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RESUMEN

El propdsito de la investigacion fue determinar el impacto de la gestién por competencias para mejorar el
desempefio laboral de las empresas constructoras del Distrito de Trujillo. El tipo de estudio es no experimen-
tal, correlacional causal transversal y los métodos de investigacion aplicados fueron el inductivo, deductivo,
el descriptivo y estadistico. La muestra fue determinada por 115 empresas constructoras mediante el mues-
treo estadistico no probabilistico. Se utilizo la técnica de la encuesta con dos cuestionarios tipo escala de Li-
kert. El anélisis de la informacién se realiz6 empleando la estadistica descriptiva e inferencial, como herra-
mientas para el procesamiento de los datos se utiliz6 el programa estadistico SPSS, versién 23. Se concluye
que existe un impacto significativo, de la gestién por competencias permitiendo mejorar el desempefio labo-
ral de las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018; segun el coeficiente de contingencia del esta-
distico de prueba Tau-b de Kendall el valor es 7= 0,845, con nivel de significancia menor al 5% de signifi-
cancia estandar (P < 0,005). Asi mismo se obtuvo como resultado que el 34%, de las empresas constructoras
desarrollan gestion por competencias a un nivel medio teniendo como consecuencia que su desempefio labo-
ral también lo desarrollaran al mismo nivel.
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ABSTRACT

The purpose of the investigation was to determine the impact of the management by competences to improve
the labor performance of the construction companies of the Trujillo district. the type of study is non-
experimental, transversal causal correational and the research methods applied were inductive, deductive,
descriptive and statistical. the sample was determined by 115 construction companies through non-
probabilistic statistical sampling. the survey technique was used with two likert scale questionnaires. the
analysis of the information was carried out using descriptive and inferential statistics. the statistical program
spss, version 23, was used as tools for data processing. it is concluded that there is a significant impact of the
management by competences allowing to improve the labor performance of the construction companies of
the Trujillo district, 2018; the value is T = 0,845, with a significance level of less than 5% of standard signifi-
cance (p <0,005). Likewise, it was obtained as a result that 34% of construction companies develop manage-
ment by competences at a medium level, resulting in their work performance will also be developed at the
same level.

Key words: Competency management; Administrative performance; Construction companies.

1. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones estan empleando fuerzas laborales competitivas de capacidades que apli-
can en la identificacion y solucién de los problemas cotidianos que enfrentan en la practica laboral, por tal
razon es que competimos con nosotros mismos, buscando ser mejores, personal y profesionalmente; es por
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eso que las empresas privadas, la globalizacion presenta un nuevo enfoque que tiene relacién directa con los
cambios en las organizaciones y en la formacion del potencial humano que buscan mejores profesionales que
les permita mejorar su competitividad.

El término gestidn ha sido definido por varios especialistas, entre los que se encuentran: Gallego (2012), Mo-
reno (2012), Alles (2015) entre otros; pero los autores de este trabajo resaltan el emitido por Riquelme (2017)
como el conjunto de acciones que una organizacién lleva a cabo con la misién de administrar un negocio o
solucionar un asunto.

Asi mismo diversos autores asumen una gran variedad de definiciones de gestién por competencias (Contre-
ras, 2012; Correa, 2013; Pefia y Sedano, 2014; Gonzalez y Rodriguez, 2015). Sus planteamientos se pueden
resumir en lo siguiente: la gestion de una competencia es un proceso racional y estratégico, en el que conflu-
yen la planificacién, organizacion, ejecucion y control de las actividades, para desarrollar cada uno de sus
componentes hasta el grado expresado en un perfil disefiado a tales efectos.

En nuestro pais se viene implementando sistemas eficientes para contar con profesionales adecuados que
ocupen puestos adecuados acorde a su perfil y competencias, capaces de desempefiarse adecuadamente.

La gestion de las empresas que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la tecno-
logia y la informacion; sino, en las capacidades o destrezas (talento). Lo que hoy se necesita es adecuarse a
los paradigmas que impiden el cambio e ingresar en la aventura de cambiar, innovar constantemente, enfren-
tar el futuro, puesto que el principal protagonista es la persona (talento humano); y en base a sus decisiones
dependerd el éxito o el fracaso de la organizacion.

La gestion por competencias, constituye un elemento importante para el buen funcionamiento y superviven-
cia de la empresa, y teniendo en cuenta que este aporta innumerables ventajas, que condicionan el correcto
desempefio del recurso humano, a partir de la administracion de sus competencias por parte de los directivos
capacitados. Dentro de ellas se pueden destacar los siguientes, segiin Gallego (2015).

Segun Alles (2015), la gestion por competencias se hace importante en su evaluacion porque nos permite
detectar potenciales que existen dentro de la organizacién que le generan ventajas competitivas en el desem-
pefio 6ptimo de las actividades que desarrolla estos trabajadores.

Para seleccionar por competencias lo primero que se debe hacer es confeccionar los perfiles y las descripcio-
nes de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto a cubrir requerira conocimiento y competen-
cias que se evaluaran con métodos que permitan observar comportamientos. Una correcta seleccién debera
contemplar ambos tipos de requerimiento conocimientos y competencias.

El recurso humano es el factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los objetivos estratégicos de
esta. A medida que su personal se desempefie de manera 6ptima, de tal manera que su conocimiento, destreza,
actitudes y comportamiento conduzcan al éxito de la organizacién, se debera contar con una fuerza laboral
gue sea capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada a conducir a su organizacion al de-
sarrollo de la ventaja competitiva.

El problema de las empresas constructoras del distrito de Trujillo se encuentra la falta de planificacion del
talento humano, toda vez que no esta constituido por un proceso adecuado ni existe actividades atribuidas a la
admision del personal; ya que muchas veces el personal no es seleccionado de acuerdo a sus capacidades y
competencias; sin tener en cuenta si el personal a contratar cuenta con los conocimiento y habilidades para
estar en un puesto de trabajo determinado; asimismo se observa que no hay ningun efecto sustancial para el
fortalecimiento de las competencias y capacidades de los trabajadores; debido a que no existe una verdadera
decision respeto a mejorar de la calidad del personal y sostenibilidad de esta en el tiempo, generando con ello
la falta de un verdadero desarrollo del personal dentro de la empresa; por otra parta la falta de incentivos sa-
lariales repercuten en una verdadera compensacion del personal; por todo lo manifestado se genera un bajo
desempefio laboral de los trabajadores en cumplimiento de sus funciones, ya que no se ejecuta una verdadera
gestion del talento humano.

En esta investigacidn la interrogante a resolver fue la siguiente: ;Cudl es el impacto de la gestion por compe-
tencias para mejorar el desempefio laboral de las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018?

Se planteo como objetivo general determinar el impacto de la gestion por competencias para mejorar el de-
sempefio laboral de las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018.

2. MATERIALES Y METODOS

La investigacion corresponde a un estudio descriptivo correlacional. La unidad de andlisis estuvo conformada
por 115 empresa constructoras del distrito de Trujillo. Estos datos se obtuvieron de la Superintendencia Na-
cional de Aduanas y de Administracion Tributaria - Oficina Trujillo.
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La muestra estuvo conformada por 115 empresas constructoras, los cuales fueron seleccionados aplicando el
muestreo probalistico aleatorio.

La técnica de recoleccion de informacién fue la encuesta. El instrumento fue el cuestionario. La validez se
efectu6é mediante juicio experto. La confiabilidad se realizé a través del Coeficiente de Tau-b de Kendall y se
proces6 mediante el software estadistico SPSS V.23.

3. RESULTADOS Y DISCUSION
Los resultados fueron analizados en funcion a los objetivos propuestos de la investigacion. Para recolectar la
informacion, se aplicaron dos cuestionarios, de los cuales se obtuvieron los datos relacionados con las varia-

. Gestion por Competencias Desempefio Laboral

Niveles
F % F %

Muy Alto 9 8% 13 11%
Alto 45 39% 42 37%
Medio 52 45% 39 34%
Bajo 8 % 15 13%
Muy bajo 1 1% 6 5%
Total 115 115

bles y sus dimensiones. Asimismo, el analisis de los resultados se puede evidenciar en tablas estadisticas.

Tabla 1. Comparacidn de los puntajes obtenidos de la Gestion por Competencias y el Desempefio Administrativo.

Fuente: Instrumentos aplicados a las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018

En la tabla 1, se observa que, el 45% de las empresas constructoras al cual se les realizo el estudio, desarro-
Ilan su Gestion por competencias a un nivel medio, asi como el 39% de todas las empresas constructoras en
estudio desarrollan a un alto nivel su Gestion a través de competencias. Esto se corrobora con lo que sostiene
Carranza (2016) afirmando que el 84% de los trabajadores obtienen buen nivel de gestion por competencias,
el 16% tienen nivel regular, en tanto que ningin (0%) trabajador obtienen nivel deficiente de gestion por
competencias. Asi mismo se observa que el 37% de las empresas constructoras al cual se les realizo el estu-
dio, desarrollan un alto nivel de desempefio administrativo como empresa, asi como el 34% de todas las em-
presas constructoras en estudio desarrollan a un nivel medio su sobre su desempefio administrativo como
empresa. Este resultado difiere con Orozco (2018) afirmando que el 58.70% de los servidores publicos de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho presentan un nivel regular de desempefio laboral; mientras 29.81%
tienen un nivel eficiente. Solo un el 11.49% expresa que el desempefio laboral presenta un nivel deficiente.

Tabla 2. Comparacidn de los puntajes obtenidos de las dimensiones de la Gestion por Competencias de las Empresas
Constructoras del Distrito de Trujillo, 2018.

Conocimiento de Labor Desa-  Trabajoen Capacidad Intelec-

Niveles Funciones rrollada Equipo tual Liderazgo

F % F % F % F % F %

Muy Alto 11 10% 11 10% 8 7% 14 12% 10 9%
Alto 40 35% 44 38% 28 24% 18 16% 42 37%
Medio 38 33% 46 40% 44 38% 45 39% 49 43%
Bajo 20 17% 13 11% 28 24% 29 25% 13 11%

Muy bajo 6 5% 1 1% 7 6% 9 8% 1 1%
Total 115  100% 115 100% 115 100% 115  100% 115 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018.

47



Valiente, Y. et al; revista Ciencia y Tecnologia, v. 16, n. 1, pp. 45 — 50, 2020.

En la tabla 2, se precisa que el 35% de las empresas desarrollan un alto nivel sobre los conocimientos de sus
funciones, asi mismo se observa también que el 40% de las 115 empresas constructoras realiza una labor
desarrollada a un nivel medio, el 38% de todas las empresas en estudio realiza el trabajo en equipo a un nivel
medio, el 39% de todas las empresas cuenta con una capacidad intelectual a un nivel medio y por ultimo ob-
servamos que el 43% desarrolla un nivel medio de liderazgo en su empresa.

Este resultado se corrobora con lo que sostiene Carranza (2016) afirmando que el 96% de los trabajadores
obtienen buen nivel de conocimiento en sus funciones y el 4% tienen nivel regular; el 100% de los trabajado-
res obtienen buen nivel de labor desarrollada y ningln trabajador tienen nivel regular y deficiente (0%); el
68% de los trabajadores obtienen buen nivel de trabajo en equipo y el 32% tienen nivel regular; el 100% de
los trabajadores obtienen nivel regular de capacidad intelectual y ningun trabajador tienen nivel bueno y defi-
ciente (0%); el 56% de los trabajadores obtienen un nivel regular de liderazgo y el 44% tienen nivel bueno.

Tabla 3. Comparacion de los puntajes obtenidos de las dimensiones del desempefio laboral de las empresas constructoras
del Distrito de Trujillo, 2018.

Desempefio mizc;oggm_ Fac_tor Habi- Condicioqes de Retribyc!én

Niveles dinal lidades Trabajo Economica
F % F % F % F % F %

Muy Alto 24 21% 9 8% 10 9% 12 10% 15  13%
Alto 26 23% 38 33% 40 35% 36 31% 37 32%
Medio 42 37% 53  46% 51 44% 49 43% 48  42%
Bajo 19 17% 14 12% 14 12% 15 13% 14 12%
Muy bajo 4 3% 1 1% 0 0% 3 3% 1 1%

Total 115 100% 115 100% 115 100% 115 100% 115 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a las empresas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018.

En la tabla 3, se observa que el 37% de las empresas desarrollan un nivel medio sobre su desempefio laboral,
asi mismo se observa también que el 46% de las 115 empresas constructoras realiza cuenta con un factor
humano actitudinal a un nivel medio, el 44% de todas las empresas en estudio posee un nivel medio sobre las
diversas habilidades para realizar su trabajo, el 43% de las empresas constructoras en cuanto a las condicio-
nes de trabajo lo desarrolla a un nivel medio y por ultimo observamos que el 42% desarrolla un nivel medio
con respecto a la retribucion econémica.

Este resultado se corrobora con lo que sostiene Carranza (2016) afirmando que el 100% de los trabajadores
obtienen nivel alto de desempefio laboral y ningun (0%) trabajador tienen nivel medio y bajo; el 80% de los
trabajadores obtienen nivel alto del factor humano actitudinal y el 20% tienen nivel medio; el 64% de los
trabajadores obtienen nivel alto en el factor habilidades y el 36% tienen nivel medio; el 100% de los trabaja-
dores obtienen nivel medio en las condiciones de trabajo y ningln (0%) trabajador tienen nivel alto y bajo; en
tanto que el 100% de los trabajadores obtienen nivel medio en la retribucién econémica y ningin (0%) traba-
jador tienen nivel alto y bajo.

Tabla 4. Tabla de contingencia de la Gestion por Competencias en el Desempefio laboral de las empresas constructoras,
del Distrito de Trujillo, 2018.

Desempefio laboral

- - Total
Bajo Medio Alto Muy Alto

L Muy Ba- N 0 1 0 0 1
% jo % 0,0% 0,9% 0,0% 0,0% 0,9%
S . 3 5 0 0 8
[a'd < BajO 0 0 0 0 0 0
50 % 2,6% 4,3% 0,0% 0,0% 7,0%
> & . 12 39 1 0 52
Z = Medio
‘O % 10,4% 33,9% 0,9% 0,0% 45,2%
7 0 0 41 4 45
L Alto
0} % 0,0% 0,0% 35,7% 3,5% 39,1%
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Desempefio laboral

. . Total
Bajo Medio Alto Muy Alto
Muy Alto 0 0 0 o %
y % 0,0% 0,0% 0,0% 7.8% 7.8%
Total N 15 45 42 13 115
% 13,0% 39,1% 36,5% 11,3% 100,0%

Tau-b de Kendall (t) = 0,845 Sig. P = 0.000 < 0,05, Rho de Spearman = 0,905
Fuente: Informacion procesada de la base de datos.

En la Tabla 4, se observa que, el 34%, de todas empresas constructoras desarrollan su gestién por competen-
cias a un nivel medio teniendo como consecuencia que su desempefio laboral también lo desarrollaran al
mismo nivel; lo mismo ocurrira si lo realizan a un nivel alto y muy alto, Por otro lado en cuanto al coeficiente
de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall el valor es = 0,845, con nivel de significancia
menor al 5% de significancia estandar (P < 0,005) y un coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,905; lo
gue demuestra que la Gestion por Competencias tiene impacto significativo en la mejora del Desempefio la-
boral de las empresas constructoras, del Distrito de Trujillo, 2018. Este resultado se corrobora con lo que
sostiene Arévalo (2018) afirmando que el nivel de relacion entre la gestién por competencias y la gestion
administrativa, determinado por el Rho de Spearman = 0,768, significa que existe correlacion directa alta,
con un p valor de 0,000, donde p < 0,05.

4. CONCLUSIONES

Se determind que la gestion por competencias tiene impacto significativo en el desempefio laboral de las em-
presas constructoras del Distrito de Trujillo, 2018; observando un nivel medio al respecto segun el coeficien-
te de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall el valor es 1= 0,845, con nivel de significancia
menor al 5% de significancia estdndar (P < 0,005) y un coeficiente de correlacién Rho Spearman = 0,905.

Se observa que el 45% de las empresas constructoras del distrito de Trujillo desarrollan un nivel medio de
gestion por competencias; mientras que el 39% de las empresas constructoras desarrollan un alto nivel.

Se aprecia que el 37% de las empresas constructoras del distrito de Trujillo desarrollan un alto nivel de de-
sempefio laboral como empresa, mientras que el 34% de las empresas constructoras desarrollan un nivel me-
dio.

En cuanto a las dimensiones de la gestion por competencias de las empresas constructoras del distrito de Tru-
jillo, se determind que el 35% de las empresas desarrollan un alto nivel sobre los conocimientos de sus funci-
ones, asi mismo se observa también que el 40% de las empresas constructoras realiza una labor desarrollada
a un nivel medio, el 38% de las empresas en estudio realiza el trabajo en equipo a un nivel medio, el 39% de
las empresas cuenta con una capacidad intelectual a un nivel medio y por ultimo observamos que el 43% de-
sarrolla un nivel medio de liderazgo en su empresa.

Con relacién a las dimensiones de desempefio laboral de las empresas constructoras del distrito de Trujillo, se
determiné que el 37% de las empresas desarrollan un nivel medio sobre su desempefio laboral, asi mismo se
observa que el 46% de las empresas constructoras cuenta con un factor humano actitudinal a un nivel medio,
el 44% de las empresas en estudio posee un nivel medio sobre las diversas habilidades para realizar su trabajo,
el 43% de las empresas constructoras en cuanto a las condiciones de trabajo lo desarrolla a un nivel medio y
por ultimo observamos que el 42% desarrolla un nivel medio con respecto a la retribucion econémica.
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