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RESUMEN 

 

El estudio tuvo como propósito determinar la influencia de la gestión por competencias 

en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

Con tal propósito, la indagación adoptó un enfoque cuantitativo, de naturaleza básica y 

alcance relacional, con diseño no experimental de corte transversal. La población y 

muestra estuvo constituida por 90 colaboradores de la empresa constructora, 

seleccionados mediante muestreo censal. Se aplicaron dos cuestionarios validados 

mediante juicio de expertos y con fiabilidad determinada por el coeficiente Alfa de 

Cronbach. Los hallazgos descriptivos evidenciaron que el 70.0% de los participantes 

percibió un nivel medio de gestión por competencias, mientras el 48.9% reportó un 

desempeño laboral de nivel medio. Asimismo, el análisis inferencial determinó una 

influencia significativa de la gestión por competencias sobre el desempeño laboral, con 

un R cuadrado de 0.354, un estadístico F de 48.168, y un coeficiente de 0.323, donde cada 

incremento unitario competencial elevó 0.323 puntos el rendimiento organizacional. Se 

concluyó la existencia de una influencia significativa de la gestión por competencias en 

el desempeño laboral. 

 

Palabras clave: competencias laborales, construcción, desempeño laboral, gestión por 

competencias. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of the study was to determine the influence of competency-based 

management on the job performance of employees at a construction company in Jaén, 

2025. To this end, the study adopted a quantitative approach, basic in nature and relational 

in scope, with a non-experimental cross-sectional design. The population and sample 

consisted of 90 employees of the construction company, selected through census 

sampling. Two questionnaires were applied, validated by expert judgment and with 

reliability determined by Cronbach's alpha coefficient. The descriptive findings showed 

that 70.0% of the participants perceived an average level of competency-based 

management, while 48.9% reported average job performance. Likewise, the inferential 

analysis determined a significant influence of competency-based management on job 

performance, with an R-squared of 0.354, an F-statistic of 48.168, and a coefficient of 

0.323, where each unit increase in competency raised organizational performance by 

0.323 points. It was concluded that competency-based management has a significant 

influence on job performance. 

 

Keywords: job skills, construction, job performance, competency-based management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel internacional, la gestión por competencias es un sistema clave para alinear 

las habilidades con los fines organizacionales, a través del reconocimiento de las brechas 

informativas para optimizar el desempeño (Navarrete et al., 2024); no obstante, en el 

sector de la construcción, este enfoque adolece de una grave omisión: las competencias 

emocionales; en este sentido, los colaboradores tienen escasa satisfacción con su vida, 

sienten estrés, son poco receptivos a las críticas y se les hace difícil comunicar sus 

emociones, a pesar de que existe un fuerte compañerismo, la falta de conciencia 

emocional perjudican negativamente la productividad, lo que resulta en demoras y costos 

adicionales; es por ello que es esencial que las entidades fomenten estas habilidades para 

optimizar el ambiente laboral y aumentar la competitividad (Rodríguez y Barradas, 2024).  

Asimismo, en Vietnam, solamente el 30% de la demanda laboral se cubre y pocos 

colaboradores tienen formación metodológica, según el Departamento de Industria y 

Comercio, estas faltas incrementan costos, disminuyen la eficacia operativa y desempeño, 

lo que deteriora los resultados del negocio y competitividad en el mercado (Thi Nong et 

al., 2024). Además, en China, se ha encontrado asignación de directivos más por política 

que por habilidades gerenciales, competencia técnica y gestión especializada en proyecto, 

lo que provoca desajustes entre el perfil de los directivos y sus funciones, limitando la 

capacidad de liderazgo y puede traducirse en ineficiencia, sobrecostos y riesgos de 

seguridad, lo que afecta la calidad, rentabilidad y sostenibilidad de las obras, por lo que 

es vital ocupar puestos en base a las competencias reales  (Xiang y Wang, 2024).  

Adicionalmente, en Mekelle (Etiopía), se revelaron serias deficiencias en la 

capacitación, el 84.87% del personal señaló que no hay evaluaciones oportunas, el 

87.39% mencionó la falta de tiempo adecuado y el 83.23% aseguró que no ha habido 

avances en el desarrollo de las habilidades; entonces, este panorama es relevante para el 

sector de la construcción, donde las falencias en la formación técnica disminuyen la 

calidad de la ejecución y aumentan los gastos operativos, esto manifiesta que es urgente 

la implementación de una gestión por competencias que asegure que los colaboradores 

tengan las habilidades que se requieren para la optimización de resultados (Giday y 

Elantheraiyan, 2023).  

A nivel nacional, la gestión por competencias, tanto en el sector público como al 

privado, es clave para el desempeño laboral, por lo que, en una constructora, implementar 

evaluaciones basadas en las competencias técnicas y blandas, relacionadas a la 



 

13 

capacitación y un sistema salarial estratégico, potencia la calidad del servicio, la 

productividad y retiene el talento experimentado (Tuesta et al., 2021). Sin embargo, dicha 

gestión en PYMES peruanas es catalogada crítica, con solamente un 15.6% de 

implementación efectiva, carencia generalizada en varios sectores empresariales como el 

de la construcción, lo cual ocasiona retención deficiente del talento, ineficiencia y bajo 

desempeño laboral (Solano et al., 2023). Además, se observa un entendimiento escaso e 

implementación inadecuada de la gestión por competencias y logística, con afectación 

directa al rendimiento laboral, rentabilidad y eficacia en proyectos (Paricahua, 2022). 

Asimismo, en constructoras peruanas, hay una evidente falta de programas de 

capacitación y resistencia a involucrar a todos en la gestión de la seguridad, por lo que 

los colaboradores tienden a normalizar acciones inseguras, lo que perpetúa un ciclo de 

prácticas de riesgos que deteriora el rendimiento general del equipo; ello evidencia que 

sin competencias específicas en seguridad y sin revisar su aplicación real, el desempeño 

laboral seguirá viéndose afectado por la alta tasa de accidentes (Sevillano y Vallejo, 

2024). Además, un compromiso organizacional medio (62%), una gestión de riesgos 

predominantemente media (65%) y brechas en la formación laboral son problemas 

cruciales en la construcción, esta situación limita el desempeño y la seguridad del capital 

humano, lo que afecta la productividad y la sostenibilidad del sector (Tosso et al., 2025). 

A nivel local (Cajamarca), se reportaron obras paralizadas por un monto de S/ 

1085 millones, principalmente a causa de la inapropiada elaboración de los expedientes 

técnicos (Gobierno del Perú, 2023); asimismo, hacia 2025, la región se posicionó en el 

sexto lugar a nivel nacional con 137 proyectos detenidos y un total de S/ 1244 millones, 

ante este problema de ineficacia y corrupción, se aprobó la iniciativa de la ley 10046, la 

cual busca fortalecer el control recurrente durante todas las fases del ciclo de inversión y 

optimizar la asignación presupuestal; entonces, esta problemática no afecta solamente al 

sector público, sino que también perjudica de forma severa la competitividad y 

rentabilidad del sector privado de la construcción en Jaén, lo que perpetúa en un ciclo de 

desconfianza y subdesarrollo (Luna, 2025). 

Por otro lado, la caída del empleo entre enero y marzo de 2023 en Cajamarca (-

1.2% y 110,100 colaboradores) manifiesta un ambiente laboral inestable que perjudica la 

formación y la permanencia del personal; asimismo, la aminoración entre jóvenes (-7.2%) 

y hombres (-1200 puestos) limita la disponibilidad de perfiles apropiados, lo que exige el 

fortalecimiento de la gestión por competencias para el aseguramiento de un buen 

rendimiento; además, este contexto sugiere que es relevante que las empresas 
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constructoras cajamarquinas refuercen los procesos de evaluación y formación para 

asegurar la eficiencia y continuidad operativa en un mercado laboral con mayor exigencia 

cada vez (Instituto Peruano de Economía, 2023). 

Adicionalmente, la falta de aplicación de una gestión por competencias en las 

constructoras cajamarquinas evidencia una problemática crítica en el desempeño laboral, 

manifestada en el hecho de que los colaboradores no poseen certificaciones que validen 

sus capacidades, lo cual influye de forma directa en su productividad y en las condiciones 

de trabajo que reciben, en una acreditación de más de 150 trabajadores en Jesús 

(Cajamarca), por parte de SENCICO, pone de manifiesto la considerable necesidad de 

certificar las competencias para incrementar la empleabilidad y la seguridad; en este 

sentido, esta problemática que también afecta al sector privado, limita la competitividad 

y seguridad en las obras de Cajamarca, lo que obstaculiza el desarrollo del sector 

(Gobierno del Perú, 2023).  

Asimismo, en Cajamarca, la situación de demanda creciente por proyectos 

relacionados con agua, saneamiento y vivienda, que cumplen con estrictos estándares 

ambientales, revela una relevante falta de competencias en el sector de la construcción; 

aunado a lo anterior, la ausencia de personal capacitado en áreas como la gestión 

ambiental, el control de calidad y las regulaciones ocasiona retrasos, observaciones y un 

desempeño deficiente en las obras; este problema impacta al sector público y privado, lo 

que limita su competitividad y rentabilidad, además de dificultar el avance de 

infraestructuras esenciales, es por ello que es crucial mejorar la gestión por competencias 

en las empresas constructoras de Jaén para abordar estos retos técnicos y operativos que 

afectan una ejecución efectiva (Gobierno del Perú, 2025).  

También, en la empresa Constructora, se identifica una brecha significativa entre 

las competencias requeridas y las habilidades reales de los colaboradores. En este sentido, 

la primera causa es la ausencia de programas formativos bien organizados, lo que trae 

como consecuencia baja productividad y errores recurrentes en la ejecución de los 

proyectos; asimismo, la segunda causa corresponde a la inexistencia de un modelo de 

evaluación del desempeño con enfoque por competencias, lo que trae como consecuencia 

desmotivación y rotación de personal. De no intervenir, el pronóstico señala que la 

empresa estaría enfrentando retrasos en proyectos y disminución de competitividad.  

Entonces, queda definido el siguiente problema general: ¿Cuál es la influencia de 

la gestión por competencias en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025? Y los siguientes problemas específicos: ¿Cuál es la influencia 
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de la gestión por competencias en el cumplimiento de objetivos de los colaboradores de 

una empresa constructora de Jaén, 2025?; ¿Cuál es la influencia de la gestión por 

competencias en la calidad de trabajo de los colaboradores de una empresa constructora 

de Jaén, 2025?; ¿Cuál es la influencia de la gestión por competencias en la colaboración 

en equipo de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025? 

El estudio se justificó teóricamente porque elevó el conocimiento sobre la gestión 

por competencias a partir del enfoque de la Visión Basada en Recursos (VBR), Teoría del 

Capital Humano y La Teoría de la Mentalidad de Inteligencia Colaborativa. Con respecto 

al desempeño laboral, mediante las teorías de las Características del Trabajo propuesto 

por Hackman y Oldham, teoría del desempeño contextual de Van Scotter y Motowidlo, 

teoría del desempeño adaptativo y teoría de la motivación, que incluye marcos como el 

esquema de necesidades jerárquicas propuesto por Maslow y el modelo de dos 

dimensiones motivacionales de Herzberg. De este modo, el estudio ofrece un marco 

teórico robusto que permite analizar de forma integral la relación entre competencias, 

condiciones laborales, motivación y desempeño, contribuyendo a una mejor comprensión 

de cómo optimizar los recursos humanos para el éxito organizacional. 

Adicionalmente, la investigación presentó justificación práctica ya que abordó un 

desafío real en las constructoras de Jaén: falencias en la gestión basada en competencias 

que impactan el rendimiento laboral, lo que produce baja eficiencia, demoras y errores 

técnicos; además, el beneficio ha recaído en los colaboradores y la empresa en general, 

ya que ofrece datos para la toma de decisiones sobre la capacitación, la distribución de 

tareas y el fortalecimiento de los perfiles; asimismo, el análisis cuantitativo ofrece 

información precisa que ayuda a identificar áreas problemáticas y a sugerir medidas 

efectivas; también, los resultados proponen soluciones factibles que elevan la eficiencia 

operativa y la calidad de los proyectos desarrollados por la constructora.  

Además, la indagación presentó justificación metodológica porque responde a la 

necesidad de recopilar datos numéricos mediante un enfoque cuantitativo y un diseño no 

experimental transversal. Además, La recopilación de información sobre estas variables 

se efectuó mediante cuestionarios validados a través del juicio de profesionales expertos, 

con una V-Ayken igual a 1. Dichos instrumentos incluyen escalas tipo Likert que permiten 

cuantificar percepciones, actitudes y comportamientos. Esta condición viabiliza el 

procesamiento estadístico y los contrastes entre respuestas individuales o colectivas 

También, la indagación presentó justificación social, ya que promovió el bienestar 

de los colaboradores y de la comunidad; en este sentido, una apropiada gestión por 
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competencias refuerza la estabilidad laboral, mejora las condiciones laborales y fomenta 

un ambiente organizacional fundamentado en el mérito y la transparencia; asimismo, la 

optimización del rendimiento mejora la calidad de las construcciones, lo que benefició a  

los colaboradores de la empresa; adicionalmente, la indagación favoreció la equidad, lo 

que facilitó los procesos justos de selección y evaluación de personal; por último, los 

hallazgos respaldaron la formación continua y generando oportunidades de crecimiento 

profesional que repercuten positivamente en el tejido social.  

Por otro lado, se tuvo como objetivo general el determinar los niveles en que 

influye la gestión por competencias en el desenvolvimiento en la labor cotidiana de los 

trabajadores de una empresa constructora de Jaén, 2025. Asimismo, los objetivos 

específicos fueron: Determinar la influencia de la gestión por competencias en el 

cumplimiento de objetivos de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 

2025; Determinar la influencia de la gestión por competencias en la calidad de trabajo de 

los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025; Determinar la influencia 

de la gestión por competencias en la colaboración en equipo de los colaboradores de una 

empresa constructora de Jaén, 2025. 

Así, se estableció como hipótesis general que la gestión por competencias influye  

en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025; 

y como específicas: i) La gestión por competencias influye en el cumplimiento de 

objetivos de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025; ii) La gestión 

por competencias influye en la calidad de trabajo de los colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025; iii) La gestión por competencias influye en la colaboración 

en equipo de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

En los siguientes párrafos se presentan los antecedentes de la investigación. A 

nivel internacional destaca el artículo de Azmy (2023) realizado en Indonesia, donde los 

autores analizaron los roles del compromiso y satisfacción laboral para mejorar el 

desempeño de los trabajadores de una empresa de construcción. El enfoque fue 

cuantitativo, básico, explicativo, con una muestra de 100 trabajadores, sobre quienes se 

implementó el instrumento de recolección. El tratamiento de datos determinó que el 

compromiso organizacional (rho=0.816) la inteligencia emocional (rho=0.712) y la 

satisfacción laboral (rho=0.698) afecta positivamente el desempeño laboral, donde la 

satisfacción laboral tiene mayor impacto en el desempeño del colaborador. Se concluye 

que, la calidad empresarial está determinada por el compromiso y afecta integralmente su 

rendimiento. 
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En Malasia, Uwain y Wahab (2023) analizaron la gestión de la formación ante 

desempeño laboral en la industria constructiva. El enfoque fue cuantitativo, no 

experimental, con una muestra de 399 trabajadores que fueron encuestados. Se evidenció 

una correlación significativa de intensidad positiva entre las comunicaciones de 

capacitación y el desempeño laboral, como muestra el coeficiente 0.817. Asimismo, las 

tareas de capacitación en el desempeño laboral tenían una relación positiva, como lo 

muestra el coeficiente r = 0.884. Se concluye una relación positiva significativa entre las 

variables en las constructoras. Este estudio aporta evidencia teórica sobre la relevancia de 

la capacitación como dimensión de la gestión por competencias.  

En Ecuador, Quimi (2023) en su estudio evaluó la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en una empresa constructora. La metodología fue 

cuantitativa, básica, explicativa, con una muestra de 20 colaboradores encuestados. En 

los hallazgos se evidenció que el clima laboral fue positivo según el 89.66% de los 

participantes, en tanto, el desempeño laboral fue productivo de acuerdo con el 93.1.%. 

Asimismo, se identificó un coeficiente igual a 0.868, un R cuadrado del 75.3% y un valor 

F inferior al 0.05. Concluyó la influencia positiva. El aporte metodológico radica en la 

aplicación del diseño explicativo y análisis de regresión para determinar influencias en 

empresas constructoras de Latinoamérica.  

En Palestina, El-sawalhi y Lafy (2021) en su investigación analizaron la relación 

entre competencias gerenciales y el rendimiento laboral en la industria de la construcción 

en la Franja de Gaza. El enfoque fue cuantitativo, no experimental, con 110 trabajadores, 

y el uso de un cuestionario. Se observa que la calificación de las competencias presenta 

una alta puntuación, donde la media y los valores de RII oscilaron entre 3,47 (RII = 69,36 

%) y 4,46 (RII = 89,15 %). Asimismo, los resultados de la competencia de gestión de 

equipos permiten mejorar el rendimiento de los trabajadores (M = 4,43, RII = 88,51 %, 

SD = 0,56 y p = 0,00). Concluyeron que la gestión de competencias influye en el 

rendimiento laboral de los colaboradores. Este antecedente brinda un aporte teórico 

sustancial al confirmar la influencia directa de la gestión por competencias el rendimiento 

ocupacional específicamente en el sector construcción. 

En Sudáfrica, Kalambayi (2021) en su estudio examinaron cómo los estilos de 

liderazgo gerencial influyen en el desempeño en constructoras en Ciudad del Cabo. Con 

un enfoque cuantitativo, básico, explicativo. La muestra conformada por 456 

trabajadores. Los hallazgos la existencia de una relación positiva estadísticamente 

significativa entre los estilos de liderazgo de los gerentes de proyecto y el rendimiento en 
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subordinados F(3.16) =6.437 y el valor p=0.005. Se concluye, que existe un impacto 

estadísticamente significativo del estilo de liderazgo en el desempeño laboral. El aporte 

práctico de este estudio reside en demostrar que las competencias de liderazgo gerencial 

impactan significativamente el desempeño en empresas constructoras. 

En el plano nacional, en Tarapoto, Riva (2024) en su estudio analizó el liderazgo 

transformacional y desempeño laboral en la Constructora del Oriente E y K S.A.C. El 

enfoque fue cuantitativo, correlacional, descriptivo, no experimental en 50 trabajadores y 

el uso de un cuestionario. En los resultados el 84% indicó un nivel regular de liderazgo, 

correspondiendo también a un nivel regular en el desempeño (96%). Asimismo, el 

coeficiente de Spearman arrojó una rho positivo igual a 0.889 y significancia inferior al 

0.05, permitiendo concluir que existe un vínculo en ambas variables. Este trabajo Valida 

que variables gerenciales predicen el desempeño laboral específicamente en empresas 

constructoras peruanas. 

En Huánuco, Narvaez y Tarazona (2024) en su investigación analizaron la gestión 

por competencias y el desempeño del personal administrativo. Consideró un estudio 

aplicado, de enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, con 75 trabajadores y 

el uso de un cuestionario. Los hallazgos revelaron una correlación de Spearman de 0,875 

y un p valor igual a 0.000 entre las variables; además en las dimensiones reclutamiento, 

selección y capacitación se identificó un vínculo positivo según la rho 0.842, 0.784 y 

0.854 respectivamente. Concluyeron la asociación positiva y significativa entre las 

variables en el personal administrativo de la EPS. Este antecedente confirma la influencia 

de la administración competencial sobre el desempeño del capital humano. 

En Lima, Torres y Huamanchumo (2024) en su estudio determinaron el vínculo 

entre el feedback y el desempeño laboral de una constructora, siguiendo el enfoque 

cuantitativo, correlacional, descriptiva, no experimental, con una muestra de 38 

trabajadores y el uso de un cuestionario. Los hallazgos revelaron que el 63.2% de los 

colaboradores manifiesta que los procesos de retroalimentación registran alta presencia y 

el 57.9% señala que el desempeño laboral es adecuado; además, se corroboró una 

correlación igual a 0.694 y p valor igual a 0.000, permitiendo concluir relación positiva y 

significativa. Ellos demuestra que elementos de gestión (feedback) influyen 

significativamente en el desempeño en empresas constructoras. 

En Arequipa, Trelles (2022) analizó las competencias y su relación con el 

desempeño del trabajador de la Constructora Cumbres Challapampa SAC. La 

metodología consideró un enfoque mixto, básico, descriptivo, no experimental en 129 
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trabajadores y el uso de un cuestionario y entrevista como instrumento. Los resultados 

mostraron que el 68.2% de trabajadores consideraron un nivel alto de competencias, en 

tanto el desempeño laboral demostró un nivel alto según el 42.6% del personal; y una 

correlación de 0.430 y significancia de 0.000, concluyendo que las competencias influyen 

en el desempeño laboral. Este antecedente genera evidencia teórica directa sobre la 

influencia de competencias en el desempeño laboral en el sector construcción. 

En San Martín, Quispitongo (2022) analizó la gestión de calidad y desempeño 

laboral de las constructoras en Tarapoto. Con una metodología cuantitativa, correlacional, 

descriptiva, no experimental, con una muestra de 31 trabajadores y el uso de un 

cuestionario. Los hallazgos demostraron niveles medios y altos en ambas variables en 

10%-6% y 90%-94%, respectivamente. Asimismo, la correlación arrojó 0.687** y Sig. 

de 0.000 (p-valor < 0.01); fundamentando así que, la gestión de calidad se asocia con el 

desempeño del colaborador. El estudio valida metodológicamente el diseño correlacional 

para analizar variables de gestión y desempeño en constructoras regionales. 

Por otra parte, específicamente en Cajamarca, se exponen los antecedentes locales 

de Briones (2024) analizó las competencias profesionales y desempeño laboral en Jatur 

SAC, 2023. El enfoque fue cuantitativo, no experimental, correlacional, con una muestra 

de 15 trabajadores técnicos y el uso de un cuestionario. Se evidenció que el 46.7% de los 

profesionales muestran competencias altas, en tanto, el nivel de desempeño laboral fue 

eficiente según el 53.3%. Además, se obtuvo una rho Pearson igual a 0.889 y p valor 

inferior al 5%. Por lo que se concluye que, existe una asociación positiva. Antecedente 

local que confirma la asociación positiva entre competencias profesionales y desempeño 

laboral. 

Quintana (2024) analizó el liderazgo y el desempeño laboral en una constructora 

en Cajamarca. La metodología consideró el enfoque cuantitativo, no experimental, 

correlacional, con una muestra de 40 colaboradores y el uso de un cuestionario. En los 

hallazgos se demostró que el 65% percibió un alto de liderazgo, en tanto, la misma 

proporción consideró un nivel alto. En cuanto al estadístico de correlación de Spearman 

fue de rho = 0.824 y un p valor menor al 0.05. Concluyó que el liderazgo influye en el 

desempeño del colaborador de la constructora. Justifica la pertinencia del estudio en el 

contexto geográfico específico de Cajamarca en el sector construcción. 

Rumay (2023) en su estudio analizó si la motivación se asocia con el desempeño 

en una empresa de servicios eléctricos CVO S.A.C. La metodología fue cuantitativa, no 

experimental, muestra de 45 trabajadores y el uso de un cuestionario. Los hallazgos 
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revelaron un nivel regular en la motivación de los trabajadores (91.1%) y un nivel medio 

en el desempeño laboral (77.8%), además, se identificó una rho Spearman igual a 0.876 

y un p valor igual a 0.000. Se estableció que, la motivación genera efectos positivos en el 

desempeño laboral. Valida el uso de diseño cuantitativo correlacional para analizar 

factores que influyen en el desempeño en el contexto local. 

Alvitez (2022) en su estudio identificó como la gestión del talento humano se 

asocia con el desempeño en la empresa de servicios múltiples Chugur S.R.L. El enfoque 

fue cuantitativo, no experimental, correlacional, con una muestra de 50 trabajadores y el 

uso de un cuestionario. Los hallazgos demostraron un nivel bueno en la GTH según el 

86% de los colaboradores y también un nivel bueno en el desempeño laboral. Además, se 

identificó una rho Pearson igual a 0.668 y p valor igual a 0.000, permitiendo constatar 

que la administración estratégica del talento correlaciona con la productividad 

organizacional. Demuestra que la administración del talento organizacional, orientada por 

competencias, se vincula notablemente con el rendimiento en el trabajo. 

Velasquez (2021) quien determinó la relación del clima organizacional con el 

desempeño en una empresa de construcción. El enfoque fue cuantitativo, aplicado, no 

experimental, con la participación de 32 trabajadores encuestados. Los hallazgos 

demostraron que el 47% de los trabajadores percibieron un nivel regular en el clima 

organizacional, en tanto el 31% indicaron un nivel regular en el desempeño laboral. 

Asimismo, evidenciaron una rho Pearson igual a 0.633 y un p valor de 0.000 entre las 

variables. Se concluyó la influencia significativa. Antecedente metodológico local 

aplicado en empresa constructora con diseño similar al propuesto. 

Ahora bien, acerca de las teorías que fundamentan la variable gestión por 

competencias se encuentra la teoría visión basada en recursos (VBR), que postula que los 

recursos y capacidades únicos de una organización, incluido su capital humano, son clave 

para lograr una ventaja competitiva sostenida. En el contexto de la gestión del talento, la 

VBR enfatiza la importancia de invertir en los empleados y fomentar su desarrollo como 

activos valiosos que pueden impulsar la innovación y el rendimiento (Oham & Gift, 

2024). 

La teoría de la visión basada en recursos explica cómo las competencias únicas de 

los empleados crean una ventaja competitiva. Se demuestra una correlación positiva entre 

la inversión en desarrollo de competencias y el desempeño organizacional. Asimismo, 

ilustra cómo los sistemas de compensación influyen en la motivación a través de factores 

de expectativa, instrumentalidad y valencia. Además, se fundamenta en efectos sinérgicos 
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al combinar el desarrollo de competencias con sistemas de compensación justos, 

demostrando que el desarrollo de competencias técnicas con incentivos apropiados 

aumenta significativamente la productividad (Putra et al., 2025).  

Otra teoría pertinente es la teoría del capital humano, pone de relieve la 

trascendencia de la inversión en procesos formativos y evolutivos del talento 

organizacional. Según esta teoría, las habilidades y los conocimientos de los empleados 

son similares a inversiones de capital que pueden generar importantes retornos de 

productividad, respaldando que el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional son 

componentes críticos de una gestión eficaz del talento (Islam & Amin, 2022). 

La Teoría de la Mentalidad de Inteligencia Colaborativa aboga por la 

sostenibilidad mediante el fomento de un enfoque colaborativo que aborde los desafíos 

organizacionales, agilice la toma de decisiones e impulse la innovación. Las 

organizaciones deben ampliar su enfoque más allá de los meros recursos técnicos, 

poniendo un énfasis significativo en cultivar elementos no técnicos, incluyendo 

habilidades y competencias humanas, perspicacia de liderazgo, coordinación de equipos, 

una cultura de innovación, estrategias de gobernanza y estrategias para integrar la IA con 

los empleados. La teoría enfatiza la importancia de una fuerza laboral diversa que, cuando 

se combina con una mentalidad colaborativa, optimiza las contribuciones holísticas de los 

miembros de una organización. Este enfoque no solo mejora la diversidad cognitiva, sino 

que también fortalece los componentes interconectados de la organización, lo que resulta 

en una fuerza laboral adaptable, progresista y destacada (Chew & Mohamed, 2024). 

En cuanto a su definición, la gestión basada en competencias persigue el 

reconocimiento, desarrollo y aplicación de habilidades y saberes relevantes para el éxito 

individual y organizacional. En el contexto digital, las competencias requeridas no solo 

incluyen habilidades técnicas, sino también la capacidad de adaptación al cambio, 

creatividad, habilidades de colaboración y capacidad de hacer uso eficaz de Tics (Nurani 

& Shaddiq, 2024).  

Según Benayoune (2024) es una herramienta para identificar, desarrollar y 

gestionar eficientemente el desempeño laboral. Cumplen diversos propósitos, entre ellos: 

facilitar el reclutamiento y la selección de nuevos empleados mediante evaluaciones y 

procedimientos de selección, facilitar la capacitación de los empleados a través de cursos 

personalizados centrados en el desarrollo de competencias; gestionar la información de 

los colaboradores con modelos de competencias para documentar y almacenar datos 

laborales; estructurar diferencias salariales o hacer evaluación para aumentos salariales, 
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de desempeño alineando el instrumento con las competencias; establecer criterios de 

ascenso basados en competencias y guiar el desarrollo profesional fundamentando las 

asignaciones de puestos y otras decisiones profesionales. 

La Gestión por Competencias, implica los conocimientos, las habilidades y la 

actitud del individuo, mientras que la entrega se refiere a los elementos que el individuo 

desea aportar responsablemente a la empresa. La competencia se asocia con el uso de la 

inteligencia para desarrollar el conocimiento adquirido a través de la combinación y 

transferencia de recursos capaces de generar valor económico para las organizaciones y 

valor social para el individuo (Da Silva & Gouveia, 2021). 

La relevancia del desarrollo de competencias se ve cada vez más en la era digital 

actual, donde se requiere que los empleados tengan una alta competencia digital y 

adaptabilidad, lo que repercute tanto en la eficiencia individual como en la innovación en 

el lugar de trabajo. Los empleados que están en constante aprendizaje y crecimiento 

tienden a tener concepciones alternativas y propuestas originales a través de las cuales las 

organizaciones pueden enfrentar los desafíos de maneras creativas y adaptativas. La 

gestión de RR.HH. en la era de la digitalización requiere el desarrollo de competencias 

digitales y la implementación de sistemas basados en tecnología para maximizar la 

productividad laboral de los empleados. Asimismo, el sistema de compensación juega un 

papel vital en la motivación y retención de empleados de alta calidad (Putra et al., 2025). 

En cuanto a las dimensiones de la variable, de acuerdo con Moreira y Pauca 

(2022), de la gestión por competencias se subdivide en las dimensiones siguientes: 

Trabajo en equipo: hace referencia a la forma de organización en la que varios 

trabajadores colaboran para lograr una meta común. Cada integrante aporta sus 

habilidades, conocimientos y esfuerzos, y la coordinación entre todos permite alcanzar 

resultados que serían difíciles de obtener de manera individual (Corrales et al., 2022). 

Además, es una forma de organización donde varios trabajadores de forma coordinada 

logran un objetivo común, empleando una comunicación efectiva, cooperativa, con una 

responsabilidad compartida y una capacidad de resolver conflictos (Jankelová et al., 

2022). Asimismo, se define como una colaboración de un grupo de individuos que 

pretenden alcanzar una meta común, donde cada trabajador aporta sus capacidades y 

habilidades para obtener resultados positivos (Chawla & Jain, 2021). 

Liderazgo: menciona la capacidad de un individuo para dirigir y orientar a un 

equipo hacia el cumplimiento de metas compartidas, estimulando, impulsando y 

estableciendo decisiones que orienten la meta propuesta (De la Cruz, 2023). Se 
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caracteriza por comunicar con claridad, escuchar a los demás, trabajar con empatía y 

actuar con coherencia, siendo de ejemplo para su equipo y creando un ambiente en el que 

todos puedan desarrollar mejores habilidades (Abidin, 2022). La calidad de un liderazgo 

efectivo se ve influenciada por la preparación y las oportunidades de desarrollo, donde la 

preparación implica un proceso para ser competente, innovador, motivado y orientado a 

objetivos (Campos, 2021). 

Desarrollo de personas: consiste en el proceso donde se fortalecen las destrezas, 

saberes y actitudes de los colaboradores para fortalecer su rendimiento, desarrollo 

personal y evolución profesional (Ramírez, 2021). Implica acciones como capacitación, 

acompañamiento y oportunidades de aprendizaje que permiten a cada persona alcanzar 

su potencial y aportar de manera más efectiva a su entorno laboral o profesional (Jamal 

& Anwar, 2021). Es un componente esencial para el desarrollo profesional individual y 

la ventaja competitiva organizacional, donde el desarrollo de conocimientos, habilidades 

y capacidades que aportan valor económico a una organización constituye una iniciativa 

crucial en la gestión del talento (Dachner et al., 2021).  

Ejecución: corresponde a la aptitud de la empresa para desarrollar sus procesos de 

forma eficiente a través de una adecuada gestión del personal y de los recursos (Moreira 

& Paucar, 2022). En este contexto, implica controlar la rotación de empleados para 

garantizar la continuidad y calidad del servicio, asegurar que los colaboradores reciban 

capacitaciones y contenidos que fortalezcan su desempeño, y aplicar políticas internas 

que promuevan la productividad (Venegas et al., 2022).  Asimismo, la gestión de RR. HH. 

debe tener flexibilidad para diseñar y ejecutar estrategias del área, esto puede incluir 

ajustes en los procesos de contratación, el desarrollo de los empleados y la gestión del 

rendimiento (Kresnawidiansyah et al., 2023).  

Por otro lado, respecto a la segunda variable, diversas teorías sustentan la 

comprensión del desempeño laboral en contextos organizacionales. En particular, la 

Teoría de las Características del Trabajo propuesta por Hackman y Oldham, quienes 

argumentaron que los empleados optimizan su desempeño cuando se les brinda 

condiciones laborales enriquecidas que energizan cualidades naturalmente motivadoras, 

promoviendo satisfacción y rendimiento óptimo. Asimismo, se encuentra la Teoría del 

Desempeño Contextual de Van Scotter y Motowidlo, quienes fundamentaron una relación 

entre dedicación al trabajo y facilitación interpersonal como facetas fundamentales del 

desempeño organizacional. Por otro lado, la Teoría del Desempeño Adaptativo enfatiza 

la relevancia de la flexibilidad y adaptación ante demandas situacionales cambiantes, 
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particularmente importante en la industria constructiva donde los proyectos presentan 

características únicas y condiciones variables (Maco et al., 2025). 

La Teoría de la Motivación, que incluye marcos como la Jerarquía de Necesidades 

de Maslow y la Teoría de los Dos Factores de Herzberg, también desempeña un papel 

crucial en la gestión del talento al proporcionar información sobre factores que impulsan 

el nivel de satisfacción y lealtad de los empleados, subrayando el requerimiento de que 

las organizaciones creen entornos que satisfagan las necesidades intrínsecas y extrínsecas 

de su fuerza laboral y diseñen estrategias que mejoren el desempeño laboral, reduce la 

rotación de personal y fomenten una fuerza laboral comprometida y productiva al 

comprender qué motiva a los empleados (Oham & Gift, 2024). 

El desempeño laboral es la competencia del colaborador para ejecutar sus deberes 

y funciones adecuada y eficazmente. Puede valorarse considerando los resultados 

laborales, eficiencia, calidad de trabajo, iniciativa y actitud laboral. El desempeño laboral 

satisfactorio puede posibilitar que las organizaciones obtengan sus metas empresariales 

de forma más eficaz, mientras que un desempeño deficiente puede causar pérdidas para 

la empresa. En síntesis, el desempeño laboral abarca las acciones, los comportamientos y 

los resultados de los empleados, que impactan significativamente en el logro de los 

objetivos organizacionales (Triansyah et al., 2023). 

Según hace mención que el desempeño es el resultado producido por las funciones 

o indicadores de un trabajo o profesión en un período determinado. El rendimiento laboral 

corresponde al resultado del trabajo considerando calidad y cantidad alcanzado por un 

empleado realizando su tarea. Por lo tanto, constituye el nivel de eficiencia con el que un 

individuo efectúa las tareas y responsabilidades propias de su puesto de trabajo, aplicando 

sus conocimientos, habilidades, actitudes y esfuerzo para cumplir con los objetivos 

establecidos (Ristiawansyah, 2023). 

El desempeño de los trabajadores representa uno de los aspectos más 

significativos para el triunfo de toda empresa. Por ello, muchos gerentes buscan formas 

innovadoras dentro del sistema de gestión del desempeño (SGD) de la empresa para 

estimular a los trabajadores y medir su rendimiento de forma eficiente y eficaz. Por lo 

tanto, el desempeño laboral busca conocer el nivel de servicio de los trabajadores según 

esto se establecen parámetros, para controlar su desarrollo (Almulaiki, 2023). 

En cuanto a las dimensiones del desempeño laboral, Torres y Huamanchumo 

(2024) estructuraron tres, para empresas de construcción, las cuales fueron:  



 

25 

Cumplimiento de objetivos: implica desempeñarse según lo planificado, 

cumpliendo las tareas, actividades o funciones con calidad y eficiencia (Reza et al. 2024). 

Consiste también que la disposición de los empleados a alcanzar sus objetivos laborales 

fomenta la motivación, lo que afecta el logro de su desempeño (Mustaqimi et al., 2024). 

Asimismo, es el grado en que una persona o un equipo logra alcanzar las metas 

establecidas en una empresa.  En un contexto laboral, significa que los colaboradores 

cumplen con los resultados esperados tanto individuales como colectivos y contribuyen 

eficazmente a los objetivos de la empresa (Olivera, 2022).  

Calidad de trabajo: Implica el nivel de excelencia con el que un trabajador efectúa 

sus tareas considerando precisión, eficiencia, atención al detalle, cumplimiento de 

estándares establecidos y capacidad para producir resultados confiables y útiles (Michael 

et al., 2022). Además, no solo es cumplir con el trabajo, sino de realizarlo de forma 

organizada, consistente y con profesionalismo, contribuyendo a los objetivos de la 

empresa (Soroya et al. 2022). Se refiere al grado en que las tareas realizadas cumplen con 

los estándares previstos en materia de precisión, eficiencia, responsabilidad y acatamiento 

de objetivos. Asimismo, consiste en realizar el trabajo de manera correcta, ordenada y 

consistente, entregando resultados confiables y útiles (Briones S. , 2021). 

Colaboración en equipo: se define como el resultado de interacciones entre 

colaboradores que coexisten y se integran para aportar su experiencia, conocimientos 

articulándose con los otros miembros para garantizar un desempeño óptimo de las labores 

encomendadas (López & Mendoza, 2022). En un grupo de personas con un objetivo 

común, resolver problemas o realizar las tareas para las que fueron creados (Kim et al., 

2022). Los equipos como grupos de trabajo eficaces cuya eficacia reside en el grado de 

motivación, coordinación y propósito, y cuya sinergia produce una energía/creatividad 

que los supera (Obiekwe et al., 2021).  
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II. METODOLOGÍA 

 

2.1 Enfoque, tipo 

El enfoque fue cuantitativo, el cual se denomina así por tratar fenómenos medibles 

mediante la utilización de técnicas estadísticas (Arias et al., 2022). En este sentido, fue 

cuantitativo pues se utilizaron técnicas estadísticas para el análisis de los datos; además, 

este enfoque permitió medir las variables gestión por competencias y desempeño laboral, 

establecer su relación estadística y obtener resultados con posibilidad de generalización 

para la población de los colaboradores de la empresa.  

El tipo fue básico por su propósito que aboga por nuevo conocimiento y el 

fortalecimiento de teorías, sin que se busque necesariamente una aplicación inmediata 

(Arias et al., 2022). Entonces, fue básica porque se buscó entender la relación de las 

variables en un contexto específico; además, se aportó conocimiento teórico-empírico 

acerca de estos fenómenos, lo cual puede servir para futuros estudios con objetivos 

similares. 

Además, el nivel fue explicativo, el cual busca identificar las causas y efectos 

entre variables, estableciendo relaciones de influencia o causalidad dentro del fenómeno 

estudiado (Arias et al., 2022). Entonces, el estudio buscó determinar cómo la gestión por 

competencias influye en el desempeño laboral y sus dimensiones, mediante análisis 

estadísticos que permiten establecer relaciones causales entre las variables examinadas. 

2.2 Diseño de investigación 

Correspondió a un diseño no experimental, en el cual no se ejerció control 

deliberado sobre las variables, observa los fenómenos tal como suceden en su contexto 

natural. Asimismo, fue transversal; es decir, la recolección de datos se efectúa en un único 

momento o periodo de tiempo específico, sin dar seguimiento a lo largo del tiempo (Arias 

et al., 2022). Entonces, fue de corte transversal porque se estudió el fenómeno en el año 

2025, sin dar seguimiento a lo largo del tiempo. 

2.3 Población y muestra 

La población es el vinculado completo de elementos que se desean estudiar (Arias 

et al., 2022). En este caso, la población fue 90 colaboradores de una empresa constructora 

Jaen 2025. Asimismo, la muestra es el subconjunto de una población que se elige para ser 

analizado (Arias et al., 2022). Para ello se consideró un muestreo censal, que es aquel 

método que estudia la totalidad de la población, sin seleccionar un grupo representativo, 
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donde se recoge información de todos los individuos, que forman parte del universo que 

se desea analizar. Por lo tanto, la muestra a considerar fue también de 90 trabajadores.   

El establecimiento de unidades muestrales se llevó a cabo mediante los criterios 

de inclusión comprendiendo: (i) colaboradores activos de la empresa constructora durante 

el año 2025, (ii) personal con mínimo seis meses de permanencia en la empresa, (iii) 

colaboradores que aceptan participar voluntariamente. Además, los criterios de exclusión 

comprendieron: (i) colaboradores con menos de seis meses de antigüedad, (ii) 

colaboradores en licencia prolongada al momento de la recopilación de los datos; (iii) 

personal externo o subcontratado sin vínculo laboral directo.  

2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Fueron seleccionados como técnica e instrumento la encuesta y el cuestionario, 

respectivamente. Entonces, la encuesta es una técnica de recolección de información que 

emplea interrogantes estructuradas para la obtención de datos de una población y 

posibilita describir peculiaridades, reconocer tendencias y respaldar análisis estadísticos 

en estudios (Arias et al., 2022). Además, el cuestionario es un instrumento compuesto por 

interrogantes organizadas que posibilita la recolección de información de los partícipes 

(Arias et al., 2022).  

Se utilizó un cuestionario para la variable gestión por competencias, con escala de 

Likert empleado por Moreira y Paucar (2022). El cual comprendió un total de 22 ítems, 

estructuradas en cuatro dimensiones: Trabajo en equipo (3 ítems), Liderazgo (8 ítems), 

Desarrollo de personas (6 ítems), Ejecución (5 ítems). Además, las respuestas se basaron 

en una escala de Likert donde 1 = Deficiente, 2= Regular, 3= Bueno, 4= Muy Bueno y 5= 

Excelente. Para la escala de valoración se establecieron tres niveles: bajo (22–51), medio 

(52–81) y alto (82–110).  

En cuanto al desempeño laboral se utilizó un cuestionario con escala de Likert 

utilizado por Torres y Huamanchumo (2024). El cual comprendió un total de 16 ítems, 

estructuradas en tres dimensiones: Cumplimiento de objetivo (6 ítems), Calidad de trabajo 

(4 ítems), Colaboración en equipo (6 ítems). Para la escala de valoración se establecieron 

tres niveles: bajo (16-32), medio (33-48) y alto (49-64). 

En este sentido, ambos instrumentos fueron validados mediantemjuicio de 

expertos y se determinó su confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. Dichos 

coeficientes de Cronbach fueron mayores a 0.7 demostrando que los cuestionarios son 

aceptables para su aplicación. De este modo, se garantizó la calidad técnica de los 

instrumentos empleados en la indagación.  
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2.5 Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Se utilizó estadística descriptiva e inferencial. Entonces, la estadística descriptiva 

es usualmente empleada para resumir una gran cantidad de datos (López, 2025). En este 

sentido, la estadística descriptiva ayudó a estructurar, resumir y visualizar la información 

mediante tablas con frecuencias y porcentajes.  

Por otro lado, la estadística inferencial analiza una muestra para sacar 

conclusiones y tomar decisiones basadas en datos (Díaz, 2022). En este sentido, permitió 

verificar las hipótesis planteadas y determinar la relación entre la gestión por 

competencias y desempeño laboral, con la utilización de pruebas estadísticas apropiadas 

para las características al diseño de estudio  

2.6 Aspectos éticos en investigación 

La beneficencia es un principio que busca asegurar el bienestar de los partícipes, 

es por ello que en el estudio se aporta información útil; asimismo, la no maleficencia 

establece que el investigador debe evitar todo tipo de afectación física, psicológica o 

emocional que pueda impactar a los involucrados, es por ello que la aplicación de los 

cuestionarios evitó riesgos, respetó los límites personales, aseguró la comodidad y 

protegió la integridad física y emocional de los colaboradores; también, la justicia 

garantiza un trato equitativo y transparente para todos los partícipes, es por ello que se 

garantizó la igualdad de participación en el estudio; además, el respeto reconoce la 

dignidad, la autonomía y los derechos de los partícipes, es por ello que se respetó las 

decisiones individuales de cada colaborador; por último, la confidencialidad asegura la 

protección de la información obtenida, por lo que no se divulgaron los datos personales y 

se emplearon los resultados solamente con fines científicos y académicos (Drolet et al., 

2023). 

  



 

29 

III. RESULTADOS 

 

Resultados descriptivos 

 

Tabla 1 

Niveles de gestión por competencias 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 5.6 

Medio 63 70.0 

Alto 22 24.4 

Total 90 100.0 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

Figura 1 

Niveles de gestión por competencias 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

La Tabla 1 evidencia los niveles de gestión por competencias, donde el nivel 

medio concentró 63 participantes, equivalente a 70.0%, a saber, la mayor parte de la 

muestra considera la existencia de prácticas competenciales parcialmente consolidadas 

dentro de la organización. A su vez, 22 colaboradores, que representaron 24.4% del total, 

alcanzaron el nivel alto, los mismo que son un segmento que internalizó con mayor 

consistencia los conocimientos, habilidades y actitudes vinculadas al desempeño laboral. 

Finalmente, el nivel bajo fue reportado por el 5.6% (5 participantes), es decir, existe una 

incidencia reducida de insuficiencias en la gestión de competencias. 
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Tabla 2 

Niveles de las dimensiones de gestión por competencias 

  Frecuencia Porcentaje 

D1: Trabajo en equipo 

Bajo 10 11.1 

Medio 51 56.7 

Alto 29 32.2 

D2: Liderazgo 

Bajo 8 8.9 

Medio 51 56.7 

Alto 31 34.4 

D3: Desarrollo de personas 

Bajo 11 12.2 

Medio 54 60.0 

Alto 25 27.8 

D4: Ejecución 

Bajo 11 12.2 

Medio 54 60.0 

Alto 25 27.8 

Total 90 100.0 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

 

Figura 2 

Niveles de las dimensiones de gestión por competencias 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 2 se caracteriza las cuatro dimensiones de la gestión por competencias, 

caracterizado por la concentración mayoritaria en el nivel medio, con porcentajes que 

oscilaron entre 56.7% y 60.0%, es decir, el funcionamiento institucional se sostuvo 

principalmente en prácticas competenciales de alcance intermedio. Así, existen 

capacidades organizacionales instaladas sin una consolidación uniforme que permite el 
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predominio del nivel alto en alguna dimensión específica. Asimismo, en el nivel alto se 

observan valores entre 27.8% y 34.4%, segmento que alcanzó mayores niveles de 

dominio competencial derivado de diferencias internas en la apropiación de 

conocimientos, habilidades y actitudes vinculadas al desempeño laboral. No obstante, el 

nivel bajo presento valores entre 8.9% y 12.2%, que, no es una condición extendida, sino 

circunscrita a segmentos específicos. 

 

Tabla 3 

Niveles de desempeño laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 13 14.4 

Medio 44 48.9 

Alto 33 36.7 

Total 90 100.0 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

 

Figura 3 

Niveles de desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 3 y Figura 3 se observa que en el nivel medio el 48.9% de los 

encuestados sostiene que el desempeño laboral se ubicó en el nivel medio. Lo anterior 

implica que, existe un desempeño laboral funcional en el cual los colaboradores cumplen 

con sus responsabilidades básicas sin alcanzar niveles sobresalientes de excelencia en el 

cumplimiento de objetivos, calidad de trabajo y colaboración en equipo. Por otro lado, el 
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36.7% percibe que posee un nivel alto de desempeño laboral, de ahí que, este segmento 

considera que superó las expectativas establecidas en términos de cumplimiento de 

objetivos, calidad de trabajo y colaboración en equipo. Finalmente, solo el 14.4% se situó 

en el nivel bajo. 

 

Tabla 4 

Niveles de las dimensiones de desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

D1: Cumplimiento de objetivos 

Bajo 17 18.9 

Medio 48 53.3 

Alto 25 27.8 

D2: Calidad de trabajo 

Bajo 9 10.0 

Medio 59 65.6 

Alto 22 24.4 

D3: Colaboración en equipo 

Bajo 13 14.4 

Medio 50 55.6 

Alto 27 30.0 

Total 90 100.0 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

Figura 4 

Niveles de las dimensiones de desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 
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En la Tabla 4 se caracteriza las tres dimensiones del desempeño laboral, donde el 

nivel medio tiene porcentajes entre 53.3% y 65.6%, que se traduce en un grupo que 

considera tener un desempeño funcional pero no sobresaliente en las tres áreas evaluadas. 

En otros términos, existen capacidades laborales instaladas sin consolidación completa 

en ninguna de las dimensiones específicas. Respecto al cumplimiento de objetivos, el 

53.3% de colaboradores se situaron el nivel medio, mientras el 27.8% alcanzó el nivel 

alto y el 18.9% permaneció en el nivel bajo.  

En cuanto a la calidad de trabajo, el 65.6% de los colaboradores demostró un nivel 

medio, porcentaje superior al de las otras dimensiones, seguido por el 24.4% en nivel alto 

y únicamente el 10.0% en nivel bajo. La colaboración en equipo presentó el 55.6% en 

nivel medio, el 30.0% en nivel alto y el 14.4% en nivel bajo. Es importante mencionar 

que, en esta dimensión el nivel alto alcanzó el porcentaje mayor entre las tres dimensiones 

(30.0%), por ende, mejores capacidades de trabajo conjunto, comunicación y 

coordinación entre colaboradores en comparación con el cumplimiento de objetivos y la 

calidad de trabajo. 

 

Contrastación de hipótesis 

H0: La Gestión por competencias no influye significativamente en el desempeño laboral 

de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

H1: La Gestión por competencias influye significativamente en el desempeño laboral de 

los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

 

Tabla 5 

Resumen del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

desempeño laboral 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

Durbin-

Watson 

1 0.595 0.354 0.346 8.131 1.876 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 5 se explicita un R cuadrado de 0.345, donde el 35.4% de la varianza 

total del desempeño laboral es atribuible a la gestión por competencias, en tanto el 64.6% 

residual obedece a factores exógenos al modelo propuesto. Asimismo, el error estándar 

fue de 8.131, una magnitud moderada considerando el rango total de puntuaciones del 
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desempeño laboral (48 puntos). El estadístico de Durbin-Watson (1.876) converge hacia 

el umbral óptimo de 2, es decir, se ratifica el cumplimiento del axioma de independencia 

de los términos de error. 

Tabla 6 

Análisis ANOVA del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

desempeño laboral 

Modelo 

Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 Regresión 3184.777 1 3184.777 48.168 0.000 

Residuo 5818.378 88 66.118     

Total 9003.156 89       

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

 

La Tabla 6 se muestra que la suma cuadrática de la regresión fue de 3184.777, en 

tanto la suma cuadrática residual fue 5818.378, es decir, la variabilidad refractaria al 

modelo fue mayor, en la que confluyen múltiples factores adicionales influyentes en el 

desempeño laboral más allá de las competencias organizacionales. Asimismo, el 

estadístico F de Fisher-Snedecor con un grado de libertad para la regresión y 88 grados 

de libertad para el residuo fue de 48.168, y la significancia de 0.000, por ende, el modelo 

es significativo globalmente. 

 

Tabla 7 

Coeficientes del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

desempeño laboral 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 22.554 3.538   6.375 0.000 

Gestión por 

competencias 
0.323 0.046 0.595 6.940 0.000 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

 

Respecto a los coeficientes, la constante fue de 22.554 y representa el valor 

esperado del desempeño laboral cuando la gestión por competencias alcanza nivel cero. 

Por su parte, el coeficiente de la gestión por competencias fue de 0.323 y su significancia 

de 0.000 (menor a 0.05), por tanto, cada incremento unitario en la gestión por 

competencias se asocia con una elevación de 0.323 puntos en el desempeño laboral de los 
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colaboradores. Asimismo, el error estándar reducido (0.046) es indicativo precisión 

elevada en la estimación del coeficiente. Así, se acepta la hipótesis alterna o de 

investigación, y se sostiene que la gestión por competencias influye en el desempeño 

laboral en el contexto especificado. 

H0: La gestión por competencias no influye significativamente en el cumplimiento de 

objetivos de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

H1: La gestión por competencias influye significativamente en el cumplimiento de 

objetivos de los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

Tabla 8 

Resumen del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

cumplimiento de objetivos 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

Durbin-

Watson 

1 0.573 0.328 0.321 3.401 1.877 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 8 se muestra que el R cuadrado de 0.328 determina que el 32.8% de 

la varianza total del cumplimiento de objetivos es explicada por la gestión por 

competencias, mientras el 67.2% restante responde a factores externos al modelo 

especificado. Asimismo, el coeficiente de correlación de 0.573 expone una asociación 

positiva de magnitud moderada entre ambos constructos. El error estándar de 3.401 es 

reducido frente a la escala de medición de la variable (rango 6-30 puntos). 

Tabla 9 

Análisis ANOVA del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

cumplimiento de objetivos 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 497.319 1 497.319 42.999 0.000 

Residuo 1017.803 88 11.566   

Total 1515.122 89    

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 9 se muestra el análisis ANOVA del modelo regresivo, donde la suma 

cuadrática de la regresión fue de 497.319, y la suma cuadrática residual de 1017.803. Lo 



 

36 

anterior significa que, otros factores adicionales influyen en mayor medida en el 

cumplimiento de objetivos más allá de las competencias organizacionales. El estadístico 

F fue de 42.999, el mismo que concatena un nivel de significancia asintótica de 0.000, 

por tanto, el modelo en cuestión es significativo de manera global. Tal resultado habilita 

el rechazo de la hipótesis nula de inexistencia de asociación lineal entre los constructos. 

 

Tabla 10 

Coeficientes del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en el 

cumplimiento de objetivos 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 

(Constante) 7.841 1.480  5.299 0.000 

Gestión por 

competencias 
0.127 0.019 0.573 6.557 0.000 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 10 se exponen los coeficientes de la región. En ella, la constante fue 

de 7.841, es decir, el cumplimiento de los objetivos fue de 7.841 cuando la gestión por 

competencias alcanza nivel cero. Asimismo, la gestión por competencias tiene un 

coeficiente de 0.127, es decir, cada incremento unitario en la gestión por competencias se 

asocia con una elevación de 0.127 puntos en el cumplimiento de objetivos de los 

colaboradores. El mencionado coeficiente es significativo al nivel de 5% (p = 0.000 < 

0.05). Por ende, se acepta la hipótesis alterna, por lo que la gestión por competencias 

influye en el cumplimiento de objetivos de los colaboradores en el contexto especificado. 

H0: La gestión por competencias no influye significativamente en la calidad de trabajo de 

los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

H1: La gestión por competencias influye significativamente en la calidad de trabajo de 

los colaboradores de una empresa constructora de Jaén, 2025. 

 

Tabla 11 

Resumen del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la calidad de 

trabajo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 
Error estándar 

de la estimación 
Durbin-
Watson 

1 0.564 0.318 0.310 2.097 1.580 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 
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Respecto a los estadísticos globales, el R cuadrado de 0.318 determina que el 

31.8% de la varianza total de la calidad de trabajo es explicada por la gestión por 

competencias. Así, el 68.2% restante responde a factores externos al modelo especificado. 

Por otro lado, se tiene un coeficiente de correlación de 0.564, que indica que existe una 

asociación positiva de magnitud moderada entre ambos constructos. Asimismo, el 

estadístico de Durbin-Watson (1.580) converge hacia el umbral óptimo de 2, es decir, no 

existe autocorrelación en los errores del modelo. 

 

Tabla 12 

Análisis ANOVA del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la 

calidad de trabajo 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 180.500 1 180.500 41.033 0.000 

Residuo 387.100 88 4.399     

Total 567.600 89       

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En el análisis ANOVA se expone que, la suma cuadrática de la regresión fue de 

180.500, y la suma cuadrática residual de 387.100, por lo que los residuos poseen mayor 

participación en la explicación de las variaciones del constructo endógeno. El estadístico 

F fue 41.033 y su significancia 0.000 (<0.05), lo que expone significancia global del 

modelo rechazando la hipótesis nula de no asociación lineal entre los constructos. 

 

Tabla 13 

Coeficientes del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la 

calidad de trabajo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 

(Constante) 6.062 0.913   6.642 0.000 

Gestión por 

competencias 
0.077 0.012 0.564 6.406 0.000 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

 

En torno a los coeficientes del modelo, la constante fue de 6.062, es decir, la 

calidad de trabajo fue de 6.062 cuando la gestión por competencias alcanza nivel cero. El 

coeficiente de la gestión por competencias fue de 0.077 con significancia de 0.000, menor 
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al 0.05, que implica que, un incremento unitario en la gestión por competencias se asocia 

con una elevación en la calidad de trabajo de los colaboradores con una precisión elevada 

dado el error estándar reducido (0.012). En base a lo anterior, se acepta la hipótesis de 

investigación, la misma que sostiene que, la gestión por competencias influye en la 

calidad de trabajo de los colaboradores en el contexto especificado. 

H0: La gestión por competencias no influye significativamente en la colaboración en 

equipo una empresa constructora de Jaén, 2025. 

H1: La gestión por competencias influye significativamente en la colaboración en equipo 

una empresa constructora de Jaén, 2025. 

Tabla 14 

Resumen del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la 

colaboración en equipo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

Durbin-

Watson 

1 0.555 0.308 0.300 3.308 2.014 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 14 se expone un coeficiente de correlación de 0.555, es decir, una 

vinculación positiva de magnitud moderada entre ambas construcciones teóricas. El R 

cuadrado de 0.308 denota que el 30.8% de la variabilidad total de la colaboración en 

equipo es atribuible a la gestión por competencias, en tanto el 69.2% residual obedece a 

factores exógenos al modelo propuesto. Asimismo, el modelo tiene un error estándar de 

3.308, el mismo que se clasifica como una magnitud contenida considerando el rango 

total de puntuaciones de la colaboración en equipo (rango 6-24 puntos). 

Tabla 15 

Análisis ANOVA del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la 

colaboración en equipo 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 428.413 1 428.413 39.150 0.000 

Residuo 962.976 88 10.943     

Total 1391.389 89       

Nota. Elaboración propia en SPSS. 
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En el análisis ANOVA del modelo regresivo, la suma cuadrática atribuida a la 

regresión ascendió a 428.413, mientras la suma cuadrática residual alcanzó 962.976. Lo 

precedente denota que múltiples factores adicionales ejercen mayor gravitación sobre la 

colaboración en equipo más allá de las competencias organizacionales. El estadístico F 

de Fisher-Snedecor fue de 39.150 y su significancia asintótica de 0.000, por consiguiente, 

el modelo resulta significativo globalmente. Dicho resultado faculta la refutación de la 

hipótesis nula respecto a la ausencia de asociación lineal entre las construcciones. 

Tabla 16 

Coeficientes del modelo sobre la influencia de la gestión por competencias en la 

colaboración en equipo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

1 

(Constante) 8.651 1.439   6.010 0.000 

Gestión por 

competencias 
0.118 0.019 0.555 6.257 0.000 

Nota. Elaboración propia en SPSS. 

En la Tabla 16 se explicitan los coeficientes del modelo regresivo, donde la 

constante arrojó un valor de 8.651, lo cual representa el valor esperado de la colaboración 

en equipo cuando la gestión por competencias alcanza nivel cero. Por su parte, el 

coeficiente de la gestión por competencias fue de 0.118, es decir, cada incremento unitario 

en la gestión por competencias se vincula con una elevación de 0.118 puntos en la 

colaboración en equipo de los colaboradores. Dicho coeficiente resulta significativo al 

nivel de 5% (p = 0.000 < 0.05). El error estándar circunscrito (0.019) denota precisión 

elevada en la estimación paramétrica. Así, se acepta la hipótesis alterna, es decir, que la 

gestión por competencias influye en la colaboración en equipo en el contexto delimitado. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

Respecto al objetivo general, se expuso que existe una influencia significativa de 

la gestión por competencias sobre el desempeño laboral en el contexto analizado.  De 

hecho, se expuso un coeficiente de determinación evidenció que las competencias 

organizacionales elucidan 35.4% de la variabilidad del rendimiento, mientras el 

estadístico F alcanzó significancia asintótica inferior al 0.05. Asimismo, el coeficiente 

regresivo positivo constató que cada unidad adicional competencial incrementa 0.323 

puntos el desempeño. Así, se acepta la hipótesis de investigación y se sostiene la 

existencia de vínculos causales entre ambas construcciones teóricas, donde las 

capacidades instaladas son predictores del rendimiento organizacional en el ámbito 

constructivo examinado. 

Lo anterior converge con Narvaez y Tarazona (2024), quienes identificaron una 

correlación positiva de 0.875 entre gestión competencial y desempeño en una empresa 

prestadora de servicios en Huánuco. La coincidencia se debe a que ambos estudios 

operaron en contextos empresariales peruanos donde las competencias técnicas y 

conductuales son factores determinantes del éxito organizacional. Al respecto, la Teoría 

del Capital Humano que las inversiones en formación y desarrollo de habilidades 

producen retornos significativos en productividad (Islam y Amin, 2022). Asimismo, el 

estudio coincide con Trelles (2022), quien estableció una correlación de 0.430 entre 

competencias y desempeño en trabajadores de una constructora arequipeña. Lo anterior 

obedece a las características intrínsecas del sector construcción peruano, donde la 

heterogeneidad de perfiles competenciales condiciona directamente los niveles de 

productividad y calidad operativa. 

Los hallazgos coinciden con los postulados de la teoría de las características del 

trabajo, según la cual los colaboradores optimizan su desempeño al recibir condiciones 

laborales enriquecidas que energizan cualidades naturalmente motivadoras. Según Maco 

et al. (2025), dicha teoría fundamenta la relevancia de estructurar puestos que promuevan 

satisfacción y rendimiento óptimo mediante la articulación de competencias. Asimismo, 

la teoría del capital humano sostiene que, las inversiones en formación y desarrollo 

generan retornos en productividad organizacional (Islam y Amin, 2022), postulado que 

se refleja en el coeficiente positivo encontrado en el estudio. 

En lo que atiene al primer objetivo específico, se dilucidó una influencia 

significativa de la gestión por competencias sobre el cumplimiento de objetivos, 
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plasmado en un coeficiente regresivo positivo de 0.127 que indica que cada incremento 

unitario competencial eleva el cumplimiento de objetivos en 0.127 puntos.  En base a ello, 

se acepta la hipótesis de investigación correspondiente, es decir, existen vínculos causales 

entre la gestión competencial y la consecución de metas laborales establecidas en el 

ámbito constructivo examinado. 

Los resultados coinciden con El-sawalhi y Lafy (2021), quienes identificaron que 

la competencia de gestión de equipos permite mejorar el rendimiento de trabajadores 

constructivos con una media de 4.43 y un índice de importancia relativa de 88.51%. De 

hecho, ambos estudios coinciden en reconocer que las competencias gerenciales impactan 

positivamente componentes del desempeño laboral en contextos constructivos. La 

mencionada consonancia obedece a que las competencias técnicas y comportamentales 

facilitan la clarificación de metas, la priorización de tareas y la orientación hacia 

resultados concretos. Conforme a Reza et al. (2024), el cumplimiento de objetivos 

representa un indicador clave del desempeño organizacional. 

Asimismo, la investigación concuerda con Narvaez y Tarazona (2024), quienes 

reportaron una correlación positiva de 0.875 entre gestión por competencias y desempeño 

laboral en una empresa de servicios en Huánuco. Ahora bien, el mencionado estudio 

abordó el desempeño como constructo global sin desagregar dimensiones específicas, 

ambas indagaciones convergen dado que exponen asociaciones positivas entre 

competencias organizacionales y rendimiento operativo, que, se debe a que las 

competencias facilitan la alineación entre capacidades individuales y expectativas 

institucionales. 

Los resultados se alinean con los postulados de la teoría de las características del 

trabajo, que sostiene que condiciones laborales enriquecidas energizan cualidades 

motivadoras intrínsecas. Dicha convergencia teórica se manifiesta en que las 

competencias organizacionales proporcionan claridad respecto a expectativas, 

responsabilidades y criterios de evaluación, que, en suma, son capitales para que los 

colaboradores perciban sus tareas como significativas y orientadas hacia resultados 

específicos. Según Maco et al. (2025), cuando los trabajadores comprenden con precisión 

las metas institucionales y poseen capacidades apropiadas para alcanzarlas, experimentan 

mayor autonomía y retroalimentación. 

Referente al segundo objetivo específico, se expuso que existe una influencia 

significativa de la gestión por competencias sobre la calidad de trabajo en el contexto 

analizado. Así, el coeficiente regresivo positivo de 0.077 expuso que cada incremento 
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unitario competencial eleva la calidad de trabajo en 0.077 puntos, mientras que, el 

coeficiente de determinación evidenció que 31.8% de la variabilidad de la calidad 

obedece a la gestión competencial. El modelo en su conjunto fue significativo, dado que 

el estadístico F alcanzó significancia asintótica inferior a umbral crítico. Por ello, se 

aceptó la hipótesis de la investigación. 

Lo hallado coincide con el estudio de Quispitongo (2022), quien identificó una 

correlación de 0.687 entre gestión de calidad y desempeño laboral en empresas 

constructoras de Tarapoto. Es importante mencionar que, dicho estudio examinó la 

gestión de calidad como variable independiente y no la gestión por competencias, la 

coincidencia se debe a que encuentren evidencia de que sistemas de gestión estructurados 

impactan positivamente la calidad del trabajo ejecutado. A la vez, la coincidencia 

responde al hecho de que tanto la gestión por competencias como la gestión de calidad 

comparten principios fundamentales de estandarización, evaluación sistemática y mejora 

continua orientados a optimizar resultados operativos. La calidad de trabajo implica el 

nivel de excelencia con el que un trabajador efectúa sus tareas considerando precisión, 

eficiencia, atención a detalle (Michael et al., 2022). 

Desde la teoría, los hallazgos se sustentan en la teoría de las características del 

trabajo porque las condiciones laborales enriquecidas energizan cualidades motivadoras 

intrínsecas relacionadas con la búsqueda de excelencia (Maco et al., 2025). En efecto, las 

competencias organizacionales proporcionan claridad respecto a estándares de calidad, 

criterios de evaluación y procedimientos técnicos. Lo menciona anteriormente es la base 

para que perciban sus tareas como trascendentes y ejecuten labores conforme a 

especificaciones rigurosas. Además, converge con la teoría del capital humano, dado que, 

las inversiones en formación y desarrollo de habilidades generan retornos mensurables en 

la calidad del trabajo producido (Islam y Amin, 2022). 

En relación con el tercer objetivo específico, se elucidó que, la gestión por 

competencias posee una influencia positiva en la colaboración en equipo, en concreto, 

cada incremento unitario competencial eleva la colaboración en equipo en 0.118 puntos. 

Globalmente, el 30.8% de la variabilidad colaborativa obedece a la gestión competencial. 

Asimismo, el estadístico F tuvo una probabilidad de 0.000, inferior al umbral establecido 

(0.05), por ende, el modelo fue globalmente significativo. Lo anterior ratifica la existencia 

de vínculos causales entre la gestión competencial y las dinámicas cooperativas en el 

ámbito en cuestión. 
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Los resultados coinciden con Azmy (2023), quien identificó que el compromiso 

organizacional y la inteligencia emocional impactan positivamente el desempeño de 

empleados constructivos en Indonesia. No obstante, el autor mencionado no examinó 

específicamente la colaboración en equipo como dimensión independiente, ambas 

indagaciones coinciden en reconocer que factores organizacionales estructurados 

influyen en componentes del desempeño. La coincidencia obedece a que la gestión por 

competencias y el compromiso organizacional comparten principios de alineación entre 

capacidades individuales y objetivos colectivos orientados a fortalecer dinámicas 

grupales. La colaboración en equipo se define como el resultado de una compleja 

interacción entre colaboradores que coexisten en el mismo trabajo (López & Mendoza, 

2022). 

Por otro lado, lo encontrado coincide con el argumento teórico de que inversiones 

en formación y desarrollo de habilidades interpersonales generan retornos mensurables 

en la efectividad de equipos de trabajo (Islam & Amin, 2022). Ello se expone en el 

coeficiente de influencia identificado, el mismo que muestra que trabajadores con 

competencias consolidadas traducen sus capacidades en interacciones productivas, 

comunicación asertiva y coordinación eficiente (Corrales et al., 2022). Adicionalmente, 

la visión basada en recursos argumenta que capacidades únicas del capital humano son 

activos estratégicos generadores de ventajas competitivas sostenidas (Oham & Gift, 

2024). 

 

  



 

44 

V. CONCLUSIONES 

 

1. En lo que atiene al objetivo general, se concluyó la existencia de una influencia 

significativa de la gestión por competencias sobre el desempeño laboral (R² = 0.354, 

F = 48.168, p < 0.001, β = 0.323). El modelo explica el 35.4% de la variabilidad del 

desempeño, donde cada incremento unitario competencial eleva 0.323 puntos el 

rendimiento organizacional. Así, las competencias constituyen un predictor sustancial 

del desempeño en el ámbito constructivo analizado. 

2. En lo que corresponde al primer objetivo específico, se concluyó la presencia de una 

influencia significativa sobre el cumplimiento de objetivos, reflejado en un R 

cuadrado de 0.328, estadístico F de 42.999 y significancia de 0.000. El 32.8% de la 

variabilidad del cumplimiento obedece a la gestión competencial, con un efecto 

positivo de 0.127 puntos por unidad adicional. De ahí que, la articulación de 

competencias facilita la consecución de metas laborales establecidas. 

3. Concerniente al segundo objetivo específico, se concluyó que existe una influencia 

significativa sobre la calidad de trabajo (R² = 0.318, F = 41.033, p < 0.001, β = 0.077). 

Por tanto, el modelo explica el 31.8% de la variabilidad de la calidad, con un 

incremento de 0.077 puntos por cada unidad competencial adicional. Las 

competencias organizacionales inciden directamente en los estándares de excelencia 

laboral. 

4. Respecto al tercer objetivo específico, se concluyó la existencia de una influencia 

significativa sobre la colaboración en equipo (R² = 0.308, F = 39.150, p < 0.001, β = 

0.118). Lo anterior implicó que el 30.8% de la variabilidad colaborativa es atribuible 

a la gestión competencial, con un efecto de 0.118 puntos por unidad adicional. Así, 

las competencias favorecen dinámicas cooperativas y sinergias interpersonales en el 

contexto laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. A la gerencia de la empresa constructora, se recomienda consolidar programas de 

evaluación competencial periódica para el fortalecimiento del desempeño laboral, 

donde se debe priorizar estrategias centradas en el desarrollo de competencias técnicas 

y blandas entre los colaboradores. Dicha consolidación requiere la articulación de 

instrumentos de medición validados y la asignación de responsabilidades claras en la 

supervisión del personal. 

2. A los responsables del área de recursos humanos, se recomienda diseñar matrices de 

seguimiento trimestral para el cumplimiento de objetivos individuales y colectivos. 

Las mencionadas matrices deben incorporar indicadores cuantitativos y cualitativos 

alineados con los perfiles competenciales requeridos en cada puesto de trabajo. 

3. A los jefes de proyecto y supervisores de obra, se recomienda establecer círculos de 

calidad mensuales donde los colaboradores revisen procedimientos y estándares 

técnicos para propiciar el intercambio de buenas prácticas entre personal 

experimentado y de reciente incorporación. 

4. A los coordinadores de equipos de trabajo, se sugiere implementar sesiones semanales 

de coordinación interfuncional para el fortalecimiento de la colaboración grupal, a 

través de la contemplación conjunta de problemas operativos y la definición de 

responsabilidades compartidas en las tareas asignadas. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Metodología 

¿Cuál es la influencia de la gestión por 

competencias en el desempeño laboral 

de los colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025?  

Determinar la influencia en la gestión 

por competencias en el desempeño 

laboral de los colaboradores de una 

empresa Constructora de Jaén 2025. 

La Gestión por competencias influye 

en el desempeño laboral de los 

colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025. 

Enfoque:  

Cuantitativo 

Tipo: Básica  

 

Diseño: No 

experimental de corte 

transversal. 

Nivel: Explicativo 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario 

 

Población y 

Muestra: 90 

colaboradores de la 

empresa constructora 

y muestreo no 

probabilístico por 

conveniencia. 

 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis especificas 

¿Cuál es la influencia de la gestión por 

competencias en el cumplimiento de 

objetivos de los colaboradores de una 

empresa constructora de Jaén, 2025? 

Determinar la influencia de la gestión 

por competencias en el cumplimiento 

de objetivos de los colaboradores de 

una empresa constructora de Jaén, 

2025. 

La gestión por competencias influye 

en el cumplimiento de objetivos de 

los colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025. 

¿Cuál es la influencia de la gestión por 

competencias en la calidad de trabajo 

de los colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025? 

Determinar la influencia de la gestión 

por competencias en la calidad de 

trabajo de los colaboradores de una 

empresa constructora de Jaén, 2025.  

La gestión por competencias influye 

en la calidad de trabajo de los 

colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025. 

¿Cuál es la influencia de la gestión por 

competencias en la colaboración en 

equipo de los colaboradores de una 

empresa constructora de Jaén, 2025? 

Determinar la influencia de la gestión 

por competencias en la colaboración 

en equipo de los colaboradores de una 

empresa constructora de Jaén, 2025. 

La gestión por competencias influye 

en la colaboración en equipo de los 

colaboradores de una empresa 

constructora de Jaén, 2025. 
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Anexo 2: Cuadro de operacionalización 

Fuente: Elaboración propia 

 

Variables Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Items 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión por 

competencias  

Se entiende como un modelo que integra 

múltiples competencias que potencian el 

desempeño profesional efectivo. Este 

planteamiento acepta que cada entidad u 

organización presenta atributos específicos 

que la diferencian entre sí; sin embargo, 

también establece que existen factores 

comunes que permiten desarrollar 

mecanismos de gestión similares, los cuales 

pueden ser implementados por los 

directivos  (Moreira & Paucar, 2022) 

Se estructura bajo 

cuatro dimensiones: 

trabajo en equipo, 

liderazgo, desarrollo 

de personas y 

ejecución (Moreira 

& Paucar, 2022). 

Trabajo en equipo • Supervisores 

• Compañeros 

• Áreas de trabajo 

1-3 

Liderazgo • Comunicación 

• Retroalimentación 

• Disponibilidad  

• Incentivos  

4-11 

Desarrollo de personas • Predisposición 

• Flexibilidad 

• Asesoramiento 

12-17 

 

 

 

Ejecución • Rotación de trabajadores 

• Capacitaciones 

• Políticas 

18-22 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

Hace mención al grado de eficacia, 

rendimiento y calidad con el que un 

trabajador cumple sus tareas y roles dentro 

de una organización. Refleja cómo aplica 

sus conocimientos, habilidades y actitudes 

en aras de concretar los objetivos 

planteados, satisfacer las normas de la 

organización y contribuir al logro de 

resultados (Torres & Huamanchumo, 

2024). 

El desempeño 

laboral se estructura 

bajo tres 

dimensiones: 

cumplimiento de 

objetivos, calidad de 

trabajo y 

colaboración en 

equipo (Torres & 

Huamanchumo, 

2024). 

Cumplimiento de 

objetivos 
• Metas y objetivos  

• Funciones y 

Responsabilidades  

1-6 

Calidad de trabajo • Eficacia 

• Estándares de calidad 

7-10 

Colaboración en equipo  • Efectividad 

• Logro de resultados 

11-16 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de la información 

 

Cuestionario de gestión por competencias 

Apreciado trabajador, me comunico con usted para pedirle su participación en este 

formulario que busca medir el modelo de competencias implementado en Constructora 

Soberón SAC. No existen opciones acertadas o desacertadas. Le ruego responder con 

veracidad según los siguientes criterios: 

1 2 3 4 5 

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente 

 

Instrucciones: Coloque una X en el espacio apropiado para cada pregunta, tomando 

en cuenta esta escala de evaluación: 

N° GESTIÓN POR COMPETENCIAS Escala 

DIMENSIÓN 1: TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 

01 El trabajo en equipo se mantiene en coordinación con la 

línea de supervisión. 

     

02 El trabajo en equipo que mantiene con sus colegas en su 

área de trabajo es el adecuado. 

     

03 Expresa satisfacción respecto a la cooperación que 

establece con distintas áreas organizacionales. 

     

DIMENSIÓN 2: LIDERAZGO 1 2 3 4 5 
04 Se evidencia liderazgo en su línea de supervisión.      

05 Existe intercambio comunicacional efectivo en su 

espacio de trabajo y en la coordinación 

interdepartamental. 

     

06 Recibe retroalimentación sobre sus actividades por parte 

de su jefe inmediato. 

     

07 Su superior directo muestra disposición para brindar 

apoyo cuando lo necesita. 

     

08 Su jefe inmediato facilita la tramitación de permisos, 

licencias, vacaciones y comisiones. 

     

09 La habilidad de su superior para solucionar conflictos es 

apropiada. 

     

10 Su jefe promueve su desarrollo profesional mediante 

incentivos. 

     

11 Su jefe inmediato delega adecuadamente las actividades 

que son de su competencia 

     

DIMENSIÓN 3: DESARROLLO DE PERSONAS 1 2 3 4 5 

12 Su superior apoya su crecimiento personal en el 

desempeño de sus funciones. 
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13 Obtiene respaldo para participar en programas de 

capacitación y formación. 

     

14 Recibe preparación para asumir puestos de mayor 

responsabilidad. 

     

15 Muestra capacidad de ajuste ante diferentes situaciones, 

relaciones o contextos laborales. 

     

16 Participa en la formulación y ejecución de estrategias en 

su puesto. 

     

17 Obtiene orientación para su crecimiento personal y 

laboral. 

     

DIMENSIÓN 4: EJECUCIÓN      

18 La organización maneja adecuadamente la rotación del 

personal según las necesidades del servicio. 

     

19 Recibe formación y recursos para optimizar su 

desempeño laboral. 

     

20 Las normativas institucionales fomentan el rendimiento 

productivo. 

     

21 Los puestos asignados corresponden a las habilidades 

evidenciadas. 

     

22 Se valoran adecuadamente las labores realizadas por los 

trabajadores. 
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Cuestionario de desempeño laboral 

Apreciado trabajador, me comunico con usted para pedirle su participación en este 

formulario que busca evaluar el desempeño laboral en la empresa Constructora Soberón 

SAC. No existen opciones acertadas o desacertadas. Le ruego responder con veracidad 

según los siguientes criterios: 

1 2 3 4 

Totalmente en 

desacuerdo 

En Desacuerdo De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

 

  

N.° DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1: CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 1 2 3 4 

01 Alcanzo las metas y propósitos definidos para mi puesto 

de trabajo. 

    

02 Logro de forma constante los resultados esperados en mis 

funciones. 

    

03 Cumplo con los propósitos específicos asignados a mi rol 

laboral. 

    

04 Consigo habitualmente los resultados establecidos para 

mi desempeño. 

    

05 Finalizo mis actividades y responsabilidades de forma 

satisfactoria dentro del tiempo establecido. 

    

06 Ejecuto de manera regular las actividades asignadas en 

mi función. 

    

DIMENSIÓN 2: CALIDAD DE TRABAJO 1 2 3 4 
07 Demuestro regularmente un desempeño sobresaliente 

que supera las expectativas en calidad y eficiencia. 

    

08 Mi rendimiento laboral evidencia un estándar elevado en 

las tareas que ejecuto. 

    

09 Mantengo consistentemente los criterios y estándares de 

calidad definidos por la organización. 

    

10 Mi trabajo se ajusta a los parámetros de calidad 

establecidos y mi desempeño muestra alto cumplimiento 

de estos criterios. 

    

DIMENSIÓN 3: COLABORACIÓN EN EQUIPO     

11 Desempeño mis funciones de manera eficaz y 

cooperativa dentro de grupos de trabajo. 

    

12 Mi habilidad para el trabajo grupal aporta positivamente al 

cumplimiento de objetivos en los proyectos donde participo. 
    

13 Coopero eficientemente con mis compañeros y 

contribuyo al logro colectivo de actividades y proyectos. 
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14 Mi capacidad de colaboración efectiva con otros favorece 

el alcance de resultados positivos en los proyectos. 

    

15 Aporto conjuntamente al cumplimiento de propósitos y 

resultados grupales en mi labor. 

    

16 Mi capacidad de integración laboral resulta indispensable 

para el desempeño efectivo de equipos y el desarrollo de 

proyectos institucionales. 
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Anexo 4: Ficha técnica 

Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS 

 

Autor y año: 

Br. Guerra Rondoy María Arsenia (2025),  

Br. Soberón Rafael Yalu Mariselly (2025) 

 

Objetivo del 

instrumento: 

Estimar la gestión por competencias desagregada en cuatro 

dimensiones: 

Trabajo en equipo, liderazgo, desarrollo de personas, ejecución 

 

Usuarios: Personal de una empresa del rubro construcción Jaén 2025 

Forma de 

administración o 

modo de aplicación: 

 

Autoaplicado utilizando plataforma digital. 

Validez: 

 

El proceso de validación instrumental se ejecutó bajo el juicio de 

tres profesionales expertos según los lineamientos de la 

Universidad, teniendo el grado de maestría y/o doctorado, como 

procede: 

 

Ms. Carrillo Yalán, Eber Moisés 

Dr. Mondragon Regalado Jose Ricardo  

Dr. Torres Armas, Elías Alberto 

 

Se proporcionó una tabla de validación donde se registraron los 

datos según los parámetros de evaluación para cada elemento, 

utilizando la siguiente escala: 

1= Deficiente, 2 = Regular, 3 = Bueno, 4 = Muy Bueno, 

5=Excelente  

Luego que se realizó las valoraciones correspondientes a los Items, 

se determinó con una valoración positiva. 

 

Confiabilidad: 

 

La variable en estudio muestra un alfa de Cronbach de 0,70, en tal 

sentido, el instrumento presenta una buena confianza. 
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Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

Autor y año: 

Br. Guerra Rondoy María Arsenia (2025),  

Br. Soberón Rafael Yalu Mariselly (2025) 

 

Objetivo del 

instrumento: 

Medir el desempeño laboral, mediante sus tres dimensiones:  

Cumplimiento de objetivos, calidad de trabajo, colaboración en 

equipo 

 

Usuarios: Trabajadores de una firma empresarial constructora Jaén 2025 

 

Forma de 

administración o 

modo de aplicación: 

 

Autoaplicado utilizando plataforma digital. 

 

 

 

 

 

 

Validez: 

 

Se efectuó la validación instrumental bajo la evaluación de tres 

profesionales especialistas de acuerdo a los lineamientos de la 

Universidad, teniendo el grado de maestría y/o doctorado, como 

procede: 

 

Ms. Carrillo Yalán, Eber Moisés 

Dr. Mondragon Regalado Jose Ricardo  

Dr. Torres Armas, Elías Alberto 

 

Se remitió una tabla de validación donde se registró la información 

según los criterios establecidos para cada elemento, aplicando la 

siguiente escala: 

1= Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = De acuerdo, 

4 = Totalmente de acuerdo  

Luego que se realizó las valoraciones correspondientes a los Items, 

se determinó con una valoración positiva. 

 

Confiabilidad: 

 

La variable evaluada obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 

0.489, lo cual indica que el instrumento tiene confiabilidad 

insuficiente. 
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Anexo 5: Ficha de validación de instrumento  
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento 

 

Tabla 17   

Resultado Confiabilidad de Gestión por Competencias  

    

Estadísticas fiabilidad 

Alfa de Cronbach Número elementos 

0,820 22 

    

El valor del alfa de Cronbach de 0,820, en la variable, evidencia que el 

instrumento refleja una Buena confianza. 

 

Tabla 18   

Resultado Confiabilidad Desempeño Laboral 

    

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,798 16 

    

 

El valor del alfa de Cronbach de 0,798, en la variable, evidencia que el 

instrumento refleja una confianza aceptable.  
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Anexo 7: Declaración jurada  

 

Los firmantes, autores del trabajo de investigación titulado: “GESTIÓN POR 

COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE 

UNA EMPRESA CONSTRUCTORA JAEN 2025”, egresado del programa de estudios 

de MAESTRÍA EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO de la Universidad Católica 

de Trujillo Benedicto XVI, declaro bajo juramento lo siguiente:  

Que, conforme a los lineamientos éticos y metodológicos establecidos por la Universidad, 

y en cumplimiento de las disposiciones establecidas para la presentación de trabajos de 

investigación, manifestamos que en el presente estudio no se consigna en el título el 

nombre específico de la institución, empresa u organización en la que se ha desarrollado 

el estudio de caso o recojo de información.  

Por tal motivo, no resulta necesario adjuntar el modelo de consentimiento/asentimiento 

informado porque el hacerlo público o el presentarlo con los nombres y datos de los 

participantes delataría la institución/empresa donde se realizó la institución. Sin embargo, 

declaro que se contó con el consentimiento o asentimiento de todos los participantes, y 

de esta manera respetamos así el principio de confidencialidad y anonimato de las 

instituciones o participantes involucrados indirectamente.  

Nos comprometemos a mantener la reserva de la información obtenida, utilizándola 

únicamente con fines académicos y de acuerdo con los principios éticos de la 

investigación científica establecidos por la UCT.  

En constancia de lo declarado, firmo la presente en la ciudad de Trujillo, a los 15 del mes 

de diciembre del 2025. 

 

 

 

 

 

María Arsenia Guerra Rondoy                            Yalu Mariselly Soberón Rafael 

         DNI N.º 44567364                                                DNI N.º 72401 
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Anexo 8: Reporte de Turnitin 
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Anexo 9: Reporte de escritura de inteligencia artificial 
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