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RESUMEN 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación de las 

competencias laborales y el desempeño de los asesores comerciales de la 

empresa Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023 para lo cual 

se identificaron los tipos de competencias y las condiciones para su desarrollo, 

asimismo se describen factores que influyen en el desempeño de los asesores 

para así crear lineamientos estratégicos dirigidos a la capacitación y 

desempeño. La investigación tiene como metodología el enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, correlacional con una población de 35 asesores. Los 

resultados indican que el coeficiente de correlación de 0,854 indica una fuerte 

relación lineal positiva entre estas variables. Esto indica que los cambios en 

las Competencias Laborales están estrechamente asociados con cambios 

proporcionales en el Desempeño. Se concluye con respecto a la hipótesis 

general que existe relación entre las competencias laborales y el desempeño 

de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. 

Palabras claves: Telecomunicaciones, competencias laborales, 

desempeño, influencia, capacitación.   
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ABSTRACT 

 The objective of this research was to determine the relationship between 

work skills and the performance of the commercial advisors of the company 

Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023, for which the types of 

skills and the conditions for their development are identified, and they are also 

described. factors that influence the performance of advisors in order to create 

strategic guidelines aimed at training and performance. The methodology of 

the research is a quantitative approach, non-experimental, correlational design 

with a population of 35 advisors. The results indicate that the quote coefficient 

of 0.854 indicates a strong positive linear relationship between these variables. 

This indicates that changes in Job Competencies are closely associated with 

proportional changes in Performance. It is concluded with respect to the 

general hypothesis that there is a relationship between work skills and the 

performance of the commercial advisors of the company Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 

Keywords: Telecommunications, job skills, job performance, influece, 

training. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



XVI 
 

INTRODUCCIÓN 

La presente investigación ha sido elaborada en el marco de lo que 

establece el Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad de Huánuco, 

a partir del cual el entendimiento de las competencias laborales ha sido 

estudiado teniendo en cuenta una de las principales necesidades que aborda 

la empresa respecto de cómo es que esta variable está generando un efecto 

relacional en la variable dependiente que es el desempeño. Es cierto que 

ambas variables han sido estudiadas en diferentes ámbitos, pero el desarrollo 

en la empresa citada va a permitir que esta tenga las herramientas necesarias 

para que puedan diseñar estrategias adecuadas que permitan mejorar la 

realidad laboral de cada uno de los asesores. 

La investigación intenta desplegar su exploración a través de un marco 

meticulosamente estructurado. Comenzando con la dedicación y gratitud 

expresadas en las secciones preliminares, los capítulos siguientes desarrollan 

gradualmente las complejidades de la investigación. 

El capítulo I aborda el núcleo del problema de investigación, delineando 

sus dimensiones y relevancia. Se profundiza en la descripción del problema, 

su formulación y la generación de objetivos, tanto generales como específicos. 

Se articula la justificación detrás de la realización de esta investigación, 

reconociendo al mismo tiempo sus limitaciones y viabilidad inherentes. 

El capítulo II erige el marco teórico que sustenta el estudio. Proporciona 

un telón de fondo contextual, entrelazando la investigación dentro del 

panorama más amplio. Los fundamentos teóricos se exploran 

meticulosamente, seguidos de definiciones conceptuales, formulación de 

hipótesis y la identificación de variables. Además, la operacionalización de 

estas variables cristaliza su utilidad práctica dentro de la investigación. 

El Capítulo III detalla minuciosamente la metodología de investigación 

adoptada para develar la relación entre competencias laborales y desempeño. 

Este capítulo detalla el tipo de investigación, incluido el enfoque, el alcance y 

el diseño de la investigación. Además, se profundiza en la selección de 

población y muestra, las técnicas de recogida de datos y los instrumentos 

empleados. También se delinean técnicas para el procesamiento y análisis de 

la información, asegurando la transparencia en el proceso de investigación. 



XVII 
 

El capítulo IV procede a iluminar los resultados que emanan de los datos 

recopilados. Desglosa las técnicas de procesamiento de datos empleadas y 

fundamenta estos resultados mediante pruebas rigurosas de las hipótesis 

formuladas. 

El Capítulo V emprende la tarea crítica de discutir los resultados dentro 

del contexto más amplio de la investigación. Se involucra en un análisis 

integral de los hallazgos, entretejiéndolos en el tejido del conocimiento 

existente y los fundamentos teóricos. 

Al concluir el viaje de investigación, el capítulo Conclusiones y 

Recomendaciones sintetiza los resultados y ofrece un análisis reflexivo de las 

implicaciones de la investigación. A esto le sigue un conjunto de referencias 

bibliográficas y anexos, que incluye una matriz de coherencia, una matriz de 

instrumentos y los propios instrumentos de investigación. 

En esencia, esta investigación intenta desentrañar la intrincada sinergia 

entre las competencias laborales y el desempeño de los asesores comerciales 

en Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023, impartiendo 

conocimientos valiosos que potencialmente pueden impulsar a la organización 

hacia mayores alturas de excelencia operativa y éxito.
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

A nivel internacional, las pequeñas y medianas empresas desempeñan 

un papel notable en el aumento económico de los países en vías de desarrollo 

y desarrollados. En los países en desarrollo, las pymes ayudan a conseguir 

los propósitos del desarrollo sostenible mediante la creación de puestos de 

trabajo y la promoción de la innovación, promoviendo la industrialización 

sostenible y reduciendo las desigualdades de ingresos. Las pequeñas y 

medianas brinda oportunidades de empleo para muchas clases sociales en 

diferentes sectores y áreas geográficas, como mano de obra poco calificada 

en áreas rurales, brindando oportunidades para desarrollar habilidades 

(Manzoor et al., 2019). 

De la Vega (2023) esto revela el papel fundamental que tienen las 

pequeñas y microempresas peruanas en la economía del país, pues surgen 

del emprendimiento unipersonal para generar empleos que, al crecer, generan 

más empleos para el país. Se debe tener en cuenta que para que la entidad 

se conserve en el mercado se requiere que el trabajador realice 

adecuadamente las tareas laborales. Davidescu et al. (2020) explicó que los 

trabajadores son los principales actores en la creación y desarrollo del capital 

humano y social de la organización y la principal fuente de conocimientos y 

apoyo para el desarrollo e implementaciones de la gestión sostenible de los 

recursos humanos. 

Es por ello que es necesario que el trabajador pueda desempeñarse de 

manera adecuada en su quehacer laboral. Para Ramos et al. (2019) el 

desempeño laboral es el último criterio en la gestión de recursos humanos. Su 

evaluación y análisis son esenciales para distintos procesos organizacionales 

como reclutamiento, compensación, beneficios y capacitación. 

Independientemente de la finalidad de la evaluación, si su organización 

requiere evaluaciones de desempeño precisas que brinden los mismos 

resultados mientras economizan esfuerzo y tiempo, mucho mejor. 
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Guayacán et al. (2022) considerando que el desempeño de los 

compañeros en el puesto de trabajo en las empresas es fundamental para los 

constantes cambios por la competencia o el surgimiento de fenómenos 

incontrolables como el Covid-19, se optó en ese instante por una opción más 

adecuada de teletrabajo, pues ya se había hecho antes, pero en diferente 

medida, y no era del todo beneficioso inicialmente para los colaboradores 

porque no tenían los medios técnicos para hacerlo bien. 

Por ello es que las empresas se encuentran enfocadas en poder 

contratar a trabajadores que tengan desarrollados sus competencias laborales 

o que presenten un potencial de desarrollo adecuado para ejercer su función 

dentro de la entidad. Lo esencial del desarrollo de las competencias laborales 

tiene una transcendencia internacional. Muestra de esto es Oh et al. (2020), 

quienes exponen que la capacitación en competencias laborales es una 

estrategia rentable para mejorar el empleo entre las personas que tienen bajos 

ingresos y barreras de empleo. El que los trabajadores mejoren su 

empleabilidad es de tal importancia que en EEUU se considera como parte de 

los programas del estado.  

En el Perú la también se ha manifestado la problemática causada por la 

falta de personal con un adecuado desarrollo de sus competencias laborales. 

El MTPE (2018) basado en los solicitantes que buscan trabajo en nuestro país, 

este es un resultado respetable ya que 76.7% solicitantes no lograron llenar 

la pequeña cantidad de puestos ofrecidos por los empleadores. Las entidades 

indicaron que en general no contaban con los siguientes requisitos: el 34.7% 

no cumplía con los requisitos, el 38.7% no tenía habilidades técnicas, el 27% 

carecía de experiencia y el 16.2% carecía de habilidades laborales. 

Si bien todas las empresas tienen la intensión de poder tener personal 

que sea competente en su quehacer laboral y manifieste un nivel desempeño 

laboral adecuado, las empresas relacionadas al rubro de las 

telecomunicaciones tienen sus propios desafíos. La empresa Khale  atraviesa 

una baja de ventas en un con 15 % en relación al año 2022 en el periodo de 

enero – junio tambien ha observado que en las empresas relacionadas al 

rubro de los servicios de atención al usuario en telecomunicaciones y call 

center suele tener mucha rotación de personal y trabajadores que en su 

mayoría no manifiesta un desempeño prudente Por lo que se ha planteado el 
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requerimiento de poder reconocer cuales son las competencias laborales que 

se vinculan mejor con el desempeño en los empleados y de esta manera crear 

un perfil de trabajadores más eficientes. Se tiene que considerar que la 

investigación tiene como finalidad brindar un panorama completo que permita 

la comprensión y facilite el poder hallar a colaboradores que sean eficientes 

en su trabajo y que puedan mantenerse en su puesto una mayor cantidad de 

tiempo. Por ello se plantea la siguiente investigación ¿De qué manera las 

competencias laborales se relacionan con el desempeño de los asesores 

comerciales de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023? 

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera las competencias laborales se relacionan con el 

desempeño de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

 ¿De qué manera las competencias laborales se relacionan con la 

producción de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023? 

 ¿De qué manera las competencias laborales se relacionan con el 

cumplimiento de metas de los asesores comerciales de la empresa 

Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023? 

 ¿De qué manera las competencias laborales se relacionan con el 

rendimiento en el trabajo de los asesores comerciales de la empresa 

Khale Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023? 

 ¿De qué manera las competencias laborales se relacionan con el 

comportamiento en el trabajo de los asesores comerciales de la 

empresa Khale Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023? 
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1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación de las competencias laborales y el 

desempeño de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Determinar la relación de las competencias laborales con la 

producción de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Determinar la relación de las competencias laborales y el 

cumplimiento de metas de los asesores comerciales de la empresa 

Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Determinar la relación de las competencias laborales y el 

rendimiento en el trabajo de los asesores comerciales de la empresa 

Khale Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Determinar la relación de las competencias laborales y el 

comportamiento en el trabajo de los asesores comerciales de la 

empresa Khale Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACION TEÓRICA 

El actual estudio se justificó de forma teórica ya que los resultados de 

la investigación brindaron información teórica, ya que siguió el rigor 

científico para su obtención. Esta información permitió comprender las 

variables estudiadas de manera individual y la relación de las mismas. 

1.4.2. JUSTIFICACION PRÁCTICA 

En cuanto a la justificación metodológica, se crearon instrumentos 

que puedan medir las variables de manera adecuada, valida y confiable. 

Estos instrumentos pasaron por las pruebas requeridas para el proceso 

de validación, y también se realizó el proceso de confiabilidad. 

1.4.2. JUSTIFICACION METODOLÓGICA 

Finalmente, se justifica de manera práctica porque los datos 

obtenidos en base a los resultados permitirán una mejor toma de 
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decisiones de parte de los directivos en el momento de la contratación de 

asesores comerciales. 

 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

La limitación principal fue el tiempo de estudio, ya que se tomó 

información solo del primer semestre del año 2023 por tanto al ser un periodo 

de tiempo corto es probable que los resultados obtenido no sean tan exactos. 

 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

El presente estudio se consideró que es viable puesto que se contó con 

los recursos y permisos requeridos para la culminación del trabajo sin 

mayores dificultades. Además, no se encontró ninguna dificultad en la 

realización del trabajo, puesto que tanto los recursos de información, como de 

personas han sido suplidos sin mayores dificultades. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Quelal (2022) elaboró un estudio sobre “Liderazgo y Desempeño 

laboral del personal comercial ejecutivo de ventas de MEGADATOS 

NETLIFE en Quito, periodo 2020”, tesis de pregrado de la Universidad 

Central del Ecuador – Ecuador. Llegó a la conclusión que: 

Del total de colaboradores de la empresa, el 31% de los 

colaboradores tienen un desempeño sobresaliente, el 41% de los 

colaboradores tienen un desempeño muy bueno, el 26% de los 

colaboradores tienen un desempeño bueno y el 2% de los colaboradores 

tienen un desempeño regular. Lo que demostró que existe una correlación 

muy alta, fuerte y positiva entre ambas variables de estudio (r2 = 0,9410 y 

Sig. = 0,000). 

Aguilar y Vera (2021) realizaron una investigación sobre “Las 

competencias laborales en el desempeño laboral durante el teletrabajo en 

tiempos de Covid 19 en Serviportex de Guayaquil”, tesis de pregrado de 

la UG – Ecuador. Llegaron a la conclusión que: 

Los asociados en este negocio son intermedios en abstracción, 

dominio, afinidad, cuidado y otras habilidades. Además, el 40% del 

desempeño laboral de los socios es medio o bajo. Esto demuestra que la 

capacidad de la mano de obra está relacionada con el buen desempeño 

en la entidad. 

Pinchao (2021) elaboró un estudio sobre “Factores de riesgo 

psicosocial y desempeño laboral en el personal de EMERLNORTE 

agencias Ibarra, Urcuquí, Mira, El angel y Pimampiro”, tesis de pregrado 

de la Universidad Central del Ecuador – Ecuador. Llegó a la conclusión 

que: 

Del total de colaboradores de la empresa, el 84% percibieron un 

riesgo psicosocial bajo, el 16% percibieron un riesgo medio psicosocial y 

el 1% percibieron un riesgo psicosocial alto; mientras que, respecto al 

desempeño laboral, el 5% demostraron un desempeño satisfactorio, el 
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30% demostraron un desempeño muy bueno y el 65% demostraron un 

desempeño excelente. Lo que demostró que no existe relación entre 

ambas variables de investigación ya que la correlación fue de -0,003 con 

un nivel de significancia de 0,978. 

Moreira (2018) realizó una investigación sobre “El estrés laboral y su 

implicación en el desempeño de los trabajadores de la corporación 

nacional de telecomunicaciones CNT Matriz Guayaquil” tesis de pregrado 

de la UG – Ecuador. Llegó a la conclusión que: 

Los colaboradores de la entidad estiman que se podrán desarrollar 

de mejora manera logrando ser eficientes en sus labores diaria con las 

mejores implementadas, además el departamento de recurso humanos 

hará un manual respecto a las mejoras diseñadas para reducir el estrés 

en los empleados de la entidad a nivel nacional. Lo que demostró que es 

fundamental mitigar el estrés laboral para conseguir mejores resultados y 

trabajadores con un alto nivel de eficiencia al realizar sus labores. 

Yanza (2018) realizó una investigación sobre “La Inteligencia 

emocional, las relaciones interpersonales, la convivencia y el desempeño 

laboral entre el personal de una empresa. Caso: Empresa SIAPROCI en 

Quito 2016”, tesis de pregrado de la UCE – Ecuador. Llegó a la conclusión 

que: 

Del total de colaboradores de la empresa, el 65,70% tiene un 

desempeño laboral muy bueno y excelente. Lo que demostró que, si hay 

vinculación entre ambas la inteligencia emocional y el desarrollo de las 

actividades del trabajador, ya que, a pesar de las complicaciones del 

trabajo, los empleados están comprometidos con el logro de objetivos y 

eso permite mantener niveles altos de desempeño laboral. 

 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Benites y Ruíz (2023) elaboró un estudio sobre “Competencias 

laborales y desempeño en el teletrabajo de colaboradores de empresas 

call center”, tesis de pregrado de la UCV – Perú. Llegaron a la conclusión 

que: 

La dimensión de competencia técnica no presenta efectos 

significativos en el desempeño (Sig. = 0,617), existe influencia significativa 
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de la dimensión competencias de creatividad y autonomía sobre el 

desempeño (Sig. = 0,003), existe influencia significativa de la dimensión 

competencias de normas y políticas sobre el desempeño (Sig. = 0,000), 

las dimensiones de habilidades de comunicación e iniciativa tienen un 

impacto significativo en el desempeño  Sig. = 0,000), las dimensiones de 

la capacidad organizacional del trabajo afectan significativamente el 

desempeño (Sig. = 0,000) la dimensión competencial del bienestar tiene 

un impacto significativo en el desempeño (Sig. = 0,000). Lo que demostró 

que si hay influencia significativa entre ambas variables de estudio (Sig. = 

0,000). 

Ramirez y Sierra (2023) realizaron una investigación sobre 

“Desempeño laboral y teletrabajo en una empresa proveedora de 

infraestructura de telecomunicaciones situada en la avenida Víctor Andrés 

Belaunde en el distrito de San Isidro – Perú en el año 2021”, tesis de 

pregrado de la UPN- Perú. Llegaron a la conclusión que: 

El 24% de los trabajadores consideró que la gestión de las 

tecnologías de información en la empresa es muy buena, el 20% de los 

trabajadores consideró que la gestión de las tecnologías de comunicación 

en la empresa es muy buena, el 19% de los trabajadores consideró que 

la organización en la empresa es muy buena, el 13% de los trabajadores 

consideró que la ubicación de la empresa es muy buena, el 19% de los 

trabajadores consideró que las condiciones de trabajo son muy buenas en 

la empresa y el 17% de los trabajadores consideró que las condiciones 

personales en la empresa es muy buena .Lo que demostró que existe 

correlación positivo, muy fuerte y directa entre ambas variables (r2 = 0,849 

y Sig. = 0,000). 

Presentación (2022) realizó una investigación sobre “Gestión por 

competencias y su influencia en el desempeño laboral de la empresa 

PERÚ MUNDO SAC, sede San Juan de Lurigancho, año 2021”, tesis de 

pregrado de la Universidad Peruana de las Américas - Perú. Llegó a la 

conclusión que: 

El coeficiente de correlación entre el desempeño laboral y la gestión 

por competencias fue de 0,863, el coeficiente de correlación entre la 

gestión por competencias y la eficiencia fue de 0,791, el coeficiente de 



26 
 

correlación entre la gestión por competencias y la eficacia fue de 0,857 y 

el coeficiente de correlación entre la gestión por competencias y la 

motivación laboral fue de 0,841. Lo que demostró que la correlación entre 

ambas variables es muy fuerte y directa. 

Espinoza y Gordillo (2021) realizaron un estudio sobre 

“Competencias laborales en los trabajadores de una empresa de call 

center,2020”, tesis de pregrado de la UCV - Perú. Llegando a la conclusión 

que: 

El 55% de los colaboradores poseen un desempeño regular y el 45% 

de los colaboradores presentan un desempeño favorable, siendo los 

colaboradores entre los 25 y 40 años los que poseen un desempeño más 

favorable (54,55%). Lo que demostró que los trabajadores comprendidos 

en este rango de edad cuentan con destrezas y aptitudes necesarias para 

desempeñar adecuadamente sus funciones. 

Ninatanta (2018) realizó una investigación sobre “Gestión por 

competencias y el desempeño laboral de la empresa CABLE VIDEO 

PERÚ SAC Los Olivos, año 2018”, tesis de pregrado de la UCV - Perú. 

Llegó a la conclusión que: 

El coeficiente de correlación entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral fue de 0,453. Lo que demostró que la correlación entre 

ambas variables es positiva, débil y directa. 

 

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Rojas (2022) elaboró un estudio sobre “La gestión del talento 

humano por competencias, un aporte significativo para la competitividad 

de las microempresas de Huánuco, 2019”, tesis de maestría de la 

UNHEVAL- Perú. Llegó a la conclusión que: 

El 65% de las empresas encuestadas y auditadas por el municipio 

de Huánuco no está de acuerdo o en desacuerdo con la valoración de la 

gestión de recursos humanos, mientras que el 60% de estas empresas 

manifestaron también no estar de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la 

evaluación de la competitividad. Esto demuestra que la gestión de 

competencias y talentos influye mucho en la competitividad de las 

pequeñas y microempresas huanuqueñas (Sig.= 0,000). 
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Tarazona (2019) realizó una investigación sobre “La gestión del 

talento humano y su incidencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores en la empresa INDAPRO SAC, Huánuco - 2017”, tesis de 

maestría de la UNHEVAL - Perú. Llegó a la conclusión que: 

La correlación entre la dimensión gestión del talento humano interno 

y la variable desempeño laboral fue 0,483, la correlación entre la 

dimensión gestión de talento humano externo y la variable desempeño 

laboral fue 0,355. Lo que evidenció que las variables guardan una 

vinculación positiva, débil y directa (R de Pearson = 0,393). 

Aranciaga et al. (2019) elaboraron un estudio sobre “Competencias 

laborales como determinantes de la pobreza urbana del distrito de 

Huánuco 2010 - 2018”, tesis de pregrado de la UNHEVAL - Perú. Llegaron 

a la conclusión que: 

76 individuos con baja capacidad laboral, de las cuales 52 sujetos 

con índice de pobreza alto, 24 personas con índice de pobreza medio, 127 

sujetos con capacidad laboral media, de las cuales 21 personas con índice 

de pobreza bajo, 24 personas con índice de pobreza bajo, 16 presenta un 

índice de pobreza alto, y finalmente 64 individuos tienen una capacidad 

laboral alta, incluyendo 12 personas con un nivel de pobreza medio y 52 

personas con un nivel de pobreza bajo. Esto demuestra que la fuerza de 

trabajo tiene un gran impacto en la pobreza de los habitantes del distrito 

de Huánuco (Sig. = 0,000). 

Trujillo (2018) realizó una investigación sobre “Fortalecimiento de las 

competencias laborales y la competitividad financiera en el Banco de la 

Nación Agencia “A” Huánuco – año 2015”, tesis de pregrado de la 

UNHEVAL - Perú. Llegó a la conclusión que: 

68 empleados de 578 que representa el 11,76% posee 

competencias laborales a nivel excelente, mientras que 3 empleados de 

578 que representa el 0,52% posee competencias financieras a nivel 

excelente. Lo que demostró que las competencias laborales influyen de 

forma significativa en la competitividad financiera con un valor de Chi 

cuadrado de 23,61 y cuya correlación es débil, directa y positiva (r2 = 

0,103). 
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Meza (2019) realizó una investigación titulada “Las competencias 

laborales y su relación con la competitividad de la empresa Olva Courier 

de la ciudad de Huánuco, 2019”, tesis de pregrado de la Universidad 

Católica los Ángeles de Chimbote – Perú. La cual llegó a la conclusión: 

Los hallazgos de este estudio son una fuente de información muy 

valiosa para comprender la situación actual de la empresa Olva Courier 

en la ciudad de Huánuco, 2019. Los trabajadores deben poseer la 

información y habilidades necesarias para realizar su trabajo con éxito y 

eficiencia. la información debe adquirirse a través de procesos de 

aprendizaje, que ayuden a las personas a ampliar su capacidad de acción. 

En cuanto al valor de “sig”, se obtuvo un resultado de 0,000, que es inferior 

a 0,05 (nivel de significación), lo que indica que existe una relación 

significativa entre las habilidades laborales y la competitividad. Se aplicó 

el coeficiente de relación de Spearman. Se observa un valor de 0.700, 

indicando una alta correlación positiva en la población investigada.  

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. COMPETENCIAS 

2.2.1.1. DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

La definición de la competencia laboral está orientado a las 

características subyacentes del ser humano que predice su 

comportamiento en base a una serie de situación y actividades 

laborales (Velásquez, 2021). En ese mismo sentido, Quintero 

(2010) menciona que la competencia laboral es la elaboración de 

conocimiento para el buen desempeño productivo durante la 

realización de un trabajo.  

Por otra parte, Rueda y Portilla (2020) mencionaron que las 

competencia laboral es la suma de conocimiento, destrezas, 

valores y actitudes que un profesional debe realizar con el fin de 

ser productivo para una empresa. Además, López (2016) mencionó 

que es un conglomerado de destrezas, conocimiento, actitudes y 

valores que permite resolver problemas laborales del día a día.  



29 
 

Por otro lado, Ruiz et al. (2005) destacan que la competencia 

laboral es un punto de reunión del sector productivo y educativo 

que evidencia la formación del empleado y su desempeño laboral 

necesario para tener éxito y alcanzar las metas de la organización. 

Finalmente, Irigoin y Vargas (2002, citado en Rodríguez y Posadas, 

2007) mencionan que es la construcción de conocimiento útil para 

el óptimo desempeño productivo en el trabajo y que se logra a 

través de la instrucción, aprendizaje y experiencia. 

 

2.2.1.2. TEORÍAS DE LA COMPETENCIA LABORAL 

Respecto a las teorías de la competencia laboral, estas están 

divididas en dos (competencias desde el enfoque conductista y las 

competencias desde el enfoque integral u holistas). Esta teoría fue 

planteada por Boterf (1996, citado en Ludeña, 2019). 

En primer lugar, respecto al enfoque conductista se menciona 

que esta se basa en el comportamiento usual y cotidiano durante 

las acciones de educación y capacitación al trabajador con la 

finalidad de lograr mejorar los procesos (Ludeña González, 2019). 

En segundo lugar, respecto al enfoque integral u holista se 

menciona que están conformadas básicamente de competencias 

genéricas y específicas. Las competencias genéricas son vitales 

para lograr una formación profesional, mientras que la competencia 

específica se refiere a las cualidades específicas para realizar un 

determinado trabajo. Dentro de este enfoque se mencionan 

diferentes clasificaciones según diferentes autores que se detallan 

a continuación. 

- Clasificación de Vargas (2004, citado en Ludeña, 2019): para este 

autor las competencias laborales se ordenan en nivel genérico y 

básico. 

- Clasificación de Bunk (1994, citado en Ludeña, 2019): para este 

autor las competencias laborales se ordenan en nivel de acción, 

participativo, social, metodológico y técnico. 
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- Clasificación de Rodríguez y Sánches (2006, citado en Ludeña, 

2019): para este autor las competencias laborales se clasificación 

en nivel básico, transversales y de información. 

2.2.1.3. CARACTERÍSTICAS DE LA COMPETENCIA LABORAL 

Para  Boyatzis (1982) y Spencer y Spencer (1993), citados en 

Velásquez (2021) las competencias laborales poseen cinco 

características las cuales son:  

 Motivos: razones que piensa una persona de manera 

constante y que lo conduce a determinado comportamiento 

ante una determinada situación. 

 Rasgos: características físicas de una persona y respuesta 

innata ante una situación o información determinada. 

 Autoconcepto: actitudes y valores que percibe de sí mismo 

una persona. 

 Conocimientos: información que posee una persona de temas 

o áreas en específico. 

 Habilidades: destreza de un individuo para llevar a cabo 

acciones o labores. 

En esa misma línea, Reyes (2023) señala que las cualidades de 

las competencias laborales son:  

 Multidimensionalidad: combinación de diversos factores que 

posee un ser humano para llevar a cabo una actividad de 

buena manera. 

 Modificables: la actualización de conocimiento y técnicas 

permite incrementar la competencia del trabajador. 

 Propósito: buscan generar un resultado positivo para la 

organización. 

 Cuantificables: son medibles por medio del análisis de 

indicadores de gestión. 

 Desarrollo: pueden profundizarse la competencia de un 

trabajador por medio de los programas de preparación y el 

coaching. 
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2.2.1.4. DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA LABORAL 

Para Frassati y Hernández (2022) las dimensiones de la 

competencia laboral son seis y se detallan a continuación.  

a) Competencias tecnológicas 

Las competencias tecnológicas se conoces como las 

aptitudes, habilidades y conocimientos, que   permiten la 

realización de actividades alrededor de las tecnologías de la 

información y el espacio digital, inmersas en la cotidianidad. 

Indicadores 

 Gestión de aplicaciones y programas: este indicador 

evalúa la competencia de un trabajador en la utilización de 

diversas aplicaciones y programas relacionados con las 

tecnologías de la información y la comunicación (TIC). Incluye 

su capacidad para operar con eficacia aplicaciones de 

software y programas específicos para su puesto de trabajo, 

como herramientas de comunicación, software de gestión de 

proyectos o aplicaciones de análisis de datos. 

 Gestión de equipos tecnológicos: este indicador evalúa la 

competencia de un trabajador en la utilización y operación 

efectivas de equipos tecnológicos relevantes para su función 

laboral. Incluye su conocimiento y habilidad en el uso de 

dispositivos de hardware, como computadoras, teléfonos 

inteligentes, impresoras o equipos de comunicación 

especializados, de manera competente y eficiente. 

 

b) Competencia de creatividad y autonomía 

Conocimiento en manejo de habilidades blandas para 

manejar adecuadamente su motivación personal en el desarrollo 

de sus actividades. 

 

Indicadores   

 Automotivación: este indicador evalúa la capacidad de un 

trabajador para impulsarse y motivarse internamente para 

realizar sus tareas de manera efectiva. Refleja su nivel de 
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entusiasmo, dedicación y enfoque proactivo hacia su trabajo, 

incluso en ausencia de motivación o supervisión externa. 

 Monitoreo: este indicador mide la capacidad de un trabajador 

para autoevaluarse y monitorear su propio desempeño y 

progreso. Refleja su capacidad para identificar fortalezas, 

debilidades y áreas de mejora, y tomar las medidas 

necesarias para mejorar su desempeño y lograr los resultados 

deseados. 

 Autodidacta: este indicador evalúa la inclinación y la 

capacidad de un trabajador para adquirir nuevos 

conocimientos, habilidades y competencias de forma 

independiente. Refleja su motivación e ingenio para buscar 

oportunidades de aprendizaje, mantenerse actualizado con 

las tendencias de la industria y mejorar continuamente sus 

capacidades profesionales. 

 Trabajo en equipo: este indicador evalúa la capacidad de un 

trabajador para colaborar de manera efectiva con sus colegas 

y contribuir a los objetivos del equipo. Refleja su capacidad 

para comunicarse, escuchar y trabajar en cooperación con 

otros, valorando diversas perspectivas y participando 

activamente en esfuerzos colaborativos para lograr objetivos 

comunes. 

 

c) Competencia de normas y políticas 

Conocimiento de las culturas organizacionales de la entidad y 

su alineamiento al comportamiento exigido por la empresa. 

Indicadores 

 Eficacia: Este indicador evalúa la capacidad de un trabajador 

para comprender y adherirse a las normas y políticas 

establecidas por la organización. Refleja su capacidad para 

aplicar y seguir las pautas de manera efectiva, asegurando 

que sus acciones se alineen con los comportamientos 

deseados y los estándares establecidos por la empresa. 
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 Normativa Interna: Este indicador evalúa el conocimiento y 

cumplimiento del trabajador de las normas y políticas internas 

de la empresa de comunicaciones. Refleja su comprensión de 

la cultura organizacional, los valores y las expectativas, así 

como su capacidad para alinear su comportamiento en 

consecuencia. 

 Resolución de Conflictos: Este indicador mide la 

competencia de un trabajador para resolver de manera 

efectiva los conflictos o disputas que puedan surgir en el 

contexto laboral. Refleja su capacidad para navegar los 

desacuerdos, comunicarse asertivamente y encontrar 

soluciones mutuamente beneficiosas mientras se adhieren a 

las normas y políticas de la empresa. 

 

d) Competencia de comunicación e iniciativa 

Conocimiento y habilidad de transmitir información 

oportunamente y lograr solucionar problemas en el trabajo de 

manera autónoma. 

      Indicadores 

 Comunicación asertiva: este indicador evalúa la capacidad 

de un trabajador para comunicarse de manera efectiva y 

segura, expresando sus pensamientos, ideas y opiniones de 

manera clara y respetuosa. Refleja su capacidad para 

escuchar activamente, proporcionar comentarios 

constructivos y entablar una comunicación abierta y honesta 

con colegas y partes interesadas. 

 Herramientas de comunicación: este indicador evalúa la 

familiaridad y la competencia de un trabajador en el uso de 

varias herramientas y tecnologías de comunicación 

relevantes para su función laboral. Incluye su conocimiento y 

habilidad en el uso de correo electrónico, mensajería 

instantánea, videoconferencia, plataformas de gestión de 

proyectos o cualquier otra herramienta necesaria para una 
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comunicación efectiva dentro de la empresa de 

comunicaciones. 

 Retroalimentación: este indicador mide la capacidad de un 

trabajador para brindar y recibir retroalimentación de una 

manera constructiva y procesable. Refleja su competencia 

para brindar comentarios específicos, oportunos y centrados 

en la mejora, así como su apertura para recibir comentarios e 

implementar los cambios necesarios en función de los 

comentarios recibidos. 

 

e) Competencia de organización del trabajo 

Conocimiento acerca de la planificación de sus acciones para 

el óptimo progreso de las tareas asignadas. 

Indicadores 

 Organización diaria: este indicador evalúa la capacidad de 

un trabajador para planificar y organizar de manera efectiva 

sus tareas y actividades diarias. Refleja su competencia para 

priorizar tareas, establecer metas, administrar el tiempo de 

manera eficiente y asignar recursos de manera adecuada 

para garantizar el progreso óptimo de las tareas asignadas. 

 Coordinación del tiempo: este indicador evalúa la habilidad 

de un trabajador para coordinar y administrar su tiempo de 

manera efectiva. Incluye su capacidad para estimar la 

duración de la tarea, crear horarios o líneas de tiempo y 

asignar franjas horarias para diferentes actividades. Refleja 

su competencia para cumplir con los plazos, realizar múltiples 

tareas y mantener la productividad a lo largo de la jornada 

laboral. 
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f) Competencia de bienestar laboral 

Conocimiento acerca del desarrollo eficiente de las 

actividades laborales sin sufrir algún percance de salud que traiga 

como consecuencia un bajo rendimiento laboral. 

Indicadores: 

 Cumplimiento de asignaciones: este indicador evalúa la 

capacidad de un trabajador para completar con éxito las 

tareas y responsabilidades asignadas. Refleja su 

competencia para cumplir con los plazos, lograr los objetivos 

de desempeño y entregar el trabajo con la calidad esperada, 

sin experimentar estrés laboral o problemas de salud 

significativos. 

 Adaptabilidad: este indicador mide la flexibilidad y la 

capacidad de un trabajador para adaptarse a las demandas, 

situaciones o prioridades cambiantes del trabajo. Refleja su 

capacidad para manejar desafíos inesperados, adaptarse a 

nuevas circunstancias y mantener la productividad y el 

bienestar en medio de dinámicas de trabajo cambiantes. 

 Equilibrio con la Vida Personal: Este indicador evalúa la 

capacidad de un trabajador para lograr un equilibrio 

armonioso entre su vida laboral y personal. Refleja su 

competencia para administrar su tiempo, establecer límites y 

priorizar el cuidado personal y las responsabilidades 

personales, lo que contribuye al bienestar general y al 

desempeño laboral.  

 

2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

2.2.2.1. DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

La definición del desempeño laboral está orientado al 

rendimiento y la actitud que evidencia un trabajador al realizar sus 

acciones cotidianas según el cargo que ocupa dentro de una 

organización, en base a su capacidad y talento para el puesto 

(Inga, 2020). En ese mismo sentido, Sacramento (2019, citado en 
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Inga, 2020) menciona que son conductas o actividades que poseen 

los trabajadores de una entidad y que les permiten alcanzar los 

objetivos. 

Por otro lado, Pedraza (2010, citado en Ortiz, 2018) menciona 

que el desempeño laboral es el importe que los trabajadores 

aportan a la entidad durante un periodo de tiempo y que contribuye 

a la eficiencia organizacional. Mientras que Ludeña (2019) 

menciona que es el instrumento empleado para medir el 

cumplimiento de las actividades realizadas por los empleados y su 

conducta. 

En ese mismo sentido, Chénevert y Vanderberghe (2013, 

citado en Bautista et al.,2020) destacaron que el desempeño 

laboral es una de las herramientas más significativas de las 

entidades con el fin de conseguir los objetivos y propósitos 

planteados en el tiempo. Finalmente, Beltrán y Téllez (2018, citado 

en Olivera et al., 2021) mencionaron que el desempeño laboral es 

la destreza de una persona con el fin de lograr llevar a cabo sus 

tareas en el menor tiempo posible y mantenimiento un alto estándar 

de calidad. 

 

2.2.2.2. TEORÍAS DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Según las teorías del desempeño laboral, tienen un 

fundamento en las teorías de motivación de Maslow, Herzberg y 

McClelland y que fueron detallados por Aguilar (2019).  

En primer lugar, respecto a la teoría de las necesidades de 

Maslow, se menciona que el ser humano actúa por necesidad lo 

que permite mostrar la asociación entre esta teoría y el desempeño 

laboral para lograr el éxito organizacional. La pirámide de Maslow 

pose 5 jerarquías (autorrealización, necesidades de autoestima, 

sociales, de seguridad y fisiológicas). Para Maslow, el 

comportamiento o conducta del ser humano se fundamenta en el 

logro de estas necesidades. 
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 Necesidades fisiológicas: son las necesidades básicas que 

deber ser satisfechas inicialmente con la finalidad de motivar 

al ser humano para realizar cualquier actividad. 

 Necesidad de seguridad: garantizar la seguridad del ser 

humano en función a la estabilidad laboral, conservación del 

trabajo, comodidad y es el segundo peldaño en la pirámide de 

Maslow. 

 Necesidades sociales: necesidad de relacionarse con otras 

personas y de sentirse importante, son básicamente 

relaciones humanas y que se posicionan en el tercer peldaño 

en la pirámide de Maslow. 

 Necesidad de autoestima: necesidad de ser estimado por 

otras personas. Recibir reconocimientos, generar 

sentimientos de confianza en sí mismo, etc., lo que permite 

generar confianza en el ser humano, sentirse útil y que tiene 

una finalidad en el mundo. Este es el cuarto peldaño en la 

pirámide de Maslow 

 Autorrealización: desarrollar el potencial del ser humano a 

niveles altos, lograr todas las metas y objetivos trazados por 

uno mismo. Este último peldaño de la pirámide de Maslow, 

permite desarrollar todo el potencial que uno tiene y buscar 

un crecimiento mayor. 

 

En segundo lugar, respecto a la teoría del doble factor de 

Herzberg, se menciona que la acción más significativa del ser 

humano es el trabajo y que le permite satisfacer necesidades de 

toda índole. Basándose en los estudios efectuados por Herzberg 

se demostró que presentan elementos que impactan en la 

satisfacción y motivación del trabajador y que permite elevar su 

desempeño en la organización, a estos factores los denominó 

motivadores del trabajo y que son intrínseco y extrínsecos. 

Además, evidenció que la ausencia de los motivadores intrínsecos 
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y extrínsecos no determinan la insatisfacción del ser humano, sino 

que corresponde a la ausencia de factores higiénicos como: 

 Política administrativa de la empresa. 

 Relaciones interpersonales. 

 Condiciones de trabajo. 

 Estabilidad del puesto. 

En tercer lugar, respecto a la teoría de la motivación de 

McClelland, se menciona que la satisfacción no se logra por 

completo cubriendo las necesidades biológicas, sino que lo que 

logra motivar por completo a un ser humano son los cambios 

efectivos y que son resultado de una asociación afectiva de las 

relaciones sociales. Basándose en los estudios efectuados por 

McClelland se demostró que la dinámica del comportamiento del 

ser humano se da por tres necesidades básicas. 

 Necesidad de realización: lograr la superación personal hasta 

lograr la excelencia y éxito. 

 Necesidad de poder: adecuar los aspectos sociales y 

materiales de nuestro alrededor a lo que uno desea. 

 Necesidad de afiliación: mantenimiento o recuperación de una 

relación afectiva con otro ser humano. 

Además, indicó que estas necesidades son aprendidas y 

adquiridas por cada ser humano a lo largo de su vida y que es 

resultado de la experiencia personal.  

Por otra parte, Moreno (2019) mencionó que existen siete 

teorías del desempeño laboral: 

 Teoría general del desempeño laboral de Campbell (1990, 

como se citó en Moreno, 2019): los factores personales 

influyen en el comportamiento del trabajador y sumado a los 

factores del sistema generan el desempeño laboral esperado.  

 Teoría del desempeño contextual de Borman et al. (1993, 

como se citó en Moreno, 2019): comportamiento asumido por 

el trabajador en función a la disposiciones y asignaciones de 

tarea por la organización. 
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 Teoría de las conductas cívicas organizacionales de Organ 

(1988, como se citó en Moreno, 2019): comportamiento 

altruista y cortés que permite lograr un ambiente de trabajado 

idóneo para en conjunto lograr los objetivos de la 

organización. 

 Teoría del desempeño adaptativo de Pulakos et al. (2000, 

como se citó en Moreno, 2019): comportamiento que debe 

tener un trabajador para lograr sobrellevar cualquier cambio 

en su entorno laboral. 

 Teoría de las conductas contraproducentes de Spector y Fox 

(2005, como se citó en Moreno, 2019): conductas negativas 

que generan un malestar en el trabajador y un mal clima 

laboral en la organización. 

 Teoría de las demandas y recursos laborales de Bakker y 

Demerouti (2007, como se citó en Moreno, 2019): la 

activación, el involucramiento y la concentración permiten el 

máximo bienestar del trabajador y se manifiesta en su 

desempeño. 

 Síndorme de quemado laboral de Masclach et al. (2001, como 

se citó en Moreno, 2019): consecuencia del estrés laboral por 

un largo periodo de tiempo y por exceso de trabajo. 

 

2.2.2.3. CARACTERÍSTICAS DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Respecto a las cualidades del desempeño laboral, Flores 

(2008, citado en Sumarán y Vásquez (2018). Menciona que 

pertenecen a las destrezas, capacidades y conocimientos que una 

organización espera que un trabajador emplee y demuestra 

durante la realización de sus actividades.  

Dentro de las características más resaltantes del desempeño 

laboral se tienen: 

 Adaptabilidad: realizar las funciones de manera efectiva en 

diferentes ambientes de trabajo con diferentes personas y 

responsabilidades. 
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 Comunicación: capacidad de comunicar ideas o 

pensamientos de manera oportuna y efectiva. 

 Iniciativa: tomar la decisión de realizar actividades para 

alcanzar los objetivos organizacionales de manera proactiva. 

 Conocimientos: capacidad de mantenerse constantemente 

actualizado en nuevos conocimientos en su zona de 

experiencia. 

 Trabajo en equipo: capacidad de trabajar con otros individuos 

con el fin de conseguir los propósitos de la organización. 

 Estándares de trabajo: capacidad de realizar actividades en 

beneficio de mejorar el trabajo y que excedan las expectativas 

de la organización. 

 Desarrollo de talentos: capacidad de planificación de 

actividades para el progreso de habilidades y competencias 

del grupo humano con el que se trabaja. 

 Maximiza el desempeño: capacidad de plantearse objetivos 

alcanzables por medio de la capacitación al personal y la 

evaluación de desempeño. 

Por otra parte, Flores (2008, citado en Arizaca, 2018) 

menciona que las características del desempeño laboral son 

trabajo en equipo, responsabilidad y productividad. A continuación, 

se detallan cada una de ellas. 

 Trabajo en equipo: suma del aporte de cada trabajador 

durante la realización de una actividad en conjunto para lograr 

un resultado eficiente y eficaz. 

 Responsabilidad: obligación de cumplir lo requerido en los 

plazos establecidos y de una forma eficiente que garantice la 

calidad del resultado. 

 Productividad: utilización de las habilidades del trabajador 

para llevar a cabo la actividad solicitada con la utilización 

mínima de recursos, pero sin descuidar el rendimiento ni la 

meta planificada. 
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2.2.2.4. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Flores (2022) expone que las dimensiones del desempeño 

laboral son tres, el cumplimiento de metas, el rendimiento en el 

trabajo, y el comportamiento laboral, lo cual se tomará de base para 

la exposición de las dimensiones que se van a considerar para el 

desempeño laboral.  

 

a) Dimensión 1 Cumplimiento de metas

Es el acto de lograr responsablemente el objetivo planteado por la 

organización. También denota la existencia de dos tipos diferentes 

de comportamientos, uno de los cuales está directamente 

relacionado con el procedimiento por el cual los recursos se 

convierten en bienes o servicios, y el otro se refiere a las 

actividades que sirven de soporte técnico a la organización. 

 Indicadores

 Eficacia: Este indicador mide el grado en que un trabajador 

alcanza con éxito los objetivos fijados por la organización. 

Refleja la capacidad de producir los resultados deseados y 

cumplir con los estándares de desempeño.

 Resolución de problemas: este indicador evalúa la 

capacidad de un trabajador para identificar, analizar y resolver 

problemas de manera eficaz. Incluye habilidades de 

pensamiento crítico, creatividad e ingenio para resolver 

problemas que surgen durante las tareas laborales.

 Desafíos: este indicador evalúa la voluntad y la capacidad de 

un trabajador para abordar tareas o asignaciones difíciles. 

Refleja su capacidad para manejar situaciones complejas, 

adaptarse al cambio y demostrar resiliencia frente a los 

desafíos.

 Iniciativa: este indicador mide la proactividad y la 

automotivación de un trabajador para tomar la iniciativa e 

iniciar tareas o proyectos sin instrucciones explícitas. Refleja 

su voluntad de ir más allá de las responsabilidades asignadas 

y contribuir al éxito general de la organización.
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 Enfoque: este indicador evalúa la capacidad de un trabajador 

para concentrarse y permanecer atento a sus tareas 

laborales, minimizando las distracciones y manteniendo la 

productividad. Refleja su capacidad para administrar el tiempo 

de manera efectiva y priorizar tareas para cumplir con los 

plazos. 

 Actualización: este indicador evalúa el compromiso de un 

trabajador con el aprendizaje continuo y mantenerse al día 

con las últimas tendencias, tecnologías y mejores prácticas 

de la industria. Refleja su capacidad para adquirir nuevos 

conocimientos y aplicarlos a su trabajo de manera efectiva. 

 Adaptación: este indicador mide la preparación y la 

capacidad de un trabajador para asumir tareas o proyectos 

nuevos y desconocidos. Refleja su adaptabilidad, flexibilidad 

y capacidad de aprender rápidamente ante situaciones 

novedosas. 

 

b) Dimensión 2 Rendimiento en el trabajo

Se refiere a la conducta improvisada de cada empleado que

va más allá de lo que se requiere en el lugar de trabajo. 

Indicadores

 Planificación asertiva: este indicador evalúa la capacidad de 

un trabajador para desarrollar planes bien pensados y 

efectivos para lograr sus metas y objetivos. Refleja su 

capacidad para analizar situaciones, establecer objetivos 

claros y crear planes de acción para realizar tareas de manera 

eficiente.

 Desarrollo de habilidades actualizadas: este indicador 

mide el compromiso de un trabajador con el aprendizaje 

continuo y el desarrollo de habilidades de acuerdo con las 

necesidades cambiantes de la industria de las 

comunicaciones. Refleja su capacidad para adquirir nuevos 

conocimientos, actualizar sus habilidades existentes y
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mantenerse actualizado con las últimas tendencias, 

tecnologías y mejores prácticas. 

 Participación en la organización: este indicador evalúa la 

participación activa de un trabajador en las actividades de la 

organización más allá de sus responsabilidades laborales 

habituales. Refleja su voluntad de contribuir al trabajo en 

equipo, colaborar con colegas y participar activamente en 

iniciativas que contribuyan al éxito general de la empresa. 

 Planificación Óptima: Este indicador evalúa la capacidad de 

un trabajador para planificar y organizar sus tareas laborales 

de manera eficiente y eficaz. Refleja su capacidad para 

priorizar tareas, administrar el tiempo sabiamente y asignar 

recursos adecuadamente para lograr resultados óptimos. 

 

c) Dimensión 3 Comportamiento

Tal como se define en este contexto, se refiere a los actos

intencionales realizados por los trabajadores con la intención de 

beneficiar a la empresa o al ambiente de trabajo. Estos indicadores 

pueden ayudar a evaluar la actitud positiva, la proactividad, el 

trabajo en equipo, las habilidades para resolver problemas, las 

habilidades para resolver conflictos y la puntualidad de los 

empleados. Al medir estos indicadores, las organizaciones pueden 

promover una cultura de trabajo positiva, mejorar la productividad 

y fomentar un ambiente de trabajo propicio dentro de la empresa 

de comunicaciones.

Indicadores

 Actitud positiva en el trabajo: este indicador evalúa la

mentalidad y el comportamiento positivos de un trabajador en 

el lugar de trabajo. Refleja su optimismo, entusiasmo y 

voluntad de contribuir a un ambiente de trabajo positivo. Esto 

incluye mostrar una actitud cooperativa, mostrar respeto por 

los colegas y mantener una perspectiva constructiva.

 Proactividad: este indicador mide la capacidad de un 

trabajador para tomar la iniciativa, ser proactivo e ir más allá
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de sus responsabilidades asignadas. Refleja su disposición 

para identificar y abordar desafíos potenciales, sugerir 

mejoras y buscar activamente oportunidades de crecimiento 

y desarrollo. 

 Camaradería: este indicador evalúa la capacidad de un 

trabajador para fomentar y mantener relaciones positivas con 

sus colegas. Refleja sus habilidades de trabajo en equipo, 

colaboración y apoyo hacia los demás, contribuyendo a un 

ambiente de trabajo cohesivo y de apoyo. 

 Resiliencia: Refleja su resiliencia, habilidades para resolver 

problemas y capacidad para adaptarse y encontrar soluciones 

a situaciones difíciles, lo que en última instancia beneficia a la 

empresa y al entorno laboral. 

 Puntualidad: Este indicador evalúa la adherencia de un 

trabajador a los horarios y la puntualidad en el inicio y 

finalización de las tareas. Refleja su respeto por los 

compromisos de tiempo, confiabilidad y disciplina profesional, 

contribuyendo a operaciones eficientes dentro de la empresa. 

 

d) Dimensión 4 Producción  

Que debe entenderse como el registro que se tiene de los 

colaboradores con respecto a sus logros alcanzados en su tiempo 

de trabajo. 

Indicadores 

 Ventas por periodo de tiempo: este indicador evalúa el 

número total o el valor de las ventas realizadas por los 

trabajadores durante un período que puede ser mensual, 

trimestral, semestral o anual. Proporciona una descripción 

general de su rendimiento de ventas y su contribución a la 

generación de ingresos general de la empresa. 
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2.2.3 RESEÑA HISTÓRICA DE LA EMPRESA  

La empresa KHALE J&X TELECOMUNICACIONES SCRL, nace por 

la iniciativa de la señora Xiomi Tiare Lezameta Castañeda esposa y socia 

del gerente general Jhonatan Samael Chavez con muchos deseas de 

éxito empresarial y ya que anteriormente había trabajado en el rubro en 

diferentes distribuidoras en la ciudad de Huánuco. Y es así que en agosto 

del año 2019 empiezan con esta gran aventura con muchos sueños y 

ganas de salir adelante, la fecha de inicio de actividades fue el 03 de 

octubre del 2019 en la región de Huánuco. 

KHALE J&X TELECOMUNICACIONES SCRL desde sus inicios en 

el año 2019 en la ciudad de Huánuco han trabajado con pasión en la 

distribución de servicios de telecomunicaciones, siempre preocupados de 

brindar el mejor servicio a sus clientes y dar una respuesta rápida a sus 

necesidades. En la actualidad a pesar de la situación en la que se 

encuentra viviendo nuestro país y el mundo la empresa se encuentra en 

el top 20 de una de las mejores DAC a nivel del Perú, día a día junto a sus 

cerca de 50 colaboradores se esfuerzan por brindar el mejor servicio a 

sus clientes y acercar los productos de su socio comercial (claro) al mayor 

número de personas. 

MISIÓN 

Nuestra misión es ofrecer a nuestros clientes un servicio oportuno y 

de alta calidad, y a nuestros colaboradores, un ambiente de trabajo 

agradable, donde se sientan a gusto y se pueda superar. 

VISIÓN  

Mantener y mejorar el posicionamiento que KHALE J&X 

TELECOMUNICACIONES ha logrado hasta el momento de tal manera 

que siga siendo identificada por su calidad y servicio. 
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2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

Competencias 

La definición de la competencia laboral está orientado a las 

características subyacentes del ser humano que predice su 

comportamiento en base a una serie de situación y actividades 

laborales (Velásquez, 2021). 

Desempeño laboral 

La definición del desempeño laboral está orientado al rendimiento 

y la actitud que evidencia un trabajador al realizar sus acciones 

cotidianas según el cargo que ocupa dentro de una organización, en 

base a su capacidad y talento para el puesto (Inga, 2020). 

Competencia tecnológica 

Conocimiento en el manejo y uso de herramientas relacionadas a 

las TIC´s (Frassati & Hernández, 2022). 

Competencia de creatividad y autonomía 

Conocimiento en manejo de habilidades blandas para manejar 

adecuadamente su motivación personal en el desarrollo de sus 

actividades (Frassati & Hernández, 2022). 

Competencia de normas y políticas 

Conocimiento de las culturas organizacionales de la entidad y su 

alineamiento al comportamiento exigido por la empresa (Frassati & 

Hernández, 2022). 

Competencia de comunicación e iniciativa 

Conocimiento y habilidad de transmitir información 

oportunamente y lograr solucionar problemas en el trabajo de manera 

autónoma (Frassati & Hernández, 2022). 

Competencia de organización del trabajo 

Conocimiento acerca de la planificación de sus acciones para el 

óptimo progreso de las tareas asignadas (Frassati & Hernández, 2022). 

Competencia de bienestar laboral 

Conocimiento acerca del desarrollo eficiente de las actividades 

laborales sin sufrir algún percance de salud que traiga como 

consecuencia un bajo rendimiento laboral (Frassati & Hernández, 

2022). 
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Cumplimiento de tarea 

Es el acto de lograr responsablemente el objetivo planteado por 

la organización (Flores, 2022).  

Rendimiento en el trabajo 

Se refiere a la conducta improvisada de cada empleado que va 

más allá de lo que se requiere en el lugar de trabajo (Flores, 2022).  

Comportamiento contraproducente 

Es un acto intencional realizado por orden del sujeto con la 

intención de dañar la empresa o el entorno en el que trabaja (Flores, 

2022).  

Producción  

Entiéndase como el registro que se tiene de los colaboradores con 

respecto a sus logros alcanzados en su tiempo de trabajo (Flores, 

2022). 

2.4 HIPÓTESIS 

2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación entre las competencias laborales y el desempeño de 

los asesores comerciales de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. 

2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

 Existe relación entre las competencias laborales y la producción de 

los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Existe elación entre las competencias laborales y el cumplimiento de 

metas de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Existe relación entre las competencias laborales y el rendimiento en 

el trabajo de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 

 Existe relación entre las competencias laborales y el 

comportamiento de los asesores de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. 
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2.5. VARIABLES 

2.5.1. VARIABLE 1 

COMPETENCIAS LABORALES 

Definición conceptual 

Frassati y Hernández (2022) conceptúan que las competencias 

laborales son un grupo diverso de destrezas adquiridas en la 

educación básica, por lo que se fortalecen con el tiempo. 

 

Definición operacional  

Se tomarán las dimensiones a través de la escala de competencias   

laborales (Frassati & Hernández, 2022). Que incluye seis dimensiones y 

17 ítems y serán expuestos al colaborador de empresas Call Center. 

 

2.5.2. VARIABLE 2 

DESEMPEÑO 

Definición conceptual 

Cruzado y Danny (2020) conceptúan el desempeño laboral como el 

comportamiento positivo o negativo reflejado en la conducta de los 

compañeros con respecto al logro de los objetivos de la entidad. 

 

Definición operacional  

Se tomarán las dimensiones a través de la escala de desempeño 

(Flores, 2022). Que incluye tres dimensiones y 16 ítems y serán expuestos 

al colaborador de empresas Call Center. 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalización de variables

Variables de
estudio 

Dimensiones Indicadores

Competencias 
laborales 

Competencias tecnológicas 
Gestión de aplicaciones y programas 

Gestión de equipos tecnológicos 

Competencias de 
creatividad y autonomía 

Automotivación 

Monitoreo 

Autodidacta 

Trabajo en equipo 

Competencias de normas y 
políticas 

Eficacia 

Normativa Interna 

Resolución de Conflictos 

Competencias de 
comunicación e iniciativa 

Comunicación asertiva  

Herramientas de comunicación 

Retroalimentación 

Competencias de 
organización del trabajo 

Organización diaria 

Coordinación de tiempo 

Competencias de bienestar 

Cumplimiento de asignaciones  

Adaptabilidad 

Equilibrio con la Vida Personal 

Desempeño 
laboral 

Producción Ventas por periodo de tiempo 

Cumplimiento de metas 

Eficacia 

Resolución de problemas 

Desafíos 

Iniciativa 

Enfoque 

Actualización 

Adaptación 

Rendimiento en el trabajo 

Planificación asertiva 

Desarrollo de habilidades actualizadas 

Participación en la organización 

Planificación Óptima 

Comportamiento 

Actitud positiva en el trabajo 

Proactividad 

Camaradería 

Resiliencia 

Puntualidad 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

Para Valderrama y Jaimes (2019) existen tres tipos de investigación, que 

son la básica, la aplicada y la tecnológica. En esta investigación se buscará la 

aplicación de conocimientos adquiridos para identificar problemas y brindar 

recomendaciones para que así las personas encargadas de la institución 

puedan realizar un plan de acción partir de ellas, por lo que se considera que 

se enmarcará en el tipo aplicada. 

3.1.1. ENFOQUE 

Según Ñaupas et al. (2018) la investigación del enfoque cuantitativo 

se caracteriza en realizar mediciones y comprobaciones teóricas 

mediante hipótesis que necesitan una prueba estadística para su 

aceptación. Se ha encontrado que esta investigación seguirá los 

parámetros de este tipo de enfoque de investigación.  

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

Roy et al. (2019) expone que las investigaciones cuando son de nivel 

correlacional buscan establecer una relación entre dos variables 

independientes mediante la aplicación de una prueba estadística que 

determinan si estas variables están conectadas mediante una correlación. 

Las investigaciones de nivel correlacional se grafican de la siguiente 

manera: 

Figura 1 

Diagrama del nivel correlacional de la investigación 

V1 

 

M   R 

 

V2 

V1 = Competencias laborales 

V1 = Desempeño laboral 

R = Existencia y nivel de relación 

M = Muestra del estudio 
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3.1.3. DISEÑO 

Hernández et al. (2014) exponen que dentro del enfoque cuantitativo 

existen dos diseños centrales, que son el diseño experimental y el no 

experimental. En caso de esta investigación se plantea investigar y medir 

las variables es su contexto natural sin influir en alguna de ella, con la 

única intención de observar. Por ello, es que se toma que el estudio sigue 

el diseño no experimental.  

 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

La población estuvo compuesta por los asesores de ventas de la 

empresa Khale J&X Telecomunicaciones SRL. Se realizó la investigación en 

todos los trabajadores del área de ventas (35 asesores). Considerando que la 

muestra es, en esencia, un subgrupo de la población (Hernández et al., 2014), 

no se aplicó un muestreo para la investigación, puesto que, a causa de que la 

población general es reducida, fue necesario investigar a todos los 

participantes de la empresa.  

 

RUBRO  TRABAJADORES PROCENTAJE  

Gerencial 1 2.38%  

Administrativo 3 7.14%  

Mesa de control 3 7.14%  

Asesores de 

ventas 

35 83.33%  

TOTAL 42 100%  

 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

En cuanto a la técnica y el instrumento que se aplicó en el presente 

estudio se consideró lo indicado por Valderrama y Jaimes (2019), esta fue una 

ficha de evaluación. Los instrumentos fueron validados mediante juicio de 

expertos y pasó la prueba de confiabilidad. 
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3.3.1. TÉCNICA 

La observación: Esta consiste en solo en observar el comportamiento o 

los hechos del individuo en su momento de realizar cualquier actividad 

encomendada por la entidad para luego comprenderlos y registrar los 

hechos. 

3.3.2. INSTRUMENTO 

Ficha de Evaluación: es el medio con el cual el jefe del área podrá 

registrar y obtener la información que se requiere para verificar logros o 

dificultades del asesor de ventas. 

 

3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

Para la aplicación de los instrumentos se elaboraron procesos de 

consentimiento informado, a quienes se le informó sobre los procedimientos 

que se irían a aplicar en la investigación. Para el análisis estadístico se utilizó 

la herramienta IBM SPSS 26, en un primer momento se analizó de manera 

descriptiva los datos obtenidos del resultado de la ejecución del instrumento. 

Estos se categorizaron por niveles a partir de los datos, y están mostrados en 

gráficos y tablas. Luego de esto, se efectuó la prueba de normalidad para 

delimitar que prueba estadística se iba a utilizar para el análisis de la 

correlación de las variables. Una vez realizado esto, se presentaron los datos 

en tablas con sus correspondientes descripciones. 
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS  

Tabla 2 

El asesor domina aplicaciones software y programas específicos para su puesto de trabajo, 

como herramientas de comunicación, software o aplicaciones 

 fi % 

En desacuerdo 4 11,4% 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
12 34,3% 

De acuerdo 9 25,7% 
Totalmente de acuerdo 10 28,6% 

Total 35 100% 

                                      Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 2 

El asesor domina aplicaciones software y programas específicos para su puesto de trabajo, 

como herramientas de comunicación, software o aplicaciones 

 
 

Fuente: Tabla 2 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 11.4% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 34.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

25.7%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 28.6%. 

0%
11.4%

34.3%

25.7%

28.6%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 3 

El asesor utiliza y opera de manera efectiva de equipos tecnológicos relevantes para su 

función laboral 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

9 25,7% 

De acuerdo 11 32,4% 
Totalmente de acuerdo 15 42,9% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

Figura 3 

El asesor utiliza y opera de manera efectiva de equipos tecnológicos relevantes para su 

función laboral 

 
 

Fuente: Tabla 3 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 25.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 31.4%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 42.9%. 

 

 

 

0% 0%

25.7%

32.4%

42.9%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 4 

El asesor logra impulsarse y motivarse internamente para realizar sus tareas de manera 

efectiva 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

12 34,3% 

De acuerdo 15 42,9% 
Totalmente de 
acuerdo 

6 17,1% 

Total 35 100% 

 Fuente: Ficha de evaluación 2023 
 

Figura 4 

El asesor logra impulsarse y motivarse internamente para realizar sus tareas de manera 

efectiva 

 
 

Fuente: Tabla 4 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 34.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

42.9%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 17.1%. 

 

 

 

 

0%
5.7%

34.3%

42.9%

17.1%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 5 

El asesor puede autoevaluarse y monitorear su propio desempeño y progreso 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

19 54,3% 

De acuerdo 10 28,6% 
Totalmente de acuerdo 5 14,3% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 
 

Figura 5 

El asesor puede autoevaluarse y monitorear su propio desempeño y progreso 

 
 
Fuente: Tabla 5 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 2.9% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 54.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

28.6%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 14.3%. 

 

 

 

 

 

 

0% 2.9%

54.3%
28.6%

14.3%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 6 

El asesor adquiere nuevos conocimientos, habilidades y competencias de forma 

independiente 

 fi % 

Válido En desacuerdo 5 14,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

13 37,1 

De acuerdo 12 34,3 
Totalmente de acuerdo 5 14,3 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 
Figura 6 

El asesor adquiere nuevos conocimientos, habilidades y competencias de forma 

independiente 

 
 
Fuente: Tabla 6 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 14.3% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 37.1%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

34.3%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 14.3%. 

 

 

 

 

 

0%
14.3%

37.1%
34.3%

14.3%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 7 

El asesor colabora de manera efectiva con sus colegas y contribuye a los objetivos del 

equipo 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

14 40,0 

De acuerdo 16 45,7 
Totalmente de 
acuerdo 

3 8,6 

Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 
 

Figura 7 

El asesor colabora de manera efectiva con sus colegas y contribuye a los objetivos del 

equipo 

 
 
Fuente: Tabla 7 

 
Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 40%, los que se les reportó como de acuerdo son el 45.7%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 

 

 

 

0%
5.7%

40%

45.7%

8.6%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 8 

El asesor logra comprender y adherirse a las normas y políticas establecidas por la 

organización 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

15 42,9% 

De acuerdo 16 45,7% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

 Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 7 

El asesor logra comprender y adherirse a las normas y políticas establecidas por la 

organización 

 

Fuente: Tabla 8 

 
Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 42.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 45.7%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 

 

 

 

 

0% 0%

42.9%

45.7%

11.4%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 9 

El asesor tiene conocimiento y logra cumplir las normas y políticas internas de la empresa 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

9 25,7% 

De acuerdo 22 62,9% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 8 

El asesor tiene conocimiento y logra cumplir las normas y políticas internas de la empresa 

 

 
 

Fuente: Tabla 9 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 25.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 62.9%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 

 

 

 

 

0% 0%

25.7%

62.9%

11.4%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 10 

El asesor resuelve de manera efectiva los conflictos o disputas que puedan surgir en el 

contexto laboral 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

21 60% 

De acuerdo 9 25,7% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 9 

El asesor resuelve de manera efectiva los conflictos o disputas que puedan surgir en el 

contexto laboral 

 
 
Fuente: Tabla 10 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 2.9% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 60%, los que se les reportó como de acuerdo son el 25.7%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 

 

 

 

 

0% 2.9%

60%

25.7%

11.4%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo
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Tabla 11 

El asesor tiene la capacidad para comunicarse de manera efectiva y segura, expresando 

sus pensamientos, ideas y opiniones de manera clara y respetuosa 

 fi % 

Válido En desacuerdo 5 14,3% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

16 45,7% 

De acuerdo 10 28,6% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 10 

El asesor tiene la capacidad para comunicarse de manera efectiva y segura, expresando 

sus pensamientos, ideas y opiniones de manera clara y respetuosa 

 
 
Fuente: Tabla 11 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 14.3% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 45.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

28.6%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 
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Tabla 12 

El asesor está familiarizado con las herramientas básicas para la comunicación como el uso 

del correo electrónico, Skype, sitios de redes sociales en general, mensaje de texto, etc 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

2 5,7 

De acuerdo 18 51,4 
Totalmente de acuerdo 15 42,9 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  
 

Figura 11 

El asesor está familiarizado con las herramientas básicas para la comunicación como el uso 

del correo electrónico, Skype, sitios de redes sociales en general, mensaje de texto, etc 

 
 
Fuente: Tabla 12 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 5.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 51.4%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 42.9% 
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Tabla 13  

El asesor brinda comentarios específicos, oportunos y centrados en la mejora, así como su 

apertura para recibir comentarios e implementar los cambios necesarios en función de los 

comentarios recibidos 

 fi % 

Válido En desacuerdo 3 8,6% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

18 51,4% 

De acuerdo 12 34,3% 
Totalmente de acuerdo 2 5,7% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 12 

El asesor brinda comentarios específicos, oportunos y centrados en la mejora, así como su 

apertura para recibir comentarios e implementar los cambios necesarios en función de los 

comentarios recibidos 

 

 
 
Fuente: Tabla 13 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 8.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 51.4%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

34.3%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 5.7%. 
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Tabla 14 

El asesor prioriza tareas, establece metas, administra el tiempo de manera eficiente y 

asignar recursos de manera adecuada para garantizar el progreso óptimo de las tareas 

asignadas 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

18 51,4% 

De acuerdo 14 40% 
Totalmente de acuerdo 2 5,7% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 13 

El asesor prioriza tareas, establece metas, administra el tiempo de manera eficiente y 

asignar recursos de manera adecuada para garantizar el progreso óptimo de las tareas 

asignadas 

 
 
Fuente: Tabla 14 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 11.4% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 34.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

25.7%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 28.6%. 
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Tabla 15 

El asesor cumple con los plazos, realizar múltiples tareas y mantener la productividad a lo 

largo de la jornada laboral 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 4 11,4% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

11 31,4% 

De acuerdo 16 45,7% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 14 

El asesor cumple con los plazos, realizar múltiples tareas y mantener la productividad a lo 

largo de la jornada laboral 

 

Fuente: Tabla 15 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 11.4% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 31.4%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

45.7%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 
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Tabla 16 

El asesor cumple con los plazos, logra los objetivos de desempeño y entrega el trabajo con 

la calidad esperada, sin experimentar estrés laboral o problemas de salud significativos 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 3 8,6% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

18 51,4% 

De acuerdo 11 31,4% 
Totalmente de acuerdo 3 8,6% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 15 

El asesor cumple con los plazos, logra los objetivos de desempeño y entrega el trabajo con 

la calidad esperada, sin experimentar estrés laboral o problemas de salud significativos 

 

 

Fuente: Tabla 16 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 8.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 51.4%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

31.4%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 
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Tabla 17 

El asesor se adapta a nuevas circunstancias, mantiene la productividad y el bienestar en 

medio de dinámicas de trabajo cambiantes 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

12 34,3 

De acuerdo 20 57,1 
Totalmente de acuerdo 2 5,7 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  
 

Figura 16 

El asesor se adapta a nuevas circunstancias, mantiene la productividad y el bienestar en 

medio de dinámicas de trabajo cambiantes 

 

 

Fuente: Tabla 17 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 2.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 34.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

57.1%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 5.7%. 
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Tabla 18 

El asesor administra su tiempo, establece límites y prioriza el cuidado personal y las 

responsabilidades personales, lo que contribuye al bienestar general y al desempeño laboral 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

22 62,9% 

De acuerdo 11 31,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 

Figura 17 

El asesor administra su tiempo, establece límites y prioriza el cuidado personal y las 

responsabilidades personales, lo que contribuye al bienestar general y al desempeño laboral 

 

 

Fuente: Tabla 18 
 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 62.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

31.4%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 0%. 
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Tabla 19 

El asesor refleja la capacidad de producir los resultados deseados y cumplir con los 

estándares de desempeño 

 fi % 

Válido En desacuerdo 10 28,6% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

12 34,3% 

De acuerdo 9 25,7% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  
 

Figura 18 

El asesor refleja la capacidad de producir los resultados deseados y cumplir con los 

estándares de desempeño 

 

 

Fuente: Tabla 18 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 28.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 34.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

25.7%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 28.6%. 
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Tabla 20 

El asesor manifiesta habilidades de pensamiento crítico, creatividad e ingenio para resolver 

problemas que surgen durante las tareas laborales 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

15 42,9 

De acuerdo 19 54,3 
Totalmente de acuerdo 1 2,9 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 19 

El asesor manifiesta habilidades de pensamiento crítico, creatividad e ingenio para resolver 

problemas que surgen durante las tareas laborales 

 

Fuente: Tabla 19 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 42.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 54.3%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 2.9%. 
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Tabla 21 

El asesor refleja su capacidad para manejar situaciones complejas, adaptarse al cambio y 

demostrar resiliencia frente a los desafíos 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

16 45,7 

De acuerdo 18 51,4 
Totalmente de acuerdo 1 2,9 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 20 

El asesor refleja su capacidad para manejar situaciones complejas, adaptarse al cambio y 

demostrar resiliencia frente a los desafíos 

 

Fuente: Tabla 21 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 45.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 51.4%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 2.9%. 
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Tabla 22 

El asesor refleja su voluntad de ir más allá de las responsabilidades asignadas y contribuir 

al éxito general de la organización 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 7 20% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

17 48,6% 

De acuerdo 7 20% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

Figura 21 

El asesor refleja su voluntad de ir más allá de las responsabilidades asignadas y contribuir 

al éxito general de la organización 

 

 

Fuente: Tabla 22 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 20% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 48.6%, los que se les reportó como de acuerdo son el 20%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 

 

 

 

0%

20%

48.6%

20%

11.4%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo



74 
 

Tabla 23 

El asesor administra el tiempo de manera efectiva y prioriza tareas para cumplir con los 

plazos 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

17 48,6% 

De acuerdo 14 40% 
Totalmente de acuerdo 3 8,6% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 
 

Figura 22 

El asesor administra el tiempo de manera efectiva y prioriza tareas para cumplir con los 

plazos 

 

 

Fuente: Tabla 23 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 2.9% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 48.6%, los que se les reportó como de acuerdo son el 40%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 
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Tabla 24 

El asesor adquiere nuevos conocimientos y lo aplica a su trabajo de manera efectiva 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 3 8,6% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

15 42,9% 

De acuerdo 14 40% 
Totalmente de acuerdo 3 8,6% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 23 

El asesor adquiere nuevos conocimientos y lo aplica a su trabajo de manera efectiva 

 

 

Fuente: Tabla 24 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 8.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 42.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 40%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 
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Tabla 25 

El asesor manifiesta adaptabilidad, flexibilidad y capacidad de aprender rápidamente ante 

situaciones novedosas 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

4 11,4% 

De acuerdo 28 80% 
Totalmente de acuerdo 3 8,6% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 24 

El asesor manifiesta adaptabilidad, flexibilidad y capacidad de aprender rápidamente ante 

situaciones novedosas 

 

 

Fuente: Tabla 25 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 11.4%, los que se les reportó como de acuerdo son el 80%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 
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Tabla 26 

El asesor logra analizar situaciones, establecer objetivos claros y crear planes de acción 

para realizar tareas de manera eficiente 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

22 62,9% 

De acuerdo 13 37,1% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 25 

El asesor logra analizar situaciones, establecer objetivos claros y crear planes de acción 

para realizar tareas de manera eficiente 

 

 

Fuente: Tabla 26 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 62.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 37.1%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 0. 
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Tabla 27 

El asesor tiene la capacidad para adquirir nuevos conocimientos, actualizar sus habilidades 

existentes y mantenerse actualizado con las últimas tendencias, tecnologías y mejores 

prácticas 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

8 22,9% 

De acuerdo 25 71,4% 
Totalmente de acuerdo 2 5,7% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 26 

El asesor tiene la capacidad para adquirir nuevos conocimientos, actualizar sus habilidades 

existentes y mantenerse actualizado con las últimas tendencias, tecnologías y mejores 

prácticas 

 

Fuente: Tabla 27 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 22.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 71.4%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 5.7%. 
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Tabla 28 

El asesor refleja su voluntad de contribuir al trabajo en equipo, colaborar con sus colegas y 

participar activamente en iniciativas que contribuyan al éxito general de la empresa 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

11 31,4 

De acuerdo 17 48,6 
Totalmente de acuerdo 5 14,3 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 27 

El asesor refleja su voluntad de contribuir al trabajo en equipo, colaborar con sus colegas y 

participar activamente en iniciativas que contribuyan al éxito general de la empresa 

 

 

Fuente: Tabla 28 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 31.4%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

48.6%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 14.3%. 
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Tabla 29 

El asesor refleja su capacidad para priorizar tareas, administrar el tiempo sabiamente y 

asignar recursos adecuadamente para lograr resultados óptimos 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

22 62,9% 

De acuerdo 9 25,7% 
Totalmente de acuerdo 2 5,7% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 28 

El asesor refleja su capacidad para priorizar tareas, administrar el tiempo sabiamente y 

asignar recursos adecuadamente para lograr resultados óptimos 

 

 

Fuente: Tabla 29 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 62.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

25.7%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 5.7%. 
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Tabla 30 

El asesor muestra una actitud cooperativa, muestra respeto por los colegas y mantiene una 

perspectiva constructiva 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

8 22,9 

De acuerdo 22 62,9 
Totalmente de acuerdo 3 8,6 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 29 

El asesor muestra una actitud cooperativa, muestra respeto por los colegas y mantiene una 

perspectiva constructiva 

 

 

Fuente: Tabla 30 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 22.9%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

62.9%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 
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Tabla 31 

El asesor refleja su disposición para identificar y abordar desafíos potenciales, sugerir 

mejoras y buscar activamente oportunidades de crecimiento y desarrollo 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 2 5,7% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

14 40% 

De acuerdo 14 40% 
Totalmente de acuerdo 5 14,3% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 
 

Figura 30 

El asesor refleja su disposición para identificar y abordar desafíos potenciales, sugerir 

mejoras y buscar activamente oportunidades de crecimiento y desarrollo 

 

 

Fuente: Tabla 31 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 5.7% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 40%, los que se les reportó como de acuerdo son el 40%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 14.3%. 

 

 

0%
5.7%

40%

40%

14.3%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo



83 
 

Tabla 32 

El asesor manifiesta sus habilidades de trabajo en equipo, colaboración y apoyo hacia los 

demás, contribuyendo a un ambiente de trabajo cohesivo y de apoyo 

 

 fi % 

Válido En desacuerdo 3 8,6% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

9 25,7% 

De acuerdo 19 54,3% 
Totalmente de acuerdo 4 11,4% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 31 

El asesor manifiesta sus habilidades de trabajo en equipo, colaboración y apoyo hacia los 

demás, contribuyendo a un ambiente de trabajo cohesivo y de apoyo 

 

 

Fuente: Tabla 32 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 8.6% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 25.7%, los que se les reportó como de acuerdo son el 

54.3%, y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 11.4%. 
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Tabla 33 

El asesor muestra su resiliencia, habilidades para resolver problemas y capacidad para 

adaptarse y encontrar soluciones a situaciones difíciles, lo que en última instancia beneficia 

a la empresa y al entorno laboral 

 fi % 

Válido En desacuerdo 1 2,9% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

19 54,3% 

De acuerdo 14 40% 
Totalmente de acuerdo 1 2,9% 
Total 35 100% 

Fuente: Ficha de evaluación 2023  

 
Figura 32 

El asesor muestra su resiliencia, habilidades para resolver problemas y capacidad para 

adaptarse y encontrar soluciones a situaciones difíciles, lo que en última instancia beneficia 

a la empresa y al entorno laboral 

 

 

Fuente: Tabla 31 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 2.9% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en 

desacuerdo son el 54.3%, los que se les reportó como de acuerdo son el 40%, 

y los que se les reportaron totalmente de acuerdo son el 2.9%. 
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Tabla 34  

El asesor mantiene su respeto por los compromisos de tiempo, confiabilidad y disciplina 

profesional, contribuyendo a operaciones eficientes dentro de la empresa 

 

 fi % 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

17 48,6 

De acuerdo 15 42,9 
Totalmente de acuerdo 3 8,6 
Total 35 100,0 

Fuente: Ficha de evaluación 2023 

 
Figura 33 

El asesor mantiene su respeto por los compromisos de tiempo, confiabilidad y disciplina 

profesional, contribuyendo a operaciones eficientes dentro de la empresa 

 

 

Fuente: Tabla 31 

 

Se reporta que, con respecto a este ítem, los que fueron reportados 

como en totalmente en desacuerdo son el 0%, en desacuerdo de la capacidad 

es el 0% de la población, los que se les reportó ni de acuerdo ni en desacuerdo 

son el 48.6%, los que se les reportó como de acuerdo son el 42.9%, y los que 

se les reportaron totalmente de acuerdo son el 8.6%. 

 

 

0% 0%

48.6%

42.9%

8.6%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo Totalmente en de acuerdo



86 
 

Tabla 35 

Criterios para la baremación  

N° de 
items 

Bajo Medio Alto 

2 2 4 5 7 8 10 

3 3 7 8 11 12 15 

4 4 9 10 15 16 20 

5 5 11 12 18 19 25 

8 8 18 19 29 30 40 

17 17 39 40 62 63 85 

 

Para realizar la baremación de las dimensiones y las variables 

estudiadas se ha utilizado como criterio para la división los ítems que 

contenga. En caso de las dimensiones con dos ítems, el nivel bajo es de 2 a 

4 puntos, el nivel medio es de 5 a 7 puntos, y el nivel alto es de 8 a 10 ítems. 

En caso de las dimensiones con 3 ítems, el nivel bajo es de 3 a 7 puntos, el 

nivel medio es de 8 a 11 puntos, y el nivel alto es de 12 a 15 ítems. En caso 

de las dimensiones con 4 ítems, el nivel bajo es de 4 a 9 puntos, el nivel medio 

es de 10 a 15 puntos, y el nivel alto es de 16 a 20 ítems. En caso de las 

dimensiones con 5 ítems, el nivel bajo es de 5 a 11 puntos, el nivel medio es 

de 12 a 18 puntos, y el nivel alto es de 19 a 25 ítems. En caso de las 

dimensiones con 8 ítems, el nivel bajo es de 8 a 18 puntos, el nivel medio es 

de 19 a 29 puntos, y el nivel alto es de 30 a 40 ítems. En caso de las 

dimensiones con 17 ítems, el nivel bajo es de 17 a 39 puntos, el nivel medio 

es de 40 a 62 puntos, y el nivel alto es de 63 a 85 ítems. 

 

Tabla 36  

Frecuencia y porcentaje de las dimensiones y la variable Competencias laborales 

 Competencias 

tecnológicas 

Competencias 

de creatividad 

y autonomía 

Competencias 

de normas y 

políticas 

Competencias 

de 

comunicación e 

iniciativa 

Competencias 

de 

organización 

del trabajo 

Competencias 

de bienestar 

Competencias 

laborales 

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2,9% 0 0% 0 0% 

Medio 13 37,1% 25 71,4% 25 71,4% 24 68,6 22 62,9% 30 85,7 21 60,0 

Alto 22 62,9% 10 28,6% 10 28,6% 11 31,4 12 34,3% 5 14,3 14 40,0 
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Figura 34 

Frecuencia de las dimensiones y la variable Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 36 

El análisis de revela patrones reveladores en los datos relacionados con 

la Variable Competencia Laboral y sus dimensiones envolventes. Las 

Competencias Tecnológicas exhiben una distribución notable: el 37% de la 

población presenta un nivel Medio, mientras que el 62,9% demuestra un nivel 

Alto. Tendencias similares se evidencian en la dimensión Competencias de 

Creatividad y Autonomía, donde el 71,4% posee un nivel Medio, contrastando 

con el 28,6% que muestra un nivel Alto. La dimensión Competencias de 

Estándares y Políticas sigue un patrón paralelo, con un 71,4% representando 

un nivel Medio y un 28,6% alcanzando un nivel Alto. Por su parte, las 

Competencias de Comunicación e Iniciativa muestran una distribución similar, 

con un 68,6% bajo el nivel Medio y un 31,4% alcanzando un nivel Alto. 

Sorprendentemente, la dimensión Competencias de la organización muestra 

una menor prevalencia de competencia de alto nivel con un 34,3%, 

yuxtapuesta con un 62,9% que muestra un nivel promedio y apenas un 2,9% 

que se ubica por debajo del nivel inferior. Finalmente, las Competencias de 

Bienestar muestran un contraste más pronunciado, ya que el 85,7% posee un 

nivel Medio y el 14,3% manifiesta un nivel Alto. La Competencia Laboral 

Variable general muestra una distribución prometedora, con un 60% 

exhibiendo un nivel Medio y un 40% alcanzando un encomiable nivel Alto de 

competencia.  
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Tabla 37 
Estadístico de las ventas 

Ventas 

Media 265,34 
Mediana 190,00 

Desv. Desviación 223,619 
Rango 1010 
Mínimo 90 
Máximo 1100 

 
Tabla 38 
Frecuencia y porcentaje de las ventas- Producción 

 fi % 

Válido Debajo del promedio 18 51,4% 
Promedio 9 25,7% 
Sobre promedio 5 14,3% 
Sobresaliente 3 8,6% 
Total 35 100 % 

 

Figura 35 
Porcentaje de las ventas - Producción 

 

Fuente: Tabla 38 

Los datos muestran una cifra de ventas media de 265,34, con un valor 

mediano de 190 y una desviación estándar de 223. Los datos de ventas varían 

desde un mínimo de 90 hasta un máximo de 1100, lo que da como resultado 

una clasificación total de 1010. Estos datos son más categorizados en 

distintos tramos de ventas para su análisis. Las ventas inferiores a la media, 

que oscilan entre 90 y 190, constituyen el 51% de la población, lo que indica 

que una parte considerable de los trabajadores pertenecen a esta categoría. 
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De manera similar, el 25,7% de la fuerza laboral logró ventas promedio, que 

oscilaron entre 191 y 340, mientras que el 14,3% demostró ventas en 

promedio, dentro del rango de 341 a 700. Cabe destacar que los trabajadores 

que muestran un desempeño destacado en ventas, que oscilan entre 700 y 

1100, representan el 8,6% de la población.  

 

Tabla 39 

Frecuencia y porcentaje de las dimensiones y la variable Desempeño 

 Cumplimiento 
de metas 

Rendimiento 
en el trabajo 

Comportamiento Desempeño 

 fi % fi % fi % fi % 
Medio 27 77,1% 29 82,9% 22 62,9% 24 68,6% 
Alto 8 22,9% 6 17,1% 13 37,1% 11 31,4% 

 

 

Figura 36 
Frecuencia de las dimensiones y la variable Desempeño 

 

Fuente: Tabla 39 

Los datos estadísticos de la prueba descriptiva arrojan ideas 

significativas. En materia de “Cumplimiento de Metas”, una porción sustancial 

de la población, que constituye el 77,1%, exhibe un nivel de cumplimiento 

medio, mientras que un destacable 22,9% alcanza un nivel de cumplimiento 

Alto. Asimismo, dentro de la dimensión “Desempeño Laboral”, el análisis 

indica que el 82,9% de los individuos mantiene un nivel de desempeño Medio, 
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mientras que el 17,1% presenta un nivel de desempeño Alto. La dimensión de 

"Comportamiento" revela una mayoría del 62,9% que opera en un nivel Medio, 

mientras que un considerable 37,1% exhibe un nivel Alto de competencia 

conductual. Además, en relación al "Desempeño Variable", los datos resaltan 

que el 68,6% de los individuos presenta un nivel Medio y el 31,4% presenta 

un nivel Alto de variabilidad de desempeño.  

4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS Y PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Tabla 40 

Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk 

 
 Estadístico gl Sig. 

Competencias laborales ,977 35 ,663 
Ventas ,733 35 ,000 
Cumplimiento de metas ,953 35 ,145 
Rendimiento en el trabajo ,932 35 ,032 
Comportamiento ,939 35 ,052 
Desempeño ,948 35 ,101 

Fuente:  Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

La interpretación de los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk implica 

evaluar si el valor p asociado con cada variable es menor o mayor que un nivel 

de significancia predeterminado (a menudo denominado α, generalmente 

establecido en 0,05). La hipótesis nula de la prueba de Shapiro-Wilk es que 

los datos siguen una distribución normal. Si el valor p es menor que α, 

rechazamos la hipótesis nula y concluimos que los datos no siguen una 

distribución normal. Si el valor p es mayor que α, no podemos rechazar la 

hipótesis nula, lo que indica que no hay evidencia significativa que sugiera una 

desviación de la normalidad. 

Aquí están los valores p para cada variable: 

 Competencias laborales: Valor P = 0,663 (No se rechaza, probable 

distribución normal).  

 Ventas: Valor P = 0,000 (Rechazo, no es una distribución normal).  

 Cumplimiento de metas: Valor P = 0,145 (No se rechaza, probable 

distribución normal).  

 Rendimiento en el trabajo: Valor P = 0,032 (Rechazo, no es una 

distribución normal) 
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 Comportamiento: Valor P = 0,052 (no se rechaza, probablemente 

distribución normal) 

 Desempeño: valor P = 0,101 (no se rechaza, probablemente 

distribución normal) 

Basado en estos resultados las variables con probable distribución 

normal son las competencias laborales, cumplimiento de metas, 

comportamiento, y rendimiento. Y las variables con distribución no normal son 

ventas y desempeño laboral. Dado que está interesado en decidir qué pruebas 

estadísticas utilizar para diversas correlaciones que involucran estas 

variables, tiene algunas opciones dependiendo de la combinación de 

distribuciones normales y no normales. 

Desempeño y Competencias Laborales: Es probable que ambas 

variables tengan una distribución normal. Puede utilizar el coeficiente de 

correlación de Pearson para evaluar la relación entre estas dos variables. 

Competencias Laborales y Ventas: Es probable que las habilidades 

laborales tengan una distribución normal, pero las ventas no. En este caso, 

puede optar por una correlación no paramétrica como el coeficiente de 

correlación de rangos de Spearman. 

Competencias Laborales y Cumplimiento de Metas: Es probable que 

ambas variables tengan una distribución normal. El coeficiente de correlación 

de Pearson es adecuado para evaluar la relación en este caso. 

Competencias Laborales y rendimiento en el trabajo: Las Competencias 

Laborales probablemente tengan una distribución normal, pero el rendimiento 

en el trabajo no. Se podría utilizar el coeficiente de correlación de rangos de 

Spearman. 

Competencias y Comportamiento Laboral: Es probable que ambas 

variables tengan una distribución normal, por lo que se puede utilizar el 

coeficiente de correlación de Pearson. 
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Tabla 41 

Tabla cruzada Desempeño*Competencias laborales 

 Competencias laborales  

 Medio          Alt o Total  
Desempeño Medio  Recuento 20 4 24 

 95,2% 28,6% 68,6% 
Alto   Recuento 1 10 11 

 4,8% 71,4% 31,4% 
                      total   
                   
 

Recuento 21 14 35 
 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Figura 37 

Tabla cruzada Desempeño*Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 41 

 

El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

medio de desempeño con un 71,4%. 

Tabla 42 

Prueba estadística de la hipótesis general  

 
Competencias 
laborales Desempeño 

Competencias laborales Correlación de Pearson 1 ,854** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 35 35 

Desempeño Correlación de Pearson ,854** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Los resultados señalan que el p-valor es 0.000 que al ser menor a 0.05 

permite aceptar la hipótesis de la investigación. El coeficiente de correlación 

de 0,854 indica una fuerte relación lineal positiva entre estas variables. Esto 

sugiere que los cambios en las Competencias Laborales están estrechamente 

asociados con cambios proporcionales en el Desempeño. 

Tabla 43 

Tabla cruzada Ventas*Competencias laborales 

 Competencias laborales Total 

 Medio Alto  
Ventas Debajo del promedio 15 3 18 

71,4% 21,4% 51,4% 
Promedio 6 3 9 

28,6% 21,4% 25,7% 
Sobre promedio 0 5 5 

0,0% 35,7% 14,3% 
Sobresaliente 0 3 3 

0,0% 21,4% 8,6% 
Total  21 14 35 

 100,0% 100,0% 100,0% 

 

El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

debajo del promedio de productividad mediante ventas alcanzadas. También 

se tienen que considerar que los que tienen una competencia laboral mas alta 

son los que alcanzaron un promedio de ventas sobre la media y sobre saliente. 

Figura 38 

Tabla cruzada Desempeño*Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 43 
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El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

medio de desempeño con un 71,4%.  

 

Tabla 44 

Prueba estadística de la primera hipótesis especifica 

 
Competencias 
laborales Ventas 

Rho de 
Spearman 

Competencias 
laborales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,676** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 35 35 

Producción Coeficiente de correlación ,676** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 35 35 

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

 

Los resultados señalan que el p-valor es 0.000 que al ser menor a 0.05 

permite aceptar la hipótesis de la investigación. El coeficiente de correlación 

de 0,676 indica una fuerte relación lineal positiva entre estas variables. Esto 

sugiere que los cambios en las Competencias Laborales están estrechamente 

asociados con cambios proporcionales en la producción. 

 

Tabla 45 

Tabla cruzada Cumplimiento de metas*Competencias laborales 

 
 Competencias laborales Total 

 Medio Alto  
Cumplimiento de 
metas 

Medio Recuento 20 7 27 
 95,2% 50,0% 77,1% 

Alto Recuento 1 7 8 
 4,8% 50,0% 22,9% 

Total Recuento 21 14 35 
 100,0% 100,0% 100,0% 
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Figura 39 

Tabla cruzada Cumplimiento de metas*Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 45 

 

El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

medio de cumplimiento de metas con un 95.2%.  

 

Tabla 46 

Prueba estadística de la segunda hipótesis especifica 

 
Competencias 
laborales 

Cumplimiento 
de metas 

Competencias laborales Correlación de Pearson 1 ,766** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 35 35 

Cumplimiento de metas Correlación de Pearson ,766** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 35 35 

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

 

Los resultados señalan que el p-valor es 0.000 que al ser menor a 0.05 

permite aceptar la hipótesis de la investigación. El coeficiente de correlación 

de 0,766 indica una fuerte relación lineal positiva entre estas variables. Esto 

sugiere que los cambios en las Competencias Laborales están estrechamente 

asociados con cambios proporcionales en el Cumplimiento de metas. 
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Tabla 47 

Tabla cruzada Rendimiento en el trabajo*Competencias laborales 

 Competencias laborales Total 

 Medio Alto  
Rendimiento en 
el trabajo 

Medio Recuento 21 8 29 
 100,0% 57,1% 82,9% 

Alto Recuento 0 6 6 
 0,0% 42,9% 17,1% 

Total Recuento 21 14 35 
 100,0% 100,0% 100,0% 

 
Figura 40 
Tabla cruzada Rendimiento en el trabajo*Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 47 

El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

medio de cumplimiento de metas con un 100%.  

Tabla 48 

Prueba estadística de la tercera hipótesis especifica 

 

 
Competencias 
laborales 

Rendimiento en 
el trabajo 

Rho de 
Spearman 

Competencias 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,621** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 35 35 

Rendimiento en 
el trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

,621** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Los resultados señalan que el p-valor es 0.000 que al ser menor a 0.05 

permite aceptar la hipótesis de la investigación. El coeficiente de correlación 

de 0,621 indica una considerable relación lineal positiva entre estas variables. 

Esto sugiere que los cambios en las Competencias Laborales están 

estrechamente asociados con cambios proporcionales en el Rendimiento en 

el trabajo. 

 

Tabla 49 

Tabla cruzada Comportamiento*Competencias laborales 

 Competencias laborales Total 

 Medio Alto  
Comportamiento Medio Recuento 17 5 22 

 81,0% 35,7% 62,9% 
Alto Recuento 4 9 13 

 19,0% 64,3% 37,1% 
Total Recuento 21 14 35 

 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Figura 41 

Tabla cruzada Comportamiento*Competencias laborales 

 

Fuente: Tabla 49 

El recuento de las tablas cruzadas señala una mayor incidencia en los 

trabajadores que reportan un nivel medio de competencias laborales y un nivel 

medio de cumplimiento de metas con un 81%. 
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Tabla 50 

Prueba estadística de la cuarta hipótesis especifica 

 
Competencias 
laborales 

Comportamient
o 

Competencias laborales Correlación de Pearson 1 ,747** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 35 35 

Comportamiento Correlación de Pearson ,747** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 35 35 

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

 

Los resultados señalan que el p-valor es 0.000 que al ser menor a 0.05 

permite aceptar la hipótesis de la investigación. El coeficiente de correlación 

de 0,747 indica una fuerte relación lineal positiva entre estas variables. Esto 

sugiere que los cambios en las Competencias Laborales están estrechamente 

asociados con cambios proporcionales en el Comportamiento. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Con respecto a la hipótesis laboral, los resultados de la investigación 

revelaron que, entre los trabajadores evaluados, el 60% demostró un nivel de 

Competencias laborales medio, mientras que el 40% exhibió un nivel de 

Competencias laborales alto. En términos de desempeño, el 68,6% de los 

trabajadores se categorizó con un nivel de desempeño medio y el 31,4% 

presentó un nivel de desempeño alto. El análisis estadístico mediante la 

prueba de Pearson indicó un valor de p de 0,000, que es inferior al nivel de 

significancia de 0,05.. Esto sugiere que las variaciones en las Competencias 

laborales están estrechamente asociadas con los correspondientes cambios 

en los niveles de desempeño. 

Al comparar estos hallazgos con los antecedentes académicos, se han 

realizado varios estudios relacionados. Quelal (2022) exploró la relación entre 

liderazgo y desempeño laboral, revelando una fuerte correlación positiva. De 

manera similar, Aguilar y Vera (2021) investigaron las Competencias laborales 

y el desempeño laboral durante el teletrabajo, destacando la relevancia de la 

competencia de la fuerza laboral para el buen desempeño. Pinchao (2021) 

estudió los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral, no 

encontrando relación sustancial entre ambas variables. Moreira (2018) se 

centró en el estrés laboral y su implicación en el desempeño de los 

empleados, enfatizando la necesidad de mitigar el estrés para mejorar la 

eficiencia. Yanza (2018) profundizó en la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral, destacando el impacto positivo de la inteligencia 

emocional en las tareas laborales. Benites y Ruíz (2023) examinaron las 

Competencias laborales y el desempeño del teletrabajo, mostrando la 

influencia matizada de varias dimensiones de competencia. Ramírez y Sierra 

(2023) analizaron el desempeño laboral y el teletrabajo, enfatizando la 

correlación positiva entre las condiciones laborales y el desempeño. 

Presentation (2022) exploró la gestión por competencias y su impacto en el 

desempeño, revelando fuertes correlaciones directas. Finalmente, Espinoza y 

Gordillo (2021) investigaron las competencias laborales en un call center, 

indicando una relación entre ciertos grupos de edad y el desempeño laboral. 
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De manera similar, Ninatanta (2018) estudió la gestión por competencias 

y el desempeño laboral, reportando una correlación positiva pero débil. 

Con respecto a la primera hipótesis especifica, al analizar los resultados 

de la evaluación de Competencias Laborales, se evidencia que el 60% de los 

trabajadores se clasificaron dentro del nivel medio de Competencias 

laborales, mientras que el 40% restante presentó un nivel alto de 

Competencias laborales. Cambiando el enfoque a la dimensión Productividad, 

los datos recopilados muestran una cifra de ventas media de 265,34, con un 

valor mediano de 190 y una desviación estándar de 223. El alcance de los 

datos de ventas varía desde un mínimo de 90 hasta un máximo de 1100. lo 

que da como resultado una clasificación acumulada de 1010. Los datos se 

estratifican aún más en distintos tramos de ventas para un análisis completo. 

Se percibe que el 51% de la fuerza laboral cae en la categoría de ventas 

por debajo del promedio, abarcando cifras de ventas que van de 90 a 190. De 

manera similar, el 25,7% de los empleados logra ventas promedio que oscilan 

entre 191 y 340, mientras que el 14,3% demuestra ventas intermedias dentro 

el tramo de 341 a 700. Cabe destacar que una cohorte distinta de 

trabajadores, que representa el 8,6% de la población total, destaca por su 

excepcional desempeño en ventas, que se ubica entre 700 y 1100. 

Al someter los datos a la prueba Rho de Spearman, se obtiene un valor 

de p de 0,000. Con este valor p por debajo del umbral convencional de 0,05, 

la hipótesis de investigación encuentra validación, afirmando una asociación 

significativa entre las variables bajo escrutinio. El coeficiente de correlación 

calculado de 0,676 arroja luz sobre una relación lineal positiva entre las 

Competencias laborales y las cifras de ventas resultantes. Este valor numérico 

indica que las alteraciones en las Competencias laborales están 

estrechamente alineadas con fluctuaciones proporcionales en el desempeño 

de ventas logrado. 

Reflexionando sobre el contexto proporcionado por trabajos académicos 

anteriores, el estudio de Quelal (2022) dilucida la fuerte correlación positiva 

entre liderazgo y desempeño laboral. De manera similar, Aguilar y Vera (2021) 

subrayan la relevancia de las Competencias laborales en escenarios de 

teletrabajo y sus implicaciones para el desempeño general. Por el contrario, 

el estudio de Pinchao (2021) destaca la naturaleza matizada de los factores 
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de riesgo psicosocial y su intrincada conexión con el desempeño laboral. La 

investigación de Moreira (2018) destaca el papel fundamental de mitigar el 

estrés relacionado con el trabajo para mejorar la eficiencia general. Los 

conocimientos proporcionados por Yanza (2018) subrayan el impacto de la 

inteligencia emocional en el desempeño laboral, particularmente en entornos 

laborales desafiantes. Además, el estudio de Benites y Ruíz (2023) analiza la 

influencia multifacética de varias dimensiones de competencia en los 

resultados del desempeño, mientras que Ramírez y Sierra (2023) arrojan luz 

sobre el papel crucial de los factores organizacionales a la hora de influir en 

el desempeño. La investigación de Presentation (2022) aclara la fuerte 

correlación entre la gestión por competencias y diversas facetas del 

desempeño. El estudio realizado por Espinoza y Gordillo (2021) destaca la 

conexión entre cohortes de edad y el desempeño laboral, mientras que el 

trabajo de Ninatanta (2018) desvela una correlación modesta pero directa 

entre la gestión basada en competencias y el desempeño laboral. 

Con respecto a la segunda hipótesis específica, al analizar los resultados 

de la evaluación de Competencias Laborales, se hace evidente que el 60% 

de la fuerza laboral examinada demuestra un nivel medio de habilidades 

laborales, mientras que el 40% restante exhibe un nivel alto de habilidades 

laborales. Cambiando la lente analítica a la dimensión "Cumplimiento de 

objetivos", una proporción sustancial de la fuerza laboral, que comprende el 

77,1%, muestra un nivel medio de cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Además, destaca un 22,9% de la plantilla alcanza un alto 

nivel de cumplimiento de los objetivos estipulados. 

La evaluación estadística de los datos mediante la prueba Rho de 

Spearman arroja un valor de p de 0,000, que, al ser inferior al umbral de 

significancia convencional de 0,05, permite afirmar la hipótesis de 

investigación. Este resultado establece una relación clara y demostrable entre 

las habilidades laborales y el grado de cumplimiento de las metas. Para 

respaldar aún más esta conexión, el coeficiente de correlación calculado de 

0,766 subraya una relación lineal positiva entre las variables bajo escrutinio. 

Este valor del coeficiente sugiere que las fluctuaciones en las habilidades 

laborales están estrechamente relacionadas con las variaciones 
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correspondientes en la capacidad de los trabajadores para cumplir las metas 

asignadas. 

Considerando los conocimientos aportados por investigaciones 

académicas anteriores, el estudio de Quelal (2022) sobre “Liderazgo y 

desempeño laboral del personal ejecutivo de ventas de MEGADATOS 

NETLIFE en Quito, período 2020” muestra una fuerte correlación positiva 

entre liderazgo y desempeño laboral. Mientras tanto, el trabajo de Aguilar y 

Vera (2021) explora las habilidades laborales durante el teletrabajo en el 

contexto de la pandemia de Covid-19, revelando la relevancia de la 

competencia de la fuerza laboral para los resultados generales del 

desempeño. En contraste, la investigación de Pinchao (2021) se centra en los 

factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral, destacando la 

complejidad de la relación entre estas variables. Moreira (2018) profundiza en 

las implicaciones del estrés relacionado con el trabajo en el desempeño 

laboral, subrayando la necesidad de estrategias de mitigación del estrés para 

mejorar la eficiencia general. Yanza (2018) examina el impacto de la 

inteligencia emocional y las relaciones interpersonales en el desempeño 

laboral, enfatizando el compromiso de los empleados para lograr los objetivos 

a pesar de los desafíos. Benites y Ruíz (2023) analizan el impacto de 

diferentes dimensiones de competencia en el desempeño, con distintos 

grados de significancia. El trabajo de Ramírez y Sierra (2023) destaca la 

correlación entre la gestión de diversos aspectos y el desempeño laboral. El 

estudio de Presentation (2022) sobre la gestión por competencias subraya 

una fuerte correlación con diversas facetas del desempeño. Además, 

Espinoza y Gordillo (2021) correlacionan cohortes de edad con el desempeño 

laboral, mientras que el estudio de Ninatanta (2018) establece una correlación 

débil pero directa entre la gestión basada en competencias y el desempeño 

laboral. 

Con respecto a la tercera hipótesis especifica, el análisis de los 

resultados de la investigación tanto de la prueba de Competencias Laborales 

como de la dimensión de Desempeño Laboral muestra evidencia convincente. 

La prueba Rho de Spearman arroja un valor p de 0,000 que, al caer por debajo 

del umbral de significancia convencional de 0,05, corrobora la aceptación de 

la hipótesis de investigación. Esto allana el camino para demostrar un vínculo 
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discernible entre las variables bajo investigación. El coeficiente de correlación 

calculado de 0,621 significa además una relación lineal positiva entre las 

habilidades laborales y el desempeño laboral. Este indicador numérico da a 

entender que las alteraciones en las habilidades laborales están 

intrínsecamente ligadas a cambios proporcionales en la calidad del 

desempeño laboral de los trabajadores. 

Al reflexionar sobre el contexto contextual proporcionado por trabajos 

académicos anteriores, la investigación de Quelal (2022) sobre el liderazgo y 

el desempeño laboral discierne una sólida correlación entre estos dos 

dominios. De manera similar, la investigación realizada por Aguilar y Vera 

(2021) subraya la centralidad de las habilidades laborales en el contexto del 

teletrabajo y su posterior impacto en el desempeño general. En marcado 

contraste, el estudio de Pinchao (2021) analiza las complejidades de los 

factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral, aunque revela una falta 

de correlación significativa. El trabajo de Moreira (2018) deja al descubierto el 

imperativo de mitigar el estrés relacionado con el trabajo para elevar la 

productividad y la eficacia generales. Los conocimientos revelados por Yanza 

(2018) destacan el papel de la inteligencia emocional en el desempeño 

laboral, particularmente frente a los desafíos laborales. Además, el estudio de 

Benites y Ruíz (2023) delinea el impacto multifacético de distintas 

dimensiones de competencia en los resultados de desempeño, donde ciertas 

dimensiones ejercen una influencia más significativa que otras. Ramírez y 

Sierra (2023) iluminan el papel fundamental de los factores organizacionales 

a la hora de influir en los resultados del desempeño. La investigación de 

Presentation (2022) expone la correlación entre la gestión por competencias 

y diversas facetas del desempeño, estableciendo un vínculo sólido. Por su 

parte, Espinoza y Gordillo (2021) vinculan cohortes de edad con el 

desempeño laboral, revelando una relación entre la edad de los trabajadores 

y su aptitud para el desempeño. Por último, el estudio de Ninatanta (2018) 

enfatiza la correlación directa, aunque modesta, entre la gestión basada en 

competencias y el desempeño laboral. 

Y finalmente, con la cuarta hipótesis especifica al analizar los resultados 

de la prueba de Competencias Laborales, particularmente en la dimensión 

Comportamiento, se evidencia una profunda correlación. La prueba Rho de 
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Spearman, una herramienta estadística empleada para el análisis de 

correlación, arroja un valor de p de 0,000. Dado que este valor p cae muy por 

debajo del nivel de significancia convencional de 0,05, la hipótesis de la 

investigación queda validada. Este resultado sirve para ilustrar una relación 

fuerte y significativa entre las variables bajo escrutinio: competencias 

laborales y desempeño conductual. 

El coeficiente de correlación, que es de 0,747, facilita una mayor 

exploración de esta relación. Esta representación numérica encapsula una 

relación lineal positiva entre las competencias laborales y los 

comportamientos observados de los trabajadores. Específicamente, indica 

que las alteraciones en las competencias laborales están estrechamente 

alineadas con cambios proporcionales en los comportamientos exhibidos por 

la fuerza laboral. 

Para contextualizar estos hallazgos, son cruciales los conocimientos de 

estudios realizados previamente. Quelal (2022), en su estudio, estableció una 

correlación robusta entre liderazgo y desempeño laboral, subrayando la 

interconexión de estas variables. Aguilar y Vera (2021), a través de su 

investigación, enfatizaron la influencia de las habilidades laborales en el 

desempeño dentro de contextos específicos. Por el contrario, Pinchao (2021) 

destacó las complejidades que rodean los factores de riesgo psicosocial y su 

percepción de falta de relación directa con el desempeño laboral. 

El estudio de Moreira (2018) reveló la importancia de aliviar el estrés 

laboral para optimizar la eficiencia de los trabajadores. En línea con estos 

conocimientos, Yanza (2018) demostró el impacto positivo de la inteligencia 

emocional en el desempeño laboral, particularmente en entornos laborales 

exigentes. Benites y Ruíz (2023), a través de su investigación sobre 

“Habilidades laborales y desempeño en el teletrabajo de colaboradores de 

empresas de call center”, subrayaron la influencia multifacética de distintas 

dimensiones competenciales en el desempeño. 

Ramírez y Sierra (2023), en su estudio sobre “Desempeño laboral y 

teletrabajo en una empresa proveedora de infraestructura de 

telecomunicaciones”, resaltaron la importancia de diversos factores 

organizacionales en la configuración de los resultados del desempeño. De 

manera similar, Presentation (2022) aclaró la correlación sustancial entre la 
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gestión por competencias y múltiples facetas del desempeño. Además, el 

trabajo de Espinoza y Gordillo (2021) fundamenta la conexión entre cohortes 

de edad y desempeño laboral, indicando que rangos de edad específicos 

poseen las habilidades necesarias para la ejecución efectiva de tareas.  
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CONCLUSIONES  

 

1. Existe relación entre las competencias laborales y el desempeño de los 

asesores comerciales de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. El coeficiente de correlación de 0,854, el cual indica 

una fuerte relación lineal positiva entre estas variables, de lo expuesto 

anteriormente se concluye que a media que los asesores desarrollen de 

manera óptima sus capacidades dentro de la empresa, estos aportan un 

mejor desempeño laboral por ende un crecimiento significativo para la 

empresa sin embargo en la tabla 41 en el recuento de tablas cruzadas  

señala una mayor incidencia  en los trabajadores que reportan un nivel 

medio de competencias con un 71,4%, entendiendo de esto que a pesar de 

que no haya un resultado negativo se requiere urgente mejorar. 

2. Existe relación entre las competencias laborales y la producción(ventas) de 

los asesores comerciales de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. El coeficiente de correlación de 0,676 indica una 

fuerte relación lineal positiva entre estas variables, de lo expuesto 

anteriormente se concluye que los asesores comerciales del área de ventas 

al tener ciertas competencias específicas van a generar un mayor número 

de ventas sin embargo en los resultados según la tabla 38 solo el 48% de 

asesores generan ventas en el promedio y por encima del promedio. 

3. Existe relación entre las competencias laborales y el cumplimiento de 

metas de asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. El coeficiente de correlación 

de 0,766 indica una fuerte relación lineal positiva entre estas variables, de 

lo expuesto anteriormente se concluye que los asesores comerciales de la 

empresa manejan la mayoría sus conocimientos teóricos y técnicos (tabla 

36) para el cumplimiento de cada una de las metas que establece la 

organización. No obstante, en la tabla 39 se puede ver que a pesar de que 

no haya resultados negativos la variable de cumplimento de metas tiene al 

77,1% de asesores en un nivel medio y solo un 22,9% de asesores que 

sobresalen lo que quiere decir que falta mejorar aspectos para que la 

mayoría de asesores estén por encima del promedio. 
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4. Existe relación entre las competencias laborales y el rendimiento en el 

trabajo de los asesores comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 2023. El coeficiente de correlación 

de 0,621 indica una considerable relación lineal positiva entre estas 

variables. De lo expuesto anteriormente de concluye que es probable que 

organización no tiene bien establecido planes de diseño porque según la 

tabla 39 solo el 17,1% de asesores están por encima del promedio y el 

82.9% (mayoría de asesores) está en nivel medio lo que quiere decir que a 

pesar de cumplir con su trabajo no van más allá de lo se pide. 

5. Existe relación entre las competencias laborales y el comportamiento de 

los asesores de la empresa Khale J&X Telecomunicaciones SCRL, 

Huánuco, 2023. El coeficiente de correlación de 0,747 indica una fuerte 

relación lineal positiva entre estas variables. De lo expuesto anteriormente 

se concluye que la conducta de cada uno de los asesores va a estar 

altamente relacionados con el conocimiento, en la tabla 39 la dimensión 

comportamiento se detalla que el solo el 37% de los asesores sobresalen 

con un resultado alto y el 62.9% están en un nivel medio lo que da a 

entender que la mayoría de asesores tienen conductas por mejorar dentro 

de la organización. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. Considerando el resultado de la hipótesis general que indica que existe 

relación entre las competencias laborales y el desempeño de los asesores 

comerciales. Se recomienda al jefe de recursos humanos implementar 

programas integrales de desarrollo de habilidades destinados a mejorar 

tanto las competencias específicas del trabajo como las competencias más 

amplias. Esto puede incluir sesiones de capacitación, talleres e iniciativas 

de tutoría adaptadas a las necesidades individuales de los asesores. 

2. Considerando el resultado de la primera hipótesis especifica que indica que 

existe relación entre las competencias laborales y la producción de los 

asesores comerciales. Se recomienda al jefe de recursos humanos 

establecer metas de desempeño que estén estrechamente alineadas con 

las habilidades y competencias laborales. Esta alineación puede garantizar 

que los esfuerzos de desarrollo de habilidades contribuyan directamente a 

mejorar los resultados de desempeño. Además, diseñar estructuras de 

incentivos que recompensen a los asesores por demostrar un mejor 

desempeño en línea con mejores habilidades laborales. Esto puede 

fomentar la motivación y el compromiso con el desarrollo de habilidades. 

3. Considerando el resultado de la segunda hipótesis especifica que indica 

que existe relación entre las competencias laborales y el cumplimiento de 

metas de los asesores comerciales. Se recomienda al jefe de recursos 

humanos introducir evaluaciones rutinarias de habilidades y competencias 

laborales para medir el progreso de los asesores individuales. Esto permite 

intervenciones oportunas y capacitación específica según sea necesario. 

4. Considerando el resultado de la tercera hipótesis especifica que indica que 

existe relación entre las competencias laborales y el rendimiento del trabajo 

de los asesores comerciales. Se recomienda al jefe de recursos humanos 

se fomente una cultura de mejora continua donde se aliente y empodere a 

los asesores para mejorar sus habilidades y competencias a lo largo de sus 

carreras. Además, se recomienda que, durante el proceso de contratación, 

enfatice la evaluación de habilidades y competencias laborales que se 
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alineen con los resultados de desempeño deseados. Esto puede garantizar 

un grupo de asesores altamente calificados. 

5. Considerando el resultado de la cuarta hipótesis especifica que indica que 

existe relación entre las competencias laborales y el comportamiento de los 

asesores comerciales. Se recomienda al jefe de recursos humanos que se 

proporcione módulos de capacitación que se centren en mejorar los 

aspectos como el trabajo en equipo creando un vínculo entre compañeros 

creando metas, objetivos grupales y reconociendo los logros en público. 
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ANEXO 1 
 MATRÍZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS 

 

HIPÓTESIS 

 

VARIABLES 

 

METODOLOGÍA 

 

PROBLEMA PRINCIPAL 

¿De qué manera las competencias 

laborales se relacionan con el 

desempeño de los asesores 

comerciales de la   empresa Khale 

J&X Telecomunicaciones SCRL, 

Huánuco, 2023? 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

¿De qué manera las competencias 

laborales se relacionan con la 

producción de los asesores 

comerciales de la empresa Khale 

Telecomunicaciones SCRL, 

Huánuco, 2023? 

¿De qué manera las competencias 

laborales se relacionan con el 

cumplimiento de metas de los 

asesores comerciales de la empresa 

Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023? 

¿De qué manera las competencias 

laborales se relacionan con el 

rendimiento en el trabajo de los 

asesores comerciales de la empresa 

Khale Telecomunicaciones SCRL, 

Huánuco, 2023? 

¿De qué manera las competencias 

laborales se relacionan con el 

comportamiento de los asesores 

comerciales de la empresa Khale 

Telecomunicaciones SCRL, 

Huánuco, 2023? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación de las 

competencias laborales y el desempeño 

de los asesores comerciales de la 

empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS.  

Determinar la relación de las 

competencias laborales y la producción 

de los asesores comerciales de la 

empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Determinar la relación de las 

competencias laborales y el 

cumplimiento de metas de los asesores 

comerciales de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Determinar la relación de las 

competencias laborales y el rendimiento 

en el trabajo de los asesores 

comerciales de la empresa Khale 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Determinar la relación de las 

competencias laborales y el 

comportamiento de los asesores 

comerciales de la empresa Khale 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

HIPÓTESIS PRINCIPAL 

 

Existe relación entre las competencias 

laborales y el desempeño de los 

asesores comerciales de la empresa 

Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS  

Existe relación entre las competencias 

laborales y la producción de los 

asesores comerciales de la empresa 

Khale J&X Telecomunicaciones 

SCRL, Huánuco, 2023. 

Existe relación entre las competencias 

laborales y el cumplimiento de metas 

de los asesores comerciales de la 

empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Existe relación entre las competencias 

laborales y el rendimiento en el trabajo 

de los asesores comerciales de la 

empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Existe relación entre las competencias 

laborales y el comportamiento de los 

asesores de la empresa Khale J&X 

Telecomunicaciones SCRL, Huánuco, 

2023. 

Variable 1 

X= Competencia laboral 

Dimensiones: 

 

(X1) Competencias 

tecnológicas 

(X2) Competencias de 

creatividad y autonomía 

(X3) Competencias  

normas y políticas 

(X4) Competencias de 

comunicación e iniciativa 

(X5) Competencias de 

organización del trabajo 

(X6) Competencias de 

Bienestar 

 

 

Variable 2  

Y= Desempeño laboral 

(Y1) Producción  

(Y2) Cumplimiento de metas 

(Y3) Rendimiento en el 

trabajo 

(Y4)  Comportamiento 

Enfoque: Cuantitativo. 

Tipo de investigación: Aplicada 

(evaluativa) 

 

Nivel de investigación:  

Correlacional 

 

Diseño: no experimental de corte 

transversal  

 

Método de investigación: Deductivo 

hipotético. 

 

Población:  

Asesores comerciales de la empresa 

Khale Telecomunicaciones. (35) 

  

Muestra:  

Muestra censal, se tomará a todo el 

universo a investigar.  

 

Técnicas de recolección: 

Ficha de observación (realizada por el 

encargado del área) 

 

Técnicas para el procesamiento y 

análisis de la información: SPSS 

 

Los datos serán analizados de manera 

descriptiva mediante rangos y de 

manera inferencial con la prueba 

estadística de Rho de Spearman y 

Pearson según lo que se requiera. 
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ANEXO 2 
INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 3 
CARTA DE AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 4 
FICHA RUC DE LA EMPRESA 
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ANEXO 5 
ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA 
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ANEXO 6 
VALIDACIONES DE INSTRUMENTO 
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