riesgosy las los

Medidas de funciones técnicas, nuevas desempefi  medidas de  conocimientos

tendencia pertinente métodos e tendenci  an otras prevencion  necesarios

central sasu instrumentos  as en areas relacionados para
cargo o mas gestion con su desarrollar
puesto de  adecuadosen de puesto de apropiadamen
trabajo. su trabajo recursos trabajo te sus

humanos funciones.

Validos 10 10 10 10 10 10

Perdidos 0 0 0 0 0 0

Media 4.50 3.00 2.80 3.40 4.20 4.30

Mediana 5 3 3 4 5 5

Moda 5 3 2 4 5 5

Desviacion 0.71 1.15 1.23 1.07 1.14 1.06

tipica

Varianza 0.50 1.33 1.511 1.156 1.289 1.122

Minimo 1 1 1 2 2 2




Tabla 47

78

Estadisticos descriptivos de la dimension conocimiento de las funciones en el cargo

desempeiiado-segunda parte

Estadisticos Conoce Utiliza los Entiende  Utiliza los promedio
descriptivos de detalladamente  sistemas y como se  conocimientos  general
Medidas de las actividades ~ programas llevana  técnicosy la
tendencia central ~ que se realizan  informaticos cabo los  experiencia
en la empresa disponibles ~ procesos  para mejorar

y sabe como  de su efectividad

funcionan trabajo.
Validos 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.60 3.60 3.60 3.80 3.68
Mediana 4 4 4 4 4
Moda 5 5 2 3 4.25
Desviacion tipica  1.35 1.51 1.43 1.03 1.17
Varianza 1.822 2.27 2.044 1.067 3.46
Minimo 2.00 1.00 2.00 2.00 1.80
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00

La tabla 46 y 47 muestran los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension

conocimiento de las funciones en el cargo desempefiado mediante el procesamiento con el

programa SPSS, los resultados de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: 3.68 lo cual significa que los empleados tienen un nivel medio a

bueno de conocimiento de sus funciones.

e Mediana: el 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene nivel bueno de conocimiento de sus funciones

e Moda: la gran mayoria de empleados tienen un nivel bueno de conocimiento de sus

funciones.
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e A continuacion, se presenta los resultados de cada sub item de la dimension

conocimiento de las funciones en el cargo desempefiado.



nivel de conocimiento de funciones en el cargo desempeiado
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Figura 28. Dimension nivel de conocimiento de funciones en el cargo desempenado.



5.2.2.1.2. Dominio de la labor desarrollada

Tabla 48

Estadisticos descriptivos de la dimension dominio de la labor desarrollada

86

Estadisticos
descriptivos de

Medidas de

Tengo

facilidad enla

Soy claro/a

Soy muy

habil en hacerrapidamenteseguro de las

para lidiar exposicion de informes y

Soluciono Me siento

los

capacidades

Tengo una idea
clara de las

actividades que

tendencia central ~ con ideas mis ideas otros problemas que tengo en debo desarrollar
y documentos que se la labor que para lograr los
sustentarla presenten  desarrollo objetivos
s en el planteados en mi
desarrollo area de trabajo.
de mis
labores
Valido 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3.07 4.00 3.20 3.50 4.30 4.10
Mediana 4.00 4.00 3.50 3.50 4.00 4.50
Moda 5 5 4 2 5 5
Desviacion estandar 1.0418  1.054 1.229 1.269 1.059 1.101
Varianza 2.011 1.111 1.511 1.611 1.122 1.211
Tabla 49

Estadisticos descriptivos de la dimension dominio de la labor desarrollada-segunda parte

Estadisticos Puedo tomarBusco nuevas Desarrollo Puedo trabajar en Promedio
descriptivos de decisiones soluciones a nuevos circunstancias y general
Medidas de con los problemas conceptos, condiciones variables
tendencia central facilidad nuevas ideas,

nuevas

situaciones con

originalidad
Valido 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.60 3.60 3.20 3.20 3.00
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Mediana 3.50 4.00 3.00 3.00 3.5
Moda 3 2 2 3 3.6
Desviacion estandar 1.174 1.265 1.476 1.317 1.2362
Varianza 1.378 1.600 2.178 1.733 1.5466

La tabla 48 y 49 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
dominio de la labor desarrollada mediante el procesamiento con el programa estadistico spss,
los resultados de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: El valor hallado es 3.00 lo cual significa que los empleados tienen

un nivel medio del dominio de su labor

e Mediana: E1 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

indica que tiene una capacidad regular a bueno en dominar sus labores.

e Moda: La mayoria de los empleados indica que tiene un nivel regular a bueno de

dominio de sus labores.

e A continuacidn, se presenta los resultados de cada subdimension de conocimiento

de las funciones en el cargo desempenado



70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

10% II
0%

40%
X X
o o
(o] (o]
sub item 1

40%

o

X

o

o~
X
=)
—
O%I

sub item 2

0%

Nivel de dominio de la labor desarrollada

20%

I 20%

X
o
<5
109 0%
0
m 3

M nivel bajo

sub ite

60%
50%
X X
S 30% S 30%
X R X X R X xR
o o o o o o o
NN o NN (o] o
X R X
oo )
— - —
% O%II O%I 0%
sub item 4 sub item 5 sub item 6 sub item 7

X
S 30%

30%

10%

X
o
)
X
=)
~
§
109 =1

sub item 8 sub item 9 sub item 10

M nivel medio-bajo M nivel medio M nivel medio-alto M nivel alto

Figura 29. Dimension nivel de dominio de labor desarrollada.
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5.2.2.2. Competencias diferenciadoras.

Las competencias que hacen que se pueda diferenciar de un trabajador con otro, son
las caracteristicas individuales que permiten desenvolverse Optimamente en su
puesto de trabajo.

La dimension competencias diferenciadoras estuvo conformado por 5
subdimensiones: Nivel de cooperacion y trabajo en equipo, autoestima, motivacion
personal, y rasgos de personalidad

5.2.2.2.1. Nivel de cooperacion y trabajo en equipo.

Tabla 50
Estadisticos descriptivos de la dimension nivel de cooperacion y trabajo en equipo
Estadisticos Mantiene Proporciona Acepta la Ayuda a Muestra
descriptivos de informadosa  ayudaaotros ayudade resolver reconocimiento
Medidas de los demas, comparfieros otros conflictos y y valora las
tendencia central compartiendo  cuando éstos  compaiieros desacuerdos opiniones e
las propias se la solicitan.  cuando se explorando las ideas de otros
ideas y necesita diferencias e
sentimientos identificando
los puntos
comunes
Valido 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4.00 4.10 4.30 3.60 4.10
Mediana 4.00 4.00 4.50 3.50 4.50
Moda 4 4 5 3 5
Desviacion estandar  0.816 0.738 0.823 1.265 1.101
Varianza 0.667 0.544 0.678 1.600 1.211
Tabla 51
Estadisticos descriptivos de la dimension nivel de cooperacion y trabajo en equipo parte dos.
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Estadisticos Acentua la Ofrece su ayuda Intenta llegar a Hace unuso  Consigue el ~ Promedio
descriptivos de necesidad de  a los acuerdos en los adecuado del acuerdo de general
Medidas de mantener una comparfieros/cola temas de buen humor  otros sobre las
tendencia central  actitud de boradores para  trabajo. para reducir la decisiones

equipo ante los solucionar los tension enel  adoptadas

problemas problemas del trabajo.

trabajo

Valido 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3.50 3.90 3.90 3.70 3.30 3.80
Mediana 3.50 4.00 4.00 3.50 3.00 3.85
Moda 3 5 5 3 3 4
Desviacion estandar 1.354 1.197 1.101 1.059 0.949 1.0403
Varianza 1.833 1.433 1.211 1.122 0.900 1.1206

Las tablas 50 y 51 muestran los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension

nivel de cooperacion y trabajo en equipo mediante el procesamiento con el programa

estadistico spss, los resultados de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: El valor hallado es 3.80 lo cual indica que los empleados tienen un

nivel medio en disposicioén de colaborar con sus compafieros de trabajo.

e Mediana: El 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

indica que tiene una capacidad buena en disposicion de colaborar con sus

compafieros de trabajo y con actitud de equipo ante los inconvenientes.

e Moda: La mayoria de los empleados indica que tiene un nivel regular a bueno de

cooperacion con sus compaifieros de trabajo.

A continuacidn, se presenta los resultados de cada sub item.
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Figura 30. Dimension nivel de cooperacion y trabajo en equipo.
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5.2.2.2.2. Autoestima.

Tabla 52

Estadisticos descriptivos de la dimension autoestima 1
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Estadisticos Tengo Se me Me Tengo Creo Las Promedio
descriptivos de habito que  facilita incomoda metas y que soy  criticas General
medida de me hacer que los objetivos  mejor me duelen
tendencia central disgustan, amigos demas en mi quelos ome
pero no sepan vida demas enojan
logro cosas de
eliminarlos mi.
Validos 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 2.40 3.20 2.40 4.50 2.50 2.30 2.83
Mediana 2.5 3 2.5 5 3 2 3
Moda 3 2 3 5 3 2 3
Desviacion estandar  0.966 1.229 0.966 0.850 0.972 0.949 0.988
Varianza 0933 1.511 0.933 0.722 0.944 0.900 0.9905
autoestima
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Figura 31. Dimension autoestima 1.

Tabla 53



Estadisticos descriptivos de la dimension autoestima 2.
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Estadisticos Sialgonome  Pongo las Siento que  Siento Creo que Me comparo Promedio
descriptivos de parece, puedo  necesidades merezco celos  puedo tener con los general
medida de tendencia expresarlo de otros por cosas buenas lo mejor  demas
central tranquilamente. encima de las que la vida constantemen
mias. puede te
ofrecerme.
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 2.40 3.20 2.40 450  2.50 2.30 2.83
Mediana 2 3 2 5 3 2 3
Moda 3 2 3 5 3 2 3
Desviacion estandar  0.966 1.229 0.966 0.850 0.972 0.949 0.988
Varianza 0933 1.511 0.933 0.722  0.944 0.900 0.9905
autoestima
60%
50% 50% 50%
50%
40% 40%
40% 40% 40%
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0% 0% 30%
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20%
0% 20% 209 20% 20%
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sub item 7 sub item 8 sub item 9 sub item 10 sub item 11 sub item 12
W nivel bajo M nivel medio-bajo M nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 32. Dimension autoestima 2



Tabla 54

Estadisticos descriptivos de la dimension autoestima 3.

Estadisticos Suelo Evito No soytan Mesiento  Antesde Me siento Promedio
descriptivos de sentirme situaciones encapaz como satisfecho(a) tomar una menos General
Medidas de tristey  las que temo las otras  conmigoy decision, agradable
tendencia central ~ preocupadsentirme personas. con mi vida. pido la que los
o(a). rechazado(a). opiniéon de demas.
los demas.
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 2.1 2.8 1.8 3.9 3.3 1.6 2.58
Mediana 2 3 2 4 3 1 2.5
Moda 2 3 1 4 3 1 2.3
Desviacion estandar 0.737 1.135 0.788 0.994 0.823 0.843 0.923
Varianza 0,544 1,289 0,622 0,989 0,678 0,711 0.855
autoestima
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Figura 33. Dimension autoestima 3.



Tabla 55

Estadisticos descriptivos de la dimension autoestima 4

Estadisticos Creo que Suelo Busco ser  Necesito  Me siento Me cuesta
descriptivos mi decepcionar a aceptado(a) que alguiencontento( trabajo  Promedio
de Medidas conversa las personas  por los mediga a)ya pedir General
de tendencia cidones que me demas que hice  gusto aun disculpas.
central interesan importan algo bien estando
te para creer solo(a).
que estuvo
bien.
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3.7 2 25 2.5 3.8 23 2.88
Mediana 4 2 3 3 3.5 2.5 3
Moda 4 2 3 3 3 3 3
Desv. Est.  1.159  1.269 0.971 1.269 1.135 1.059 1.143
Varianza 1.344  1.611 0.944 1.611 1.289 1.122 1.32
autoestima
60%
50% 50%

50%
40% 40% 40% 40%
40%
30% 30% 30%
30% 20%20% 20%
20%\ 0%20%
20% 10%
0% 10% 109 10%
10%
0%

0% % o%l % 0%

0

subitem19 subitem20 subitem21 subitem22 subitem23 subitem 24

X

W nivel bajo ™ nivel medio-bajo ™ nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 34. Dimension autoestima 4.

Tabla 56

Estadisticos descriptivos de la dimension autoestima 5
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Estadisticos Me cuesta  Puedo Se me Si alguien me Me siento Pienso ~ Promedio

descriptivos de trabajo pedir hablar sobredificulta crititcame  muymal que no he general
Medidas de disculpas mis tomar siento cuando logrado
tendencia central debilidades decisiones. extremadame cometo un nada
con otras nte error. interesant
personas. incompetente. e en mi
vida
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3.1 3.8 2.4 1.9 2.7 2.2 2.68
Mediana 3 4 2 2 3 2.5 2.75
Moda 3 3 2 1 3 1 2.16
Desviacion estandar 0.875 0.788 1.074 0.875 1.059 1.13 0.967
Varianza 0.767 0.622 1.156 0.767 1.122 1.289 0.953
autoestima
70%
60%
60%
50%
40%

50%
40% 40% 40% 40%
40% 30%
30% 30ty/
30% .
20% 20% M’
0% 10% % 20% 20%/
0
/10% 0% 10% 10%
10% 0% 0%
0% /0% 0% 0% 0% 0%
0%

sub item 25 sub item 26 sub item 27 sub item 28 sub item 29 sub item 30

nivel bajo M nivel medio-bajo M nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 35. Dimension autoestima 5.

A continuacidn, se presenta el resumen de la dimension autoestima
Tabla 57

Resumen de estadisticos descriptivos de la dimension autoestima

Estadistico Valor
Media 2.77
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Mediana 2.80
Moda 2.49

La tabla 57 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
autoestima que en total tiene 30 items que se realizo con el programa estadistico spss, los
resultados de los estadisticos descriptivos fueron:

e Media general: El valor hallado es 2.77 lo cual indica que los empleados tienen un

nivel medio-bajo de autoestima.

e Mediana: E1 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C.

tiene un nivel medio de autoestima.

e Moda: La mayoria de los empleados indica que tiene un nivel medio-bajo de

autoestima.



5.2.2.2.3. Motivacion personal.

Tabla 58

Estadisticos descriptivos de la dimension motivacion personal
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Estadistico Tienes Haces las Recibes Tu Sientes que Experimen Estas Sientes que Te Sientes Promedio
] claras cosas lo reconocimi esfuerzo se las personas tas orgulloso tu sientes que tu general
descriptivo  las mejor que ento  por Ve bien cercanas a ti crecimient de los actividadte bloquea nivel de
s de metas puedes hacer bien recompens se interesan o personal aportesque llevaporel do o energia
Medidas de que tu trabajo ado por el por lo que através de haces entu camino del atascad es
tendencia quieres logro de las  haces y tu labor trabajo o éxito. o en tu siempre
central alcanza metas que cOmo te regular en activida  alto.
r en tu te has sientes cualquier d
labor. propuesto. lugar en

que te

desenvuelv

as
Validos 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 4.2 4.5 26 3.2 3.4 3.9 4.2 4.0 2.0 4.0 3.6
Mediana 4.5 5.0 3.0 3.0 3.0 4.0 4.5 4.5 2.0 4.0 4
Moda 5 5 3 3 3 5 5 5 1 4 4
Desv. tip.  0.919  0.707 1174 1.229 1.075 1.101 1.033 1.333 1.054 0.816 1
Varianza 0.844 0.500 1.378 1.511 1.156 1.211 1.067 1.778 1.111 0.667 1
Minimo 3 3 1 1 2 2 2 1 1 3 2
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
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La tabla 58 muestra los valores de los estadisticos descriptivos de la dimension
motivacion personal obtenidos con el programa spss, los resultados de los estadisticos
descriptivos fueron:

e Media: el valor obtenido fue 3.6, indicando que los trabajadores tienen un nivel

medio de capacidad de motivacion personal.

e Mediana: El 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C

tiene un nivel medio de motivacion personal.

e Moda: La mayoria de los trabajadores de la distribuidora Camargo S.A.C tiene un

nivel bueno de motivacion personal.

A continuacion, se presenta los resultados en grafico de barras de los sub-items

motivacion personal.
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motivacion personal
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50% 50% 50% 50% 50%
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10%
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0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
sub item 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5 sub item 6 sub item 7 sub item 8 sub item 9 sub item 10

W nivel bajo M nivel medio-bajo M nivel medio @ nivel medio-alto M nivel alto

Figura 36. Dimension motivacion personal



5.2.2.2.4. Rasgos de personalidad: capacidad intelectual.

Tabla 59
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Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad-capacidad intelectual

Estadisticos

descriptivos de

Se considera Su mente es

una persona analitica

Es usted Tiene

imaginativo memoria

Se considera

una persona

Medidas de tendencia inteligente o innovador paralos metdédicay Promedio
central detalles  organizada  general
Valido 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0

Media 4.7 4 3.8 4.1 4 4.1
Mediana 5 4 4 4 4 4.2
Moda 5 4 3 4 5 4.2
Desviacion estandar  0.483 0.942 1.032 0.737 1.054 0.850
Varianza 0.233 0.889 1.067 0.544 1.111 0.768

En la tabla 59 se muestra los valores obtenidos de los estadisticos de medidas de

tendencia central, la interpretacion de cada estadistico descriptivo hallado es:

e Media: El valor hallado promedio es 4.1 e indica una capacidad intelectual medio-

alto del personal de la distribuidora Camargo S.A.C.

e Mediana: E1 50 % de los trabajadores tiene una capacidad intelectual medio-alto.

e Moda: La mayoria de los trabajadores poseen un nivel medio-alto de capacidad

intelectual
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capacidad intelectual

70%
60%
60%
50%
40% 40%
40% 30%
309 30% 30% 30% 30% 30%
30%
209 20% 20%
20% 10%
10% 10% 10%
10% 0%
o 0 0 o B
0%
sub item 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5
nivel bajo  ® nivel medio-bajo nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 37. Dimension rasgos de personalidad-capacidad intelectual

5.2.2.2.5. Rasgos de personalidad: Estabilidad laboral.
Tabla 60

Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad- estabilidad laboral

Estadisticos Es importante para Le aburre hacer el  Falta al trabajo Promedio
descriptivos de usted tener un mismo trabajo una y con frecuencia general

Medidas de tendencia empleo estable otrav

central

Valido 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0
Media 4.1 2.7 1.4 2.7
Mediana 4 3 1 2.6
Moda 4 3 1 2.6
Desviacion estandar  0.5670 0.823 0.700 0.696
Varianza 0.322 0.678 0.489 0.496

De acuerdo con los valores hallados en la subdimension estabilidad laboral, la
interpretacion de cada estadistico descriptivo son:
e Media: El valor hallado es 2.7 e indica que el personal valora la estabilidad laboral

en un nivel medio-bajo, indicando que se puede generar inasistencia a sus labores.
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e Mediana: El 50 % de los trabajadores valora la estabilidad laboral en un nivel

medio-bajo

e Moda: La mayoria de los trabajadores valoran la estabilidad laboral en un nivel

medio-bajo.
Estabilidad laboral
80%
70%
60% 60%
60%
50%
40%
30%
20% 20%
20%
10% 10% 10%
10%
0% 0% 0%
0%
sub item 1 sub item 2
nivel bajo nivel medio-bajo nivel medio

Figura 38. Dimension estabilidad laboral.

70%

20%
10%
0% 0%

sub item 3

nivel medio-alto M nivel alto

5.2.2.2.6. Rasgos de personalidad: Areas laborales de preferencia.

Tabla 61

Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad-dreas laborales de

preferencia
Estadisticos Le gusta Legusta Legusta Le gusta Le gusta Se Promedio
descriptivos de trabajar  trabajar  trabajar  mas trabajar mas aburre general
Medidas de tendencia con con con con palabras  trabajaren  con los
central objetos  numeros otras investigaci  detalles

y datos  personas on

Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3.9 3.8 4.4 3.5 3.9 2 3.58
Mediana 4 4 4.5 3.5 4 2 3.6
Moda 5 4 5 3 4 1 3.6
Desviacion estandar 1.286 0.632 0.699 1.080 0.994 0.942 0.939
Varianza 1.656 0.400 0.489 1.167 0.989 0.889 0.931
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De acuerdo con los valores hallados en el subdimension areas laborales de preferencia,
las interpretaciones de cada estadistico descriptivo son:
e Media: 3.58, el valor hallado indica que el personal tiene inclinacion en trabajar con
otras personas.
e Mediana: El 50 % de los trabajadores indican que prefieren trabajar con otras
personas.
e Moda: La mayoria de los trabajadores de la distribuidora Camargo S.A.C indica que

le gusta trabajar con objetos y con personas.

areas laborales de preferencias

60%
50%
50% 40%
40% 40% 40% 40%
409
% 30% 30%
30% 30% 30%
30%
20% 20% 20% 20% 20% 0%
20%
10% 10% 10% 10%
10%
IO% 0% 0% I 0% 0% 0% O%I 0% 0%
0%
sub item 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5 sub item 6
M nivel bajo M nivel medio-bajo nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 39. Dimension areas laborales de preferencia.

5.2.2.2.7. Rasgos de personalidad: resolucion de problemas.
Tabla 62

Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad-resolucion de problemas

Estadisticos Sabe Sabe Aprende  Resiste Se Tiene Promedio
descriptivos de manejar extraer de sus trabajar con considera  dificulta  general
Medidas de el estrés lo errores una presidbn una des para

tendencia central cuando  positivo intensa y persona resolver

trabaja prolongada los
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bajo de los con problem

presion  fracasos iniciativa as
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3.5 3.7 4.2 3 3.7 2.6 34
Mediana 3 4 4 3 4 3 3.5
Moda 3 5 4 3 4 3 3.6
Desviacion estandar  0.849 1.418 0.788 1.154 1.159 0.966 1.056
Varianza 0.722 2.011 0.622 1.333 1.344 0.933 1.160

De acuerdo con los valores hallados en la subdimension resolucion de problemas, las

interpretaciones de cada estadistico descriptivo son:

e Media: El valor hallado es 3.4. indica que los trabajadores presentan una capacidad
media de resolucion de problemas de las dificultades que se presentan en sus labores

e Mediana: El 50 % de los trabajadores indican que tienen una capacidad media de
resolucion de problemas

e Moda: La mayoria de los trabajadores de la distribuidora Camargo S.A.C indica que
tiene una capacidad media de resolucion de problemas.

A continuacion, se presenta el grafico de barras de la dimension rasgos de personalidad-

resolucion de problemas.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Resolucion de problemas

70%
60%
40% 40% 40%
20% 30% 20%
0,
20% 10% 20% 20% 20%  10% 20% 20% 10%
. 10% 109 10% 10% 0%
0% OA;

0% 0% 0% 0%
sub item 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5 sub item 6

M nivel bajo nivel medio-bajo nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 40. Dimension resolucion de problemas.
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5.2.2.2.8. Rasgos de personalidad: Habilidades sociales.
Tabla 63

Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad-habilidades sociales

Estadisticos Reacciona  Escucha  Se siente Tiene Cree que es Promedio
descriptivos de a criticas las incomodo  buenas un buen general
Medidas de tendencia criticas al tener relaciones  amigo(a)
central cuando que hablar  con sus

son en grupo o compafiero

construct  frente al s de

ivas publico trabajo
Valido 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 2.3 4.2 2.3 4.2 4.2 3.44
Mediana 2 4 2 4 4 32
Moda 2 4 2 4 4 3.2
Desviacion estandar 0.675 0.788 0.948 0.788 0.632 0.766
Varianza 0.456 0.62 0.900 0.622 0.400 0.6

De acuerdo con los valores hallados en la subdimension resolucion de problemas, las
interpretaciones de cada estadistico descriptivo son:

e Media: El valor hallado es 3.4 indica que los trabajadores presentan un nivel medio
de habilidades sociales.

e Mediana: El 50 % de los trabajadores indican que tienen un nivel medio de
habilidades sociales.

e Moda: La mayoria de los trabajadores de la distribuidora Camargo S.A.C indica que
tiene un nivel medio de habilidades sociales.

A continuacion, se presenta el grafico de barras de la dimension rasgos de

personalidad-habilidades sociales.
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60%
50% 50%
50%
40% 40% 40% 40%
40%
30% 30% 30% 30%
30%
20% 20% 20%
20%
10% 10% 10%
10% 0% 0% 0% 0%
I 0% 0% 0% 0% 0%
0%
subitem 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5
M nivel bajo W nivel medio-bajo nivel medio nivel medio-alto M nivel alto
Figura 41. Dimension habilidades sociales.
5.2.2.2.9. Rasgos de personalidad: Liderazgo.
Tabla 64
Estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad-liderazgo
Estadisticos Se considera  Cree que es Cree que es Se siente bien Puede Promedio
descriptivos de persona mas eficaz  mas eficaz al tomar trabajar sin  general
medidas de tendencia competitiva  trabajando  trabajando decisiones  supervision
central solo en grupo  importantes
Valido 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.2 2.6 4 4.6 4.10 39
Mediana 5 3 4.5 5 5 4.5
Moda 5 3 5 5 5 4.6
Desviacion estandar  1.135 0.966 1.333 0.516 1.197 1.029
Varianza 1.289 0.933 1.778 0.267 1.433 1.14

De acuerdo con los valores hallados en la subdimension liderazgo, las interpretaciones

de cada estadistico descriptivo son:

Media: El valor hallado es 3.9 indica que los trabajadores presentan un nivel medio

a medio alto de liderazgo.
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e Mediana: El 50 % de los trabajadores indican que tienen un nivel medio alto de
liderazgo.

e Moda: La mayoria de los trabajadores de la distribuidora Camargo S.A.C indica que
tiene un nivel medio alto de liderazgo.

A continuacion, se presenta el grafico de barras de la dimension rasgos de personalidad-

habilidades sociales.

liderazgo
70%
60%
60%
50% 50% 50%
50%
40% 409
40%
30%
30% 20%
20% o, 20%
20% 10% 10%
10% 109 10%
10%
I I 0% IO% 0% 0% I 0%
0%
sub item 1 sub item 2 sub item 3 sub item 4 sub item 5
M nivel bajo M nivel medio-bajo nivel medio nivel medio-alto M nivel alto

Figura 42. Dimension liderazgo.

En resumen, los estadisticos descriptivos de la dimension rasgos de personalidad se
presentan a continuacion
Tabla 65

Resumen de los estadisticos descriptivos rasgos de personalidad

Estadisticos Estabilidad ~ Areas Habilida Lider Promedio
descriptivos de Capacidad  Laboral laborales  Resoluci  des azgo  general
Medidas de Intelectual de on de Sociales
tendencia central preferenc  problema

ia s
Valido 10 10 10 10 10 10 10
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0

Media 4.1 2.7 3.58 3.4 3.44 3.9 3.52
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Mediana 4.2
Moda 4.2
Desviacion estandar  0.850

Varianza 0.768

2.6 3.6
2.6 3.6
0.696 0.939
0.496 0.931

3.5
3.6
1.056
1.160

3.2 4.5
3.2 4.6
0.766 1.029
0.6 1.14

3.6
3.6
0.889
0.849

La tabla 65 muestra en resumen los valores obtenidos de los estadisticos descriptivos

de la dimension rasgos de personalidad, el promedio general es de 3.52 e indica un nivel medio

en los seis sub-items por lo que existe ciertas limitaciones més que nada en estabilidad laboral

y resolucion de problemas que tiene los promedios més bajos que son 2.7 y 3.4.

Tabla 66

Resumen de los indicadores de la variable competencias

Variable Dimensiones Indicadores Promedio Nivel Promedio  Nivel
independiente general
Competencias ~ Competencias Conocimiento de  3.68 Medio 3.34 Medio
basicas las funciones en el
cargo
desempeiiado
Nivel de dominio  3.00 Medio
de la labor
desarrollad
Competencias Nivel de 3.80 Medio a 3.52 Medio
diferenciadoras  cooperacion y medio-alto
trabajo en equipo.
Nivel de 2.77 Medio-bajo
autoestima
Nivel de 3.60 Medio
motivacion
personal
Rasgos de 3.52 Medio
personalidad
Promedio general  3.39 Medio

El promedio general de las competencias es 3.39 observandose un nivel medio de las

competencias de los empleados.
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5.3. Contrastacion de resultados

Para la eleccion de la prueba estadistica a utilizar para la contratacion de hipdtesis se
realizd la prueba de normalidad de los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los
trabajadores, se planteo las hipotesis:

Hi. Existe una distribucion normal de los datos (z > 0.05)

Ho. No existe una distribucién normal de los datos (z<0.05)

N (cantidad de encuestados es 10) <50, se emplea la prueba de Shapiro-Wilk
Tabla 67

Prueba de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic  df  Sig. Statistic df Sig.
desempefio 189 10  .200%* .875 10 115
competencias  .198 10 .200%* 923 10 379

El valor de significancia z obtenido mediante la prueba de Shapiro- Wilk es de 0,115
de la variable desempeiio y de 0,379 variable competencias por lo que se aprueba la hipdtesis
alterna. Siendo mayor al valor 0,05.

H;: existe una distribucion normal de los datos.

Entonces, para demostrar la hipotesis general y se considero la prueba paramétrica de
coeficiente de correlacion R de Pearson.

Teniendo en cuenta las hipdtesis planteadas, se demostraran estadisticamente segun los
resultados obtenidos a continuacion:

5.3.1. Hipétesis General.

Hi: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias

laborales y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.
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Ho: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias

laborales y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.

Para demostrar la hipotesis general se obtuvo los promedios de ambas variables del total

de la poblacion de estudio:

Tabla 68

Resumen de los valores de las variables Competencias y Desempeiio Laboral

Variable Independiente (X)

Variable Dependiente (Y)

Competencias Desempeiio Laboral
380 197
277 118
377 184
343 157
395 203
283 108
412 189
344 171
337 189
308 164

Se procesaron estos datos mediante métodos estadisticos, haciendo uso del programa

estadistico SPSS con la prueba de Pearson para determinar la interrelacion entre las variables

de estudio los resultados fueron los siguientes:

Tabla 69

Matriz de correlaciones inter-elementos de las variables Competencias y Desempeiio

Laboral

Matriz de correlaciones inter-elementos

Desempeiio competencias
Desempeiio 1.000 .878
competencias .878 1.000




Tabla 70

Escala de interpretacion del coeficiente de correlacion.

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.92-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 2-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.22a0.39 Correlacion positiva baja

0.42a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.920.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Tomado de “Interaprendizaje holistico de matematica, Por M. Suarez, (2004), Ed

Gréficas Planeta, Ibarra Ecuador.

Tabla 71

Resultados de la relacion entre las variables Competencias y Desemperio Laboral

Estadisticos de resumen de los elementos

Media

Minimo Maximo  Rango Maéx./min. Varianza N de elementos

Medias de 10s256.800
elementos
Varianzas de 1588.356

los elementos

168.000 345.600  177.600  2.057

1050.000 2126.711 1076.711 2.025

15770.880 2

579653.408 2

Tabla 72

ANOVA con la prueba de Cochran
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ANOVA con la prueba de Cochran

Suma de Grados de Media cuadratica Q de Cochran Sig.
cuadrados libertad
Inter personas 26098.200 9 2899.800
Intra-personas Inter-elementos 157708.800 1 157708.800 9.844 .002
Residual 2492.200 9 276.911
Total 160201.000 10 16020.100
Total 186299.200 19 9805.221

Media global = 256.80

Segun los resultados estadisticos, el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.878,
lo que nos indica que existe un alto grado de relacion directa entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral en la empresa, asimismo segun la prueba ANOVA con el estadistico
Chi cuadrado de Cochran, el nivel de significancia es de 0.002, el cual refleja ser menor que el
nivel critico de prueba al 95 % de nivel de confianza (0.05), lo cual da a conocer que se acepta

la hipotesis alterna y en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula.
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desempeiio
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T T T T T 1
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Figura 43. Nivel de relacion entre las variables gestion por competencias y el desempeio
laboral
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Hi: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales y desempefo personal de la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.

La curva de regresion ajustada también muestra la cercania y ajuste de los datos de
ambas variables con tendencia lineal, lo cual se observa en la figura 45 al no tener una
dispersion significativa de los datos respecto de dicha recta de tendencia.

5.3.2. Primera Hipotesis Especifica.

HE:: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales basicas y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.

HEo: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales basicas y el desempeiio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.

Para demostrar la primera hipotesis especifica se relaciono los resultados de las
competencias basicas del personal y el desempefio laboral teniendo los siguientes resultados.
Tabla 73

Resumen de los valores de las variables

Variable Independiente (X1) Variable Dependiente (Y)
Competencias basicas Desempeiio laboral
4.55 197

2.55 118

3.95 184

3.95 157

4.90 203

2.30 108

4.35 189

3.45 171

4.10 189

2.8 164

Después del proceso estadistico los resultados son los siguientes:
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Tabla 74

Resultados de la relacion entre las variables Competencias Bdsicas y Desemperio Laboral

Matriz de correlaciones inter-elementos

Competencias Basicas  Desempefio Laboral

Competencias Basicas 1.000 919
Desempefio Laboral 919 1.000
Tabla 75

Resultados de ANOVA con la prueba de Cochran de la relacion entre las variables

ANOVA con la prueba de Cochran

Suma de cuadrados gl  Media cuadratica Q de Cochran Sig.

Inter personas 4978.195 9  553.133

Intra-personas Inter-elementos ~ 135038.178 1 135038.178 9.679 .002
Residual 4479.594 9 497.733
Total 139517.773 10 13951.777

Total 144495.967 19 7605.051

Media global = 85.8300

competencias bdsicas y desemperio laboral

Tabla 76

ANOVA con la prueba de Cochran

Estadisticos de resumen de los elementos

Media Minimo Maximo Rango Maximo/ Varianza Nde
minimo elementos

Medias de los  85.830 3.660  168.000 164.340 45.902 13503.818 2

elementos
Varianzas de los 525.433 .865 1050.000 1049.135 1213.249 550341.658 2

elementos

Teniendo en cuenta los resultados estadisticos se observa el coeficiente de correlacion

el cual es de 0.919, que nos indica que existe una relacion directa entre las competencias basicas
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y el desempefio laboral. Asimismo, segun la prueba Anova con el estadistico Chi cuadrado de
Cochran, el nivel de significancia es de 0.002, quiere decir que se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipdtesis nula.

HE:: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias

laborales basicas y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.

220

200

180

160=]

desempefio

140

120 -

100

T T T T T T T T
280 300 320 340 360 380 400 420

competencias

Figura 44. Nivel de relacion entre las variables competencias basicas y el desempefio laboral.

La curva de regresion ajustada también muestra la cercania y ajuste de los datos de

ambas variables con tendencia lineal.
5.3.3. Segunda Hipotesis Especifica.
HE>: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias

laborales diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo

S.A.C.
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HEo: No existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales diferenciadoras y el desempeno del personal en la empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.

Para demostrar la segunda hipoétesis especifica se obtuvieron los resultados de las
variables Competencias Diferenciadoras y Desempeio Laboral:

Tabla 77

Resumen de los valores de las variables competencias diferenciadoras y desempeiio laboral

Variable Independiente(X2) Variable Dependiente

Competencias Diferenciadoras Desempefio Laboral

3.40 197
2.89 118
3.73 184
3.30 157
3.73 203
3.00 108
3.44 189
3.40 171
3.17 189
3.17 164

Después del proceso estadistico los resultados son los siguientes:
Tabla 78
Resultados de la relacion entre las variables Competencias diferenciadoras y desempeiio

laboral

Matriz de correlaciones inter-elementos

Competencias Diferenciadoras Desempeiio Laboral
Competencias Diferenciadoras  1.000 794
Desempenio Laboral 794 1.000
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Tabla 79

Resultados de la relacion entre las variables Competencias diferenciadoras y Desemperiio

Laboral

Estadisticos de resumen de los elementos

Media Minimo Méaximo Rango Maximo/mi Varianza N de elementos
nimo
Medias de los 85.662 3.323 168.000 164.677 50.557 13559.257 2
elementos
Varianzas de 525.039  .077  1050.000 1049.923 13577.391 551168.802 2

los elementos

Tabla 80

ANOVA con la prueba de Cochran
ANOVA con la prueba de Cochran

Suma de gl Media Q de Cochran  Sig.
cuadrados cuadratica
Inter personas 4789.708 9 532.190
Intra-personas  Inter-elementos 135592.572 1 135592.572 9.668 .002
Residual 4660.988 9 517.888
Total 140253.560 10 14025.356
Total 145043.268 19 7633.856

Media global = 85.6615

Segun los resultados obtenidos el coeficiente de correlacion entre las variables
competencias diferenciadoras y el desempefio laboral es de 0.794, que nos indica un
significativo nivel de relacion directa entre ambas. Por otro lado el nivel de significancia segiin
el estadistico chi cuadrado de Cochran es de 0.002, que nos da a conocer que se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula.

HE,: Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias

laborales diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo

S.A.C.
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La curva de regresion ajustada segun la figura muestra una tendencia lineal entre ambas

variables y todos los puntos tienen alto grado de correlacién ya que se ajustan a la linea,

mostrando un bajo nivel de dispersion. Entonces existe una relacion directa significativa entre

las variables.
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Figura 45. Nivel de relacion entre las variables competencias diferenciadoras y el desempefio

laboral.

5.4. Discusion de resultados

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion existente

entre el desarrollo de competencias laborales y el desempefio del personal en la empresa

Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018 y después de haber analizado y procesado

los resultados de la presente investigacion, se obtuvo un coeficiente de relacion de 0.878 y se

determind que existe una correlacion positiva alta ente ambas variables de estudio, al mejorar

las competencias laborales del personal, también se mejora el desempefio del personal.
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Estos concuerdan con los resultados hallados por Quintero, Africano y Faria (2008) en
su investigacion titulada Clima organizacional y Desempefio laboral del personal empresa
vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago, al analizar los resultados los autores
determinaron la existencia de un deficiente clima organizacional e insatisfaccion laboral
ademas de la falta de gestion de las competencias del personal, falta de desarrollo profesional
y promociones de ascenso hacen que el desempefio laboral sea de nivel bajo, evidencidndose
otros factores que influyen en el desempefio del personal a causa de la nula gestion de personal.

Asimismo, los resultados hallados por Correa (2017), en su articulo titulado Incidencia
de la gestion por competencias en el crecimiento empresarial cuyo objetivo fue determinar la
incidencia de la gestion por competencias en el crecimiento empresarial, se determin6 que la
implementacion de procedimientos que gestionen las competencias de los trabajadores permite
mejorar la calidad en el desempefio de los mismos, coinciden con los resultados obtenidos en
la investigacion realizada, en la cual se obtuvo que existe una correlacion positiva alta entre
desarrollo de competencias y desempefio del personal, porque se gestiona las habilidades de
los colaboradores mejorando su desempefio laboral.

El objetivo general de la presente investigacion fue conocer la relacion existente entre
el desarrollo de competencias laborales y el desempefio del personal en la empresa
Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018, los resultados determinaron que existe una
relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias laborales y el desempeiio del
personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C resultado que concuerda con Santos
(2012) quién realizo el articulo cientifico titulada La gestion de competencias y su impacto en
la mejora continua del desempeiio laboral, concluyd que las competencias tienen impacto en el
desempefio laboral, por brindar capacidades, habilidades que diferencian a una persona

competitiva de otra, resalta la importancia de la motivacion del personal como una habilidad
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determinante para lograr obtener las competencias necesarias que, brindaran tener empleados
competentes.

Estos resultados guardan relacion con Colque (2018) en su tesis de grado titulada
Gestion De Competencias Y Desempeno Laboral En La Universidad Peruana Cayetano
Heredia, San Martin De Porres, 2018, quien concluy6 que existe una correlacion positiva muy
fuerte entre la gestiébn por competencias y el desempeno laboral en los trabajadores de la
Universidad Peruana Cayetano Heredia, la relacion de ambas variables es en sentido directo,
de manera que un cambio en la variable de gestion por competencias predice el cambio en la
variable de desempefio laboral, al analizar este resultado investigacion se necesita fortalecer
las competencias técnicas de los colaboradores a través de inducciones o capacitaciones al
personal, el efecto de estas acciones mejoraran el desempefio de personal

Segun el aporte que hace Solis (2014) en su tesis El modelo de gestion por competencias
en la administracion de recursos humanos de la Empresa Electrocentro S.A.U.N. Huénuco,
indica que la influencia que ejerce el modelo de gestién por competencias en el desempefio
laboral es directa, debido a que las actividades que realizan los colaboradores de la empresa
son eficientes frente a los diferentes cargos asignados y la satisfaccion de los trabajadores de
laborar en la empresa porque la habilidad y conocimientos de estos estan acordes con las
actividades que desarrollan en la organizacion, lo cual concuerda con los resultados obtenidos
en la presente investigacion, indicando una relacion directa positiva entre ambas variables de
estudio desarrollo de competencias y desempeiio del personal, al analizar los resultados
hallados en la investigacion al desarrollar competencias generales y especificas en los
empleados se brindan herramientas claves para su mejor desenvolvimiento laboral acorde a las
funciones que realizan.

En referencia a la investigacion desarrollada por Arroyo (2017), el objetivo de su

investigacion fue determinar la gestién del talento humano y su incidencia en el desempeio
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laboral, esta investigacion es un complemento a la investigacion realizada porque ayuda a
identificar la importancia de la gestion de talento humano, debe estar basado en mejorar la
capacidad de personal, el hallazgo mas importante fue que el desarrollo del personal tiene
relacion directa con el desempeno del personal, porque mejora la motivacion y esta ligado a la
gestion de habilidades y competencias del personal.

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion se determind que existe una
correlacion positiva alta entre desarrollo de competencias y desempeno del personal, estos
concuerdan con la investigacion de Casa (2016) En su tesis de grado titulada Gestion por
competencias y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de San Jer6énimo, 2015,en la cual concluye que existe una relacion positiva moderada entre
gestion por competencias y desempeiio de personal administrativo de la Municipalidad distrital
de San Jeronimo, al analizar estos resultados la correlacion positiva moderada se da porque el
desarrollo profesional es la competencia con menos nivel de los trabajadores en la
municipalidad y es determinante e importante en el desempefio laboral en una municipalidad,
mientras que en la distribuidora Camargo S.A.C. la dimension con menos nivel es dominio de
labor desarrollada, los resultados son distintos por ser organizaciones de distintos rubros.

Pum (2018) ,tesis de grado titulada “Competencias laborales y evaluacion del
desempeiio”, concluyd que las competencias inciden en un nivel alto en el desempefio del
personal, concuerda con el resultado de la presente investigacion, indicando la existencia e
relacion entre competencias laborales y el desempeno de los trabajadores, la alta incidencia se
explica por la aplicacion de determinadas competencias en las labores diarias de los empleados,
en especial los conocimientos técnicos y experiencia por el rubro de la organizacion, la cual se
asemeja en la presente investigacion ya que se detectd alto nivel de experiencia entre los

trabajadores de distribuidora Camargo S.A.C.
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El objetivo especifico de la presente investigacion fue especificar la relacion existente
entre el desarrollo de competencias laborales diferenciadoras y el desempefio del personal en
la empresa Distribuidora Camargo S.A.C. — Huancayo, 2018 los resultados determinaron que
existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias laborales
diferenciadoras y el desempeiio del personal en la empresa Distribuidora Camargo, lo
resultados concuerdan con la tesis de Lopez (2016) titulado “El perfil por competencias y su
incidencia en el desempeiio laboral del personal del drea comercial de la empresa automotores
de la Sierra S.A del Canton Ambato, provincia de Tungurahua”, hallindose una relacion
directa entre el desarrollo de las competencias diferenciadoras y el desempefio personal, al
analizar los resultados de Lopez las habilidades diferenciadoras como : la toma de decisiones,
la planificacion, la capacidad de autorregulacion son las competencias con menos nivel de los
empleados y en la tesis realizada en distribuidora Camargo, la competencia especifica de

autoestima es la de menos nivel entre los trabajadores.
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Conclusiones

A continuacion, se presenta las conclusiones obtenidas en la investigacion.

1. Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias laborales
y el desempeiio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C., obteniéndose un
coeficiente de relacion de 0.878, demostrandose una correlacion positiva alta ente ambas
variables de manera que la variacion en las competencias laborales de los empleados implicara
un cambio en el desempefio de los trabajadores.

2. Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias laborales
basicas y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C.,
obteniéndose un coeficiente de relacion de 0.919 demostrandose estadisticamente una
correlacion positiva muy alta ente ambas variables, los empleados tienen un nivel medio de las
competencias basicas con un promedio de 3.34.

3. Existe una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias laborales
diferenciadoras y el desempefio del personal en la empresa Distribuidora Camargo S.A.C,
obteniéndose un coeficiente de relacion de 0.794 demostrandose una correlacion positiva alta
entre ambas variables. El nivel de las competencias diferenciadoras hallado en los empleados
es de nivel medio con un promedio de 3.52.

4. En el analisis realizado de competencias, el promedio general obtenido de los
trabajadores es de 3.39 observandose un nivel medio de las competencias de los empleados.
En cuanto a las competencias basicas, la subdimension conocimiento de las funciones en el
cargo desempefiado obtuvo un promedio de 3.68 indicando un nivel medio y en la
subdimension nivel de dominio de la labor desarrollada con un promedio 3 se obtuvo un nivel
medio. En cuanto a las competencias diferenciadoras, se obtuvo un promedio de 3.53
obteniendo un nivel medio de competencias diferenciadoras, la sub dimension nivel de

cooperacion y trabajo en equipo obtuvo un promedio de 3.8 con un nivel medio a medio-alto,
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la subdimension autoestima es la de menor nivel en los trabajadores con un resultado de nivel
medio-bajo de 2.77 de promedio, la subdimension nivel de motivacién personal obtuvo un
nivel medio con un promedio de 3.6 entre los trabajadores, la subdimension rasgos de
personalidad obtuvo un promedio de 3.52 demostrando un nivel medio de competencia entre
los empleados de distribuidora Camargo S.A.C.

5. En el andlisis realizado de desempefio personal, el promedio de desempeiio general
de los 10 trabajadores es de 3.9 un nivel regular a bueno, la subdimension planeamiento y
organizacion tiene un promedio de 3.68 que indica un nivel regular a bueno, la subdimension
orientacion al logro de metas tiene un promedio de 3.9 evidenciando un nivel regular a bueno
de desempefio, en cuanto a la subdimension iniciativa el promedio de los trabajadores es 3.8
indicando un nivel regular a bueno, la subdimension toma de decisiones tiene un promedio de
4.10 evidenciando un nivel bueno de capacidad para tomar soluciones efectivas, la
subdimension relaciones interpersonales obtuvo un promedio de 4.2 indicando un nivel bueno,
en cuando a la subdimension comunicacion se obtuvo un promedio de 4.10 reflejando un nivel
bueno de esta subdimension del personal, la dimension discrecionalidad obtuvo un promedio
4 que refleja un nivel bueno, la subdimension calidad en el servicio y atencién a clientes
internos y externos obtuvo un promedio de 3.78 que es un nivel regular a bueno, la
subdimension calidad de funciones laborales obtuvo un nivel regular con un promedio de 4.18
y la dimensién manejo de conflictos es la de menor nivel de capacidad de los empleados , con
un promedio de 3.50 evidencidndose un nivel regular de capacidad de encontrar soluciones a

conflictos.
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Recomendaciones

A continuacion, se presenta las recomendaciones de la investigacion.

1. Hallandose una relacion directa significativa entre competencias laborales y el
desempefio laboral en la empresa distribuidora Camargo S.A.C, se recomienda realizar un
modelo de gestiobn por competencias propuesto por Martha Alles, con los elementos
indispensables como: Analisis y descripcion de puestos, seleccion, capacitacion y
entrenamiento, evaluacion del desempefio y desarrollo del personal para potenciar el desarrollo
laboral de los empleados, los beneficios también son para la organizacioén ya que se necesita
incorporar a la mision, vision y valores de Distribuidora Camargo S.A.C en el proceso de
desarrollo del personal.

2. Encontrandose una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales basicas que tiene un promedio general de 3.34 con un nivel medio de competencias
y el desempeiio del personal de nivel regular a bueno con un promedio 3.9, ademas de que la
dimension nivel de dominio de la labor desarrollada tiene un promedio 3 que refleja un nivel
medio de dominio, se recomienda disefiar un plan de aprendizaje y desarrollo para los
empleados, para asi mejorar los procesos que involucre la participacion y colaboracion activa
de los colaboradores, esto brindara la oportunidad de desarrollar sus conocimientos, colaborar
a mejorar los procesos con la experiencia laboral previa de los empleados para luego realizar
capacitaciones entre todos los empleados con el objetivo de manejar y tener dominio de los
nuevos procesos a ejecutar. Es necesario obtener un promedio de 3.5 a 4 para lograr un efecto
en el desempeiio de los empleados.

3. Encontrandose una relacion directa significativa entre el desarrollo de competencias
laborales diferenciadoras que tiene un promedio general de 3.53 reflejando un nivel medio de
competencias diferenciadoras y el desempefio del personal con un promedio de 3.9 de nivel

regular a bueno, se recomienda realizar actividades que fomenten el desarrollo humano, con la
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finalidad de mejorar el manejo de las relaciones laborales, actividades de aprendizaje basadas
en relaciones interpersonales, estudio de casos de como enfrentar situaciones reales de trabajo,
actividades de confraternidad entre companeros que impliquen dindmicas y trabajo en equipo
asi como talleres motivacionales para elevar la autoestima del personal. Es necesario obtener
un promedio de 4 que reflejara un nivel bueno de competencias diferenciadoras para lograr un
efecto en el desempefio de los empleados.

4. Segun los resultados, la subdimension autoestima de competencias diferenciadoras
es la de menor nivel en los trabajadores con un resultado de nivel medio-bajo de 2.77 de
promedio, E1 50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C. tiene un
nivel medio de autoestima. Se recomienda realizar un taller especial dirigido a mejorar la
autoestima de los empleados, taller que deberd ser monitoreado con una evaluacion de entrada
y salida, asi como una encuesta final de satisfaccion de taller, se recomienda contratar a un
especialista para la realizacién de este taller; para el caso de nivel de dominio de labor
desarrollada, se obtuvo un promedio obtenido de 3 reflejando un nivel medio de dominio, El
50 % de los colaboradores de la empresa distribuidora Camargo S.A.C. tiene un nivel medio
de dominio de labor desarrollada, se recomienda brindar capacitacion al personal, deberan estar
programadas de acuerdo a las areas de trabajo y funciones que realizan, monitoreadas con
evaluaciones de ingreso y salida, para detectar los inconvenientes en las funciones y labores,
es importante lograr una retroalimentacion por parte del empleado en estas capacitaciones para
obtener informacion relevante de aporte al plan de aprendizaje y desarrollo de los empleados.

5. Realizar evaluaciones de desempefio laboral mensuales, estas evaluaciones indicaran
si los planes de aprendizaje y desarrollo para los empleados y las actividades de desarrollo
personal estan ayudando a mejorar el desempefio laboral y permitira tomar acciones al respecto
ya sea para mejorar o cambiar el plan y las actividades, especialmente en el tema de manejo de

conflictos por ser la subdimension con menos nivel de manejo en el personal.
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Problema

Objetivos

Hipotesis

variables

metodologia

Problema general:

¢ Como el desarrollo de
competencias laborales se
relaciona con el desempeifio
del personal en la empresa
Distribuidora Camargo

S.A.C.- Huancayo, 2018?

Problemas especificos

Objetivo general:

Determinar la relacion
existente entre el desarrollo de
competencias laborales y el
desempefio del personal en la
empresa Distribuidora
Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018.

Objetivos especificos:

Hipotesis general:

H;: Existe una relacion directa
significativa entre el desarrollo de
competencias laborales y el
desempefio del personal en la
empresa Distribuidora Camargo

S.A.C

Ho: No existe una relacion directa
significativa entre el desarrollo de
competencias laborales y el
desempeiio del personal en la
empresa Distribuidora Camargo

S.A.C.

Hipotesis especificas:

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Variable independiente:

Competencias laborales.

Método de investigacion:

-Método cientifico

Método general:

-Inductivo- Deductivo

Meétodo especifico:

-Observacion

Tipo de investigacion:

-Aplicada

Nivel de investigacion:
- Correlacional
Enfoque de la investigacion:

-cuantitativo

Disefio de la investigacion:

-No experimental, transversal

Poblacion y muestra
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(Como el desarrollo de
competencias laborales
basicas se relaciona con el
desempefio del personal en la
empresa Distribuidora
Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018?

(Coémo el desarrollo de
competencias laborales
diferenciadoras se relaciona
con el desempefio del personal
en la empresa Distribuidora
Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018?

Conocer la relacion existente
entre el desarrollo de
competencias laborales
basicas y el desempefio del
personal en la empresa
Distribuidora Camargo S.A.C.
— Huancayo, 2018.

Especificar la relacion
existente entre el desarrollo de
competencias laborales
diferenciadoras y el
desempeiio del personal en la
empresa Distribuidora
Camargo S.A.C. — Huancayo,
2018.

HE: Existe una relacion directa
significativa entre el desarrollo de
competencias laborales basicas y
el desempefio del personal en la
empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.

HEy: No existe una relacion
directa significativa entre el
desarrollo de competencias
laborales basicas y el desempeiio
del personal en la empresa

Distribuidora Camargo S.A.C.

HE,: Existe una relacion directa
significativa entre el desarrollo de
competencias laborales
diferenciadoras y el desempefio
del personal en la empresa
Distribuidora Camargo S.A.C.
HEjo: No existe una relacion
directa significativa entre el
desarrollo de competencias
laborales diferenciadoras y el
desempeiio del personal en la
empresa Distribuidora Camargo

S.A.C

-Poblacién: colaboradores de
distribuidora Camargo S.A.C
-Muestra: se optd por trabajar
con la totalidad de la poblacion,

constituidas por 10 colaboradores.

Técnicas para la recoleccion de
datos:

-La observacion.

-Encuesta dirigida

-revision documental

Instrumentos de recoleccion de
datos:

-Guia de observacion.
-Cuestionario.

-Guia de analisis documental.
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Apéndice B. Instrumento de aplicacion

Cuestionario

Buen dia, se esta realizando un trabajo de investigacion titulado “El Desarrollo De
Competencias y El Desempefio Del Personal En La Empresa Distribuidora Camargo S.A.C. -
Huancayo, 2018, por ello en este cuestionario le presentamos preguntas relacionadas al Desempefio
Laboral, que es muy importante medir para efectos de la presente investigacion, por lo cual solicito
responda a las preguntas con sinceridad:

Datos de Identificacion:
Nombres y Apellidos:

Cargo :
Departamento

Instrucciones: Por favor lea la pregunta y marque la respuesta que crea conveniente, utilizando
la siguiente escala de valoracion:

Marca con una X su respuesta:
1 2 3 4 5
Nunca Poco A veces Mucho Siempre

Desempefio Laboral

items Valoracion Obse
rvacion

Planeamiento y organizacién: Es la
capacidad y disposicion de definir y cumplir
objetivos, desarrollar estrategias y planes
para alcanzarlos

Aporta a la planificacion estratégica
del area, asi como a la planificacién operativa,
acorde con las expectativas segun su puesto.

Muestra una adecuada organizacién
en su area de trabajo, acorde con las
expectativas segun su puesto.

Logra manejar y cumplir una agenda y
un ordenamiento en sus actividades diarias,
semanales, mensuales, anuales, segun el
puesto que ocupa.

Logra compartir y explicar las
funciones que las demas personas deben
llevar a cabo, brindando un seguimiento
adecuado para cumplir el plan de trabajo
segun su puesto.

Maneja adecuadamente los cambios
de directrices y de agendas, asi como los
imprevistos de su area o unidad que pueden
afectar su desempefio.




items

Valoracion

rvacion

Obse

Orientacion al logro de metas:
Disposicion para el alcance y logro de metas,
proyectos o tareas

Concretiza y cumple tareas, procesos,
productos o proyectos encomendados segun
el tiempo, recursos y espacio establecido.

Se compromete a la superacién y
logro para el mejoramiento de su puesto, area,
unidad e institucion

Tiende a proyectar sus tareas y
proyectos a corto, mediano y largo plazo

Da a conocer a la persona jefa
inmediata los obstaculos, deficiencias
institucionales (de infraestructura, técnicas,
documentales o de otra indole), personales o
de necesidades de capacitacién para el logro
de un desempefo 6ptimo

items

Valoracion

rvacion

Obse

Iniciativa:

Es requerida para actuar en forma
proactiva. Implica actuar en un plazo légico,
para encontrar nuevas oportunidades o
resolver problemas

Toma decisiones o0 ejecuta sus
actividades de rutina, sin esperar que las
demas personas se lo estén indicando o
recordando.

Siguiendo la normativa y cumpliendo
las especificaciones de su puesto, expresa
soluciones o acciones asertivas ante eventos
diferentes a los cotidianos, sin depender de la
aprobacion de la persona superior inmediata.

Es una persona proactiva en su actuar
y puede buscar informacion novedosa y
oportuna, guardando relacién con lo esperado
en su puesto.

En situaciones fortuitas o de crisis,
logra establecer nuevas estrategias para
resolver de manera asertiva las tareas de su
puesto.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Toma de decisiones:

Capacidad para busqueda de
soluciones efectivas y eficaces acorde con su
puesto
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a. Tiene conocimiento de las diferentes
situaciones, reuniendo los elementos
necesarios para responder, segun los
parametros proyectados y acorde a su
puesto.

b. Atiende y resuelve en forma apropiada y
oportuna, segun su puesto.

c. Asume las causas y consecuencias de su
toma de decisiones, segun el grado de
responsabilidad de su puesto.

d. En la toma de decisiones considera riesgos,
recursos (costos, tiempo, equipo humano y
tecnolégico), calidad, normas, segun el
puesto que desempefia.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Relaciones interpersonales:

Habilidad para escuchar, interpretar y
entender a las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo, siendo cordial y cortés.

a. Se preocupa porque las personas con
las que mantiene relaciones de trabajo,
tanto internas como externas, se sientan
bien, atendiendo con cordialidad sus
dudas y necesidades.

b. Respeta el comportamiento de las
personas con las que mantiene
relaciones de trabajo.

c. Establece relaciones de trabajo cordiales
y respetuosas con las personas con las
que mantiene relaciones de trabajo,
creando limites claros en la interrelacion.

d. Explica sus decisiones y lineas de
pensamiento a las personas con las que
mantiene relaciones de trabajo de
manera clara y exhaustiva.

ltems

Valoracion

rvacion

Obse

Comunicacién:

Es la habilidad para transmitir
verbalmente mensajes en forma efectiva y
clara, asimismo se refiere a la habilidad para
escuchar a las personas.

a. Muestra atencion y concentracién
(escucha) en el intercambio de
comunicacion con las personas.

b. Logra manejar sus valores y principios al
escuchar a las demas personas sin
hacer diferencias.

c. Puede expresar a las personas sus
ideas, necesidades o0  acciones,
independientemente de que sea una
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persona jefa, colaboradora, compariera o
usuaria.

d. Logra aceptar las ideas, necesidades o
acciones de las personas usuarias,
companeras, colaboradoras o jefas, a
pesar de que no sean semejantes a las
suyas, cuidando sus propios derechos
para que no sean lesionados.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Discrecionalidad:

La capacidad para  proteger,
resguardar y no divulgar la informacion
(escrita, verbal y de otro nivel) que por la
calidad de su puesto es de su conocimiento.

a. Realiza el trabajo asignado con
discrecién y cuidado hasta culminar el
trabajo.

b. Canaliza la informacién a las personas
indicadas, guardando la seguridad
requerida.

c. No comenta a terceras personas
informacion que es de su conocimiento,
que podria afectar el normal
funcionamiento del negocio

d. Es prudente y sensible. No arriesga a
personas por develar informacion.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Calidad en el servicio y atencion a
clientes internos y externos

Excelente actitud y aptitud para el
servicio y atencion a las personas usuaria.

Brinda su criterio y respuesta de
manera clara y segun su puesto, sin estar
consultando constantemente a la persona jefe
0 companeros.

Responde a las dudas de los clientes
de manera efectiva y eficaz.

Muestra disponibilidad y apertura para
atender y escuchar a los clientes.

Investiga la situacion consultada en
caso de reclamos

Tiene manejo adecuado y preciso de
informacion de la empresa.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Calidad de funciones laborales:
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Cumplimiento y aceptabilidad del
trabajo profesional desempefado.

a. Atiende oportunamente las funciones y
eventos especificos del puesto.

b. Aplica adecuadamente los
conocimientos de su campo, segun lo
requiere el puesto.

c. Asume retos necesarios para el logro de
los objetivos.

d. Los productos de su trabajo profesional
tienen aceptabilidad.

e. Muestra interés por mantenerse
actualizado en su profesion.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Manejo de conflictos:

Es la capacidad de que mediante
oposicién de intereses entre dos o0 mas partes,
se encuentre la solucién analizando las
causas, actitudes y sentimientos que motivan
a los actores del conflicto.

a. Ofrece soluciones convincentes, reales y
alcanzables para el logro de la armonia
del equipo de trabajo

b. Resulta ser una persona mediadora en el
problema, buscando soluciones factibles
que no se conviertan en favoritismos,
evitando el incremento del conflicto.

c. Busca el empoderamiento de las
personas, experiencias pasadas
similares, documentacion, conocer bien
el conflicto, entre otros que le ayude a
manejar adecuadamente el problema.

d. Sabe expresar adecuadamente sus
propias emociones y mostrar empatia
hacia la otra persona para que el
conflicto no resulte inmanejable.

Gracias por su colaboracion.
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Cuestionario

Buen dia, se esta realizando un trabajo de investigacién titulado ElI Desarrollo De
Competencias y ElI Desempefio Del Personal En La Empresa Distribuidora Camargo S.A.C. —
Huancayo, 2018”, por ello en este cuestionario le presentamos preguntas relacionadas a las
Competencias que es muy importante medir para efectos de la presente investigacion, por lo cual
solicito responda a los siguientes enunciados con sinceridad. Se mantendra absoluta confidencialidad.

I. Datos de Identificacion:

Nombres y Apellidos:

Cargo

Departamento

Instrucciones: Por favor lea el enunciado y marque la respuesta que crea conveniente,
utilizando la siguiente escala de valoracion:

Marca con una X su respuesta:

1 2 3 4 5
Nunca Poco A veces Mucho Siempre

ll. Competencias Basicas

items Valoracion Obse

rvacion

Conocimiento de las funciones en
el cargo desempenado: Poner en practica
los conocimientos, las técnicas e instrumentos
para el cumplimiento de las funciones
desarrolladas en su trabajo.

1. Cumple con las funciones pertinentes a
su cargo o puesto de trabajo.

2. Pone en practica las técnicas, métodos e
instrumentos mas adecuados en su
trabajo (p. ej. realizacion de entrevistas,
disefio de instrumentos de evaluacion,
etc.).

3. Aplica las nuevas tendencias en gestion
de recursos humanos.

4. Conoce las tareas que desempefian
otras areas.

5. Conoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto
de trabajo.




141

6. Cuenta con los conocimientos
necesarios para desarrollar
apropiadamente sus funciones.

7. Conoce detalladamente las actividades
que se realizan en la empresa.

8. Utiliza los sistemas y programas
informaticos disponibles y sabe cémo
funcionan.

9. Entiende como se llevan a cabo los
procesos de trabajo.

10.Utiliza los conocimientos técnicos y la
experiencia para mejorar su efectividad.

items Valoracion Obse
rvacion

Nivel de dominio de la labor
desarrollada: Son las capacidades de la
persona en su area de trabajo y el nivel de
dominio y facilidad para desarrollarlas vy
aportar nuevos conocimientos y practicas,
brindando solucién a los problemas que se
puedan suscitar.

1. Tengo facilidad para lidiar con ideas y
sustentarlas.

2. Soy claro/a en la exposicion de mis ideas

3. Soy muy habil en hacer informes y otros
documentos.

4. Soluciono rapidamente los problemas
que se presenten en el desarrollo de mis
labores

5. Me siento seguro de las capacidades
que tengo en la labor que desarrollo

6. Tengo una idea clara de las actividades
que debo desarrollar para lograr los
objetivos planteados en mi é&rea de
trabajo.

7. Puedo tomar decisiones con facilidad

8. Busco nuevas soluciones a los
problemas

9. Desarrollo nuevos conceptos, nuevas
ideas, nuevas situaciones con
originalidad.

10.Puedo trabajar en circunstancias vy
condiciones variables.

lll. Competencias Diferenciadoras

items Valoracion Obse
rvacion

Nivel de cooperacion y trabajo en
equipo: Trabajar de forma eficaz y eficiente,




con personas que ocupan distintos niveles y
realizan diferentes funciones, para alcanzar
los objetivos fijados, identificar los problemas
y resolverlos. Trabajar abierta, amable y
cooperativamente con otras personas,
facilitando el trabajo del equipo.

1. Mantiene informados a los demas,
compartiendo las propias ideas vy
sentimientos.

2. Proporciona ayuda a otros compareros
cuando éstos se la solicitan.

3. Acepta la ayuda de otros comparferos
cuando se necesita.

4. Ayuda a resolver conflictos y desacuerdos
explorando las diferencias e identificando
los puntos comunes.

5. Muestra reconocimiento y valora las
opiniones e ideas de otros.

6. Acentua la necesidad de mantener una
actitud de equipo ante los problemas.

7. Ofrece su ayuda a los
companieros/colaboradores para
solucionar los problemas del trabajo.

8. Intenta llegar a acuerdos en los temas de
trabajo.

9. Hace un uso adecuado del buen humor
para reducir la tensién en el trabajo.

10. Consigue el acuerdo de otros sobre las
decisiones adoptadas.

items

Valoracion

rvacion

Obse

Autoestima: Esta basado en ciertas
emociones, pensamientos y actitudes que
suelen estar presentes en las personas.
Nuestra autoestima determina en gran medida
los resultados que obtenemos en todos los
ambitos de la vida.

1. Tengo habitos que me disgustan, pero no
logro eliminarlos.

2. Se me facilita hacer amigos.

3. Me incomoda que los demas sepan cosas
de mi.

4. Tengo metas y objetivos en mi vida.

5. Creo que soy mejor que los demas.
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6. Las criticas me duelen o me enojan.

7. Si algo no me parece, puedo expresarlo
tranquilamente.

8. Pongo las necesidades de otros por
encima de las mias.

9. Siento que merezco cosas buenas.

10.Siento celos.

11.Creo que puedo tener lo mejor que la vida
puede ofrecerme.

12.Me comparo con los demas
constantemente.

13.Suelo sentirme triste y preocupado(a).

14.Evito situaciones en las que temo sentirme
rechazado(a).

15.No soy tan capaz como las otras personas.

16.Me siento satisfecho(a) conmigo y con mi
vida.

17.Antes de tomar una decision, pido la
opinién de los demas.

18.Me siento menos agradable que los
demas.

19.Creo que mi conversacion es interesante.

20.Suelo decepcionar a las personas que me
importan.

21.Busco ser aceptado(a) por los demas.

22.Necesito que alguien me diga que hice
algo bien para creer que estuvo bien.

23.Me siento contento(a) y a gusto aun
estando solo(a).

24.Me cuesta trabajo pedir disculpas.

25.Puedo hablar sobre mis debilidades con
otras personas.

26.Creo que soy una persona atractiva e
interesante.

27.Se me dificulta tomar decisiones.

28.Si alguien me critca me siento
extremadamente incompetente.

29.Me siento muy mal cuando cometo un
error.

30.Pienso que no he logrado nada interesante
en mi vida.

X
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items Valoracion Obse
rvacion
Motivaciéon Personal:
a. Tienes claras las metas que quieres
alcanzar en tu labor.
b. Haces las cosas lo mejor que puedes.
c. Recibes reconocimiento por hacer bien
tu trabajo
d. Tu esfuerzo se ve bien recompensado
por el logro de las metas que te has
propuesto.
e. Sientes que las personas cercanas ati se
interesan por lo que haces y como te
sientes.
f. Experimentas crecimiento personal a
través de tu labor regular
g. Estas orgulloso de los aportes que haces
en tu trabajo o en cualquier lugar en que
te desenvuelvas
h. Sientes que tu actividad te lleva por el
camino del éxito.
i. Te sientes bloqueado o atascado en tu
actividad
j- Sientes que tu nivel de energia es
siempre alto
items Valoracién Obse
rvacion

Rasgos de Personalidad: Identifican
y evaluan distintas dimensiones de la
personalidad que tienen un papel importante
en el mundo laboral como son la capacidad
intelectual, estabilidad laboral, areas laborales
de preferencia, capacidad de resolucién de
problemas, habilidades sociales, liderazgo.

Capacidad Intelectual:

1. Se considera una persona inteligente

2. Su mente es analitica

3. Es usted imaginativo o innovador
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4. Tiene memoria para los detalles

5. Se considera una persona metddica y
organizada

Estabilidad Laboral:

6. Es importante para usted tener un
empleo estable

7. Le aburre hacer el mismo trabajo una y
otra vez

8. Falta al trabajo con frecuencia

Areas laborales de preferencia:

9. Le gusta trabajar con objetos

10.Le gusta trabajar con numeros y datos

11.Le gusta trabajar con otras personas

12.Le gusta mas trabajar con palabras

13.Le gusta la investigacién

14.Se aburre con los detalles

Resolucion de problemas:

15.Sabe manejar el estrés cuando trabaja
bajo presion

16.Sabe extraer lo positivo de sus fracasos

17.Aprende de sus errores

18.Resiste trabajar con una presion intensa
y prolongada

19.Se considera una persona con iniciativa

20.Tiene dificultades para resolver un
problema

Habilidades sociales:

21.Reacciona a las criticas

22 .Escucha las criticas cuando son
constructivas

23.Se siente incomodo al tener que hablar
en grupo o frente al publico

24.Tiene buenas relacionas con sus
companeros de trabajo

25.Cree que es un buen amigo(a)
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Liderazgo:

26.Se considera una persona competitiva

27.Cree que es mas eficaz trabajando solo

28.Cree que es mas eficaz trabajando en
grupo

29.Se siente bien al tomar decisiones
importantes

30.Puede trabajar sin supervision

Gracias por su colaboracion.



Apéndice C. Ficha de Validacion de Experto

E

Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Sefior especialista se le pide su colaboracién para la validacidn respectiva del instrumento de apficacion,
para la cual ella estudiante debe adjuntar el instrumentc de recoleccion de datos y la matriz de
consistencia, de la investigacion titulada:

“El Desarrollo de Competencias y el Desempeiio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo S.A.C—
Huancayo, 2018°

Instrucciones: Por favor, Marque con una X segun considere |a valoracion de acuerdo a cada item.

gL gehumedls ¢ JW

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA: Tendenclosidad (propension hacla
determinados fines)
§ = Optimo § = Minimo
4 = Satisfactorio 4=Poca
3= Buano 3 = Regular
2= Regular 2 = Bastante
1= Deficiente 1 = Fuene
Congruencia Claridad Tendenciosidad
otos i Prsmmsn T [2 [3 [4 Is 17 [z 3 14 Is 13 12 13 [s Is
1. B mstrumento fiene  estructura Kgica. > * X
2. La secuenciade presentacion de ks >
items es dplima. X D X
3.22radod'eoumlu;daddobsmes e > x
4. Los tarminas utiizados en las preguntias
son claros y compransibles. X X X
5. Los reactivos reflejan e problema de . X
6. El instrumento abarca en su totaidad el s | =
problema de investigacion. X |
7.u§medmu < ~¢ X
8. Los reactives permiten racoges mformacion |
paradwgarlosubjeﬁwsdola % x | ¢
P e— |
9. El instrumento abarca las vaniables e < ¢ | 34
indicadores. 3
10. Los items permilen contrastar las % < 5%
Sumatoria Parcia 24120 1 28] 20 25]25
Sumatoria Total
Observaciones:

Nombres y Apellidos del Mf’luymlsetpeo;f&(f’a ... Especialidad: Ry shnoeds
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

"El Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.~ Huancayo, 2018"

Criterios de Evaluacion
1. Elinstrumento tiene estructura légica.

2. Lasecuencia de presentacion de los items es
Gptima.

3. El grado de complejidad de Ios items es acepiable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

6. Elinstrumento abarca en su totalidad el probiema de
Investigacion,

7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger infermacion para
alcanzar los objetives de la investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables e Indicadores,

XIAIX [x X [X]X ><><><§

10. Los items permiten contrastar las hipdtesis.

Nombres y Apellidos del Experto:....... m.s.uy.%n.l ..... Sorvias.. SALledk Ta fe
s 1 475 1

ONLs. 2L 23
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Universidad
<§ Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Seor especialista se |e pide su colaboracién para la validacion respectiva del Instrumento de aplicacion,
para la cual ella estudiants debe adjuntar el instrumento de recoleccién de datos y la matriz de
consistencia, de la investigacion titulada;

°El Desarrollo de Competencias y el Desempedio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo S.A.C.—~
Huancayo, 2018"

Instrucciones: Por favor, Margua con una *X" segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del Instrumento PARA: Tendenciosidad (propensién hacia
determinados fines)
5= Optimo 5§ = Minimo
4 = Salisfactorio 4= Poca
3=Bueno 3 = Regular
2= Regular 2=Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte
Congruencia Claridad Tendenciosidad
i - 12 3 s[5 1 23 a5 11 1z3 [&]s
1. El instrumento tiene  estructura gica, > ~ x
2. Lasecuerciade presentacion de los ; W
items es dptima. > P
3. Bl grado de complejidad de los ltems es w < ~
| aceptable. X
4, Los trminos uifzados en las preguntas ~¢ %
|_son claros y comprensibes. S ‘
5. Los m‘:’: reflzjan el problema de %% X ¥
6. El instrumento abarca en su fotalidad el “ y v
problema da investigacion. 25
7 La;sprew\m permilen of logro de % ¢ \
8. Los reactivos permiten recoger informacion
para W los objesivos de la ~ W X
|_imvestigacién.
9. Bl instrumeanto abarca las variables e ¢ X >
10.'Lnsﬂamspemmwmlas W % 7
Sumatoria Parcial 26 12,5 3 12418 2 R
Sumatoria Total a5 4% S
Observaci 5 e
......... e doftumle edla b gz opbicarse
‘ ’
Nombres y Apellidos del Experto:....... a:lgﬁ gm(’alpa Especiaidad: .. D\ wis aciew

oM. YIS 3 ro. Cotar-..... 1. 38233314
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

“El Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo
$.A.C.~ Huancayo, 2018"

Criterios de Evaluacién Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura logica.

X

2, Lasecuenciade presentacion de los items as
optima.

3. Elgrado de complajidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en [as preguntas son claros y
comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion,

6. Elinstrumento abarca en su totalidad e! problema de
investigacién.

7. Las preguntas parmiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacin.

9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las hipblesis,

XIX DX Ix] X I XX |X

Nombres y Apellidos del Experto: Maycor. Jumios &\LOMD P(df)a.
Teléf 9832323 14
DNL: Fl42335.13
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< Universidad
(E Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Sefior especialista se le pide su colaboracion para la validacion respectiva del instrumento de aplicacién
para la cual ella estudiante debe adjuntar el instrumento de recoleccién de datos y la matriz de
consistencia, de la investigacion titulada:

“El Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo S.A.C.-
Huancayo, 2018"

Instrucciones: Por favor, Marque con una “X" seglin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA: Tendenciosidad (propension hacia
determinados fines)

5= Optimo 5§ = Minimo

4 = Satisfactorio 4 =Poca

3 =Bueno 3 = Regular

2 = Regular 2 = Bastante

1 = Deficiente 1= Fuerte

Congruencia Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evaluacion T T T T W T e

1. El instrumento tiene estructura Iogica.

2. La secuencia de presentacion de los
items es optima.

3. Ei grado de complejidad de los items es
aceptable,

4. Los términos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
_problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables e
indicadores.

10. Los items permiten contrastar las
hipétesis.

Sumatoria Parcial
| Sumatoria Total SO SO
Observaciones:

< K K X K®

<

S PC 1K XX K X X IX K-

................................................... s
Y. Y s S 51 3o M
Nombres y Apellidos del Expono:.%.&.‘f.m.e..él.m&..K{'A:’;'.t.'...’...L(‘f.:’./.f.(. 4

1 ALGES L. e , " Nro. Colular:.. T8I 2 ELS LS .
" 4
A gL A L=
: Finna:....,.(..‘-l{;,...fv .................................
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

“E| Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.— Huancayo, 2018”

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura logica.
2. Lasecuenciade presentacion de los items es
optima.
D8
3. Elgrado de complejidad de los items es aceptable.
X
4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.
K
5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.
A
6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.
X
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.
X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.
)8
9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.
X
10. Los items permiten contrastar las hipotesis.

. sz CDE 0
Nombres y Apellidos del Experto:ﬁ%..‘ﬂ.‘f?’é'. L¢ GLTDLELIYA LY ..ooerenrrs

Teléfono:..... [Zjﬂﬂb“ﬂf ......................
9
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( Universidad
E Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Sefior especialista se le pide su colaboracion para la validacién respectiva del instrumento de aplicacion
para la cual ellla estudiante debe adjuntar el instrumento de recoleccién de datos y la matriz de
consistencia, de la investigacion titulada:

“El Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo S.A.C.-
Huancayo, 2018"

Instrucciones: Por favor, Marque con una “X" seglin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA: Tendenciosidad (propension hacia
determinados fines)
5 = Optimo 5 = Minimo 1
4 = Satisfactorio 4 =Poca |
3=Bueno 3 = Regular
2 = Regular 2 = Bastante !
1 = Deficiente 1=Fuerte |
! ; Congruencia Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evaluacion VR T U T B BT LS R e B T
1. El instrumento tiene _estructura Iogica. R X X
2. La secuencia de presentacion de los : e
items es optima. X .4 e
3. Ei grado de complejidad de los items es
aceptable. S X A
4. Los términos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles. S X X
5. Los reactivos reflejan el problema de :
investigacion. }\ ¥ X
6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacién. S X A
7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos. X N ¥
8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la o
investigacion. X 2,5 ¥
9. El instrumento abarca las variables e
indicadores. X X X
10. Los items permiten contrastar las g
hipotesis. A X X
Sumatoria Parcial SO SO! SQ
Sumatoria Total S0 0 | SO
Observaciones:

7

on: AQO8SE@ ,  Nro. Celular:...7.
, (14 54

A/ /00 0 4

- Firma:....;,{.'M;(’./“.L;’...‘...
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

“E| Desarrollo de Competencias y el Desempefio del Personal en la Empresa Distribuidora Camargo
S.A.C.— Huancayo, 2018”

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura logica.
2. Lasecuenciade presentacion de los items es
optima.
D8
3. Elgrado de complejidad de los items es aceptable.
X
4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.
K
5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.
A
6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.
X
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.
X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.
)8
9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.
X
10. Los items permiten contrastar las hipotesis.

. sz CDE 0
Nombres y Apellidos del Experto:ﬁ%..‘ﬂ.‘f?’é'. L¢ GLTDLELIYA LY ..ooerenrrs

Teléfono:..... [Zjﬂﬂb“ﬂf ......................
9
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Guia de Observacion

I. Objetivo: Evaluar las actitudes y valores del personal (funcionarios y directivos) en la
distribuidora Camargo S.AC

II. Tema a evaluar: Documentos : Curriculum vitae
Casos : Personal de la Distribuidora Camargo S.A.C

III.  Lugar de Observacion: Distribuidora Camargo S.A.C

Iv. Datos de Observador:
Nombres y apellidos:

V. Fecha de observacion:

Defina su respuesta seglin la siguiente escala de medicion:

1 2 3 4 5
Muy Deficiente Regular Bueno Excelente
deficiente
Actitudes
Items Valoracion Obseryv
° acion

Nivel de cumplimiento de
trabajos

Asistencia al centro de trabajo
Nivel de confiabilidad

Cumplimiento de metas y
objetivos planteados.

Relaciones laborales

Responsabilidad en el
cumplimiento de sus deberes.

Eficiencia en el servicio.

Trabajo independiente, sujetos
a ordenes superiores

Valores

Items Valoracion Observ
acion




Respeto por las opiniones de
los demas

Puntualidad

Sentido de colaboracion

Sentido de compromiso

Busqueda de la verdad
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Apéndice D. Organigrama de Distribuidora Camargo S.A.C
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Apéndice E. Trabajadores encuestados




