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El desempeiio laboral y las competencias directivas en los colaboradores de las empresas
comerciales en el distrito de Tarapoto.

Job performance and mangement skills in employees of commercial companies in the
district of Tarapoto.

Mary Paima-Pizango!
Resumen

Las empresas del sector comercial lideran el mercado en el distrito de Tarapoto, por lo tanto, cada una busca
sobresalir, es por ello que requieren de profesionales cada vez mas preparados con competencias directivas
que permitan obtener un 6ptimo desempefio laboral, es por eso que el objetivo principal de este trabajo es
demostrar que las competencias directivas se relacionan directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto, para fortalecer la competitividad en cada
una de ellas. La investigacion es cuantitativa, correlacional no experimental de corte transversal. La principal
conclusién obtenida fue que las competencias directivas se relacionan directamente con el desempefio laboral,
relacion que se obtuvo de la prueba Rho de Spearman de 0,716 mediante el analisis estadistico de la
investigacidn, explicando que los colaboradores que logran mayores competencias directivas, logran mayor
desempefio laboral. También se concluye que las competencias directivas son importantes para el empleado
como para los directivos de la empresa, ya que la aplicacion de estas favorece a desempefiarse laboralmente de
tal manera que se consiga los mejores resultados tanto personales como organizacionales.

Palabras clave: Competencias, desempefio, evaluacidn, empresas comerciales, habilidades directivas
Abstract

Companies in the commercial sector lead the market in the district of Tarapoto, therefore, each one seeks to
excel, that is why they require increasingly prepared professionals with managerial skills that allow them to
obtain optimal job performance, that is why the The main objective of this work is to demonstrate that
management skills are directly related to the work performance of employees in commercial companies in the
Tarapoto district, to strengthen competitiveness in each of them. The research is quantitative, correlational,
non-experimental, cross-sectional. The main conclusion obtained was that managerial competencies are
directly related to job performance, a relationship that was obtained from the Spearman Rho test of 0.716
through the statistical analysis of the research, explaining that the collaborators who achieve greater
managerial competencies, achieve higher performance labor. It is also concluded that managerial
competencies are important for the employee as well as for the company's managers, since the application of
these favors working in such a way that the best personal and organizational results are achieved.

Keywords: Competencies, performance, evaluation, trading companies, management skills
1. Introduccién

Hoy en dia las empresas se encuentran en busca de nuevos profesionales que resalten sus capacidades técnicas
y sus habilidades en gestidn de las actividades que le asignan en un area de trabajo.

La presente investigacion se basa en la necesidad de las empresas del sector comercial en el distrito de
Tarapoto que hoy en dia se encuentran en constante crecimiento y desarrollo, asi como también la demanda
de profesionales con competencias y habilidades directivas, que no solo demuestren tener un buen desempefio
laboral, sino que también sean colaboradores que se comprometan con la empresa a lograr los objetivos
deseados. Es por eso que, la presente investigacion busca aportar en el conocimiento tanto de los empresarios
acerca de las competencias directivas y de qué manera éstas se relacionan con el desempefio laboral de sus
colaboradores, ya que empresas de este sector dan vida al desarrollo del mercado local y regional. El objetivo
principal es demostrar que las competencias directivas se relacionan directamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

El mundo laboral actual exige aprendizaje continuo del empleado, por lo tanto, el profesional debe mantenerse
constantemente actualizado, esto conlleva a la persona a estar capacitada para afrontar los retos que se le
presenten en su jornada laboral del dia a dia.

El concepto de competencia ha tenido mayor eco en los dltimos afios, en el contexto de la gestién empresarial.
Anteriormente se hablaba de evaluacién de competencias, gestién por competencias y desarrollo de
competencias, no fue facil dar con una definicién tinica y exacta.
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La gestion por competencias es una nueva forma de permitir que los empleados desarrollen sus habilidades y
capacidades técnicas e interfuncionales para aumentar la eficacia de la organizacion. Es un medio para
analizar, medir y relacionarlo con el desempefio profesional laboral, al mismo tiempo, es un compromiso de
gestionar de manera adecuada el papel de los empleados en la organizacion.

A través de la globalizacidn se ha logrado que se comprenda la importancia del rol que cumple el ser humano
en los procesos gerenciales de la organizacidn, teniendo principal énfasis en las caracteristicas personales y
destrezas que demanda para ser eficientes en su desempefio laboral, lo cual involucra, ademas, tener en cuenta
las competencias y habilidades que poseen, asi como adquirir otras nuevas.

La mayoria de empresas cometen el error de establecer objetivos que se centran solamente en los resultados
medibles y cuantificables del empleado. Por ejemplo, en una empresa comercial en el drea de ventas, hay
mayor consideracion para el vendedor que al final del mes logra mas venta que otro. Se podria interpretar que
aquel vendedor se ha desempefiado de mejor manera. Sin embargo, desde otro punto de vista, se puede
interpretar que el vendedor que logré menos en resultados numéricamente medibles, se haya esforzado de
igual manera para demostrar un buen desempefio y a pesar del esfuerzo no haya conseguido los resultados
esperados por los directivos de la empresa.

Este tipo de evaluacién perjudica a la empresa en si, ya que se desarrolla competencias entre los miembros de
la organizacién de manera negativa, que, en vez de encaminarse para lograr un objetivo en comun, cada uno
vela por sus propios objetivos. Actualmente mas empresas han comenzado a evaluar no sélo lo que los
empleados logran, sino de qué manera éstos lo hacen (Garcia, Cardona y Chinchilla, 2001).

Las competencias, por una parte, establecen un vinculo entre las tareas que realiza el empleado y los
comportamientos que manifiesta para hacerlo, y por otra, las cualidades individuales necesarias para
comportarse de forma satisfactoria. Desde este punto de vista, una persona se denomina competente si puede
realizar una tarea segun lo esperado y con el desempefio esperado (Patrén y Barroso, 2015).

En el debate actual sobre lo que las organizaciones hacen para lograr que sus miembros crezcan de manera
profesional y personal, se encuentra como punto central a las competencias directivas, ya que son
consideradas como el medio para perfeccionar las habilidades para un 6ptimo desempefio laboral. Desde un
punto de vista técnico la afirmacién puede ser acertada, pero ain no queda claro de qué manera ese desarrollo
de habilidades, capacidades o destrezas contribuye al crecimiento de la persona. El asunto se encuentra en
determinar si las competencias directivas por si solas logran promover tal crecimiento y tener como resultado
un buen desempefio laboral, o se trata simplemente de una herramienta técnica que facilita a la persona
realizar determinadas tareas (Serrano, 2017).

Ciertamente, el desempefio eficaz y eficiente de una empresa como organizacién, comienza por las habilidades
que poseen quienes la dirigen en cuestion de organizar, dirigir, comunicar y motivar a su personal. En esta
oportunidad, no solo nos centramos en las competencias directivas de los dirigentes de la empresa, sino
también en los empleados que conforman las sub dreas que existen dentro de ella, por ejemplo, dentro de una
empresa comercial existe el drea de almacén, por lo tanto, existe un jefe de almacén al que acompafian sus
auxiliares. El jefe de almacén podria tener la capacidad de dirigir y motivar a sus auxiliares a cumplir las tareas
diarias de manera eficaz y eficiente, de tal forma que estarian colaborando con las demas areas a lograr los
objetivos de la organizacion.

Las empresas comerciales del distrito de Tarapoto, regién de San Martin, Perti no son ajenas a esta realidad, ya
que el distrito se encuentra en constante crecimiento socioeconémico y la principal actividad que hace esto
posible es el sector comercio. Por lo tanto, cada empresa que se establece trata de resaltar entre las ya
existentes en el mercado.

Hoy en dia las empresas no solo se centran en ofrecer el mejor producto del mercado, sino también de tener el
mejor equipo que conlleve a lograr los objetivos de la organizacidn. Debido al crecimiento de dicho sector, la
demanda de profesionales con competencias directivas va en aumento. Los empresarios que integran el sector
comercial en el distrito de Tarapoto, mas alla de buscar un buen desempefio laboral de sus empleados, lo que
buscan es que estos estén comprometidos con la organizacién en conseguir los objetivos deseados, en cuanto a
resultados econémicos y el reconocimiento de la empresa en el mercado.

Delgado y Huanca (2018), afirman que en Tarapoto se vive una realidad de constante crecimiento y desarrollo
que no se debe solo a sus principales actividades que son la agricultura y ganaderia, sino también se debe al
sector comercial, que dia a dia ha venido consolidandose en el mercado local.
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Siles (2013), menciona que en las empresas de la ciudad de Tarapoto las competencias con mas demanda son
las competencias de trabajo en equipo. Lo mencionado por Siles lo podemos relacionar con una de las
dimensiones del desempefio laboral que viene a ser las competencias estratégicas que se enfoca en el logro del
compromiso del empleado con la organizacién, asimismo el trabajo conjunto en miras de un objetivo en
comun.

Con lo anteriormente mencionado, mediante entrevistas con la parte administrativa de las empresas que son
objeto de estudio para la presente investigacion, se observé que algunos de los colaboradores presentan bajo
desempefio laboral por factores que podrian deberse a su carencia de competencias directivas, por lo que este
punto es el que se busca probar con esta investigacion.

En relacion al tema de investigacion se han encontrado trabajos con caracteristicas similares, las cuales nos
ayudaran a comprender la evolucién y el trasfondo de las variables antes mencionadas. Es asi como
Hernandez, Armentros, Villanueva, Montalvo y Del Rio (2016) obtuvieron en el resultado de su investigacién
que las empresas del sector industrial en Coahuila predomina la evaluacién del desempefio laboral basado en
los resultados obtenidos, haciendo poco énfasis en la principal fuente generadora de valor para una
organizacion que es el recurso humano.

Asi también Robles (2019), en su investigaciéon concluy6 que las competencias directivas influyen de manera
significativa en el desempefio laboral, sobre todo si se trata de un gerente, ya que el resto lo ve como un lider, y
este al descuidar sus principales competencias directivas, afecta el desempefio laboral de si mismo como de los
que lo rodean, imposibilitando que se obtenga los mejores resultados para la organizacion.

Crispin (2018), concluye que las también llamadas habilidades directivas guardan relacién significativa con el
desempefio laboral, ya que la persona que dirige a otras bajo su cargo, debe desarrollar y aplicar esas
habilidades al momento de gestionar y cumplir sus funciones. También el desempefio laboral de los
colaboradores depende mucho de las habilidades que poseen quienes los dirigen.

En la investigacion realizada por Chavez y Arias (2018), las competencias mas valoradas fueron visiéon de
negocio en las empresas de servicios; gestion de recursos, en las empresas industriales; y networking, en las
empresas comerciales. Estos resultados parecen reflejar que cada tipo de competencia est4 vinculado a un
determinado rubro. Por ejemplo, la gestién de recursos es importante para las empresas industriales, pues de
esta depende la rentabilidad que genera. De manera similar, en las empresas comerciales, el networking es de
vital importancia, puesto que no existe una empresa comercial en la que no se entable ni se necesite de una
excelente red de relaciones dentro de la empresa y del sector. Asi mismo en las competencias intratégicas el
trabajo en equipo fue la competencia con mas calificacion. En cuanto a las competencias de eficacia personal,
supone que los empresarios buscan colaboradores que practiquen la autonomia, proactividad, iniciativa y
creatividad y sean capaces de autorregular su aprendizaje.

Las competencias directivas se encuentran relacionadas con las aptitudes, personalidad y conocimiento que va
adquiriendo el empleado a través de su experiencia laboral, como también a su destreza, actitud, motivaciéon y
compromiso. Las competencias pueden ser adquiridas e ir ampliandolas a través del continuo aprendizaje, se
adquieren en la formacién académica, se desarrollan con la experiencia laboral y se hace uso de ellas de
manera eficaz para contribuir con la economia y la sociedad (Camacho, 2018).

A pesar de haberse logrado avances en cuanto al enfoque de las competencias en empresas de diferentes
sectores, siguen existiendo fallas en la contextualizacién e integracién sobre otros enfoques gerenciales, asi
como la falta de identificacién de las competencias directivas con exactitud atin son evidentes en la gestién
empresarial (Castellanos, Valle, Machado y Garcia, 2019).

Woodrufe (como se cit6 en Garcia et al., 2001), afirma que, en el transcurso del tiempo, el concepto de
competencias se ha ido determinando hasta llegar a definirlo como comportamientos observables que aportan
a conseguir el éxito en la realizacion de una tarea asi como llevar a cabo la misién de un puesto. Bisquerra
(2003) defini6 las competencias como un conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades y actitudes que
son necesarias para la persona al realizar actividades diversas obteniendo un cierto nivel de calidad y eficacia.

Entendemos que una competencia no viene a ser solo la suma de dos entidades que funcionan separadas
(trabajador y trabajo), sino que juntos conforman una sola entidad que une los atributos del trabajo con la
experiencia adquirida. Tener consciencia de ello conlleva a fortalecer las capacidades que permitiran abrir las
puertas al autoaprendizaje y al aprender a partir de esa experiencia elementos determinantes para desarrollar
las competencias (Barrientos, Silva y Anttinez, 2016).
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Hasta este punto de la investigaciéon podemos decir que las competencias directivas tienen cierta relacién con
el desempefio laboral, ya que las competencias son el medio para lograr el éxito de las tareas que los
empleados cumplen en la organizacion.

A efectos del estudio que se presenta, se tiene en cuenta que existen tres dimensiones de las competencias
directivas. La primera son las competencias directivas estratégicas que vienen a ser los comportamientos
observables y habituales que posee una persona y que hacen posible el éxito en su funcién directiva. Es decir,
que posea la capacidad de disefiar estrategias para producir valor econémico, desarrollando las capacidades
de los empleados y uniéndolos en la misién de conseguir un solo objetivo para a organizacién (Garcia et al.,
2001). Por lo tanto, entendemos que las competencias directivas estratégicas hacen referencia a las funciones
esenciales que debe de cumplir el empleado en el cargo que desempeiia. Es decir, se refieren a las funciones
formales que vienen descritas en el puesto de trabajo, por ejemplo, realizar registros o reportes diarios,
despachar mercaderia, manejar un vehiculo de la empresa, entre otras funciones.

La segunda dimensidn son las intratégicas que son las que se enfocan en el desarrollo de los empleados y el
crecimiento del sentido de compromiso de los mismos con la empresa (Chavez y Arias, 2018). Entonces, de las
competencias directivas intratégicas se entiende que son aquellas que permiten desarrollar las capacidades
que tiene el empleado y su correcto desempefio en el trabajo, que posea la capacidad de escuchar y de
compartir ideas, asi como también la capacidad de reconocer, afrontar y resolver los conflictos internos que
pueda existir. Finalmente consiguiendo el compromiso de sus compafieros conociéndolos, inspirando
confianza y motivandolos a conseguir los objetivos en comun.

Hasta el momento podemos identificar dos tipos de competencias, las estratégicas son las que se necesitan
para el logro de resultados econdmicos y las intratégicas que busca la unidad de los empleados con la empresa.

Existe una tercera dimensidn que son las competencias de eficacia personal, que comprende los habitos
necesarios para facilitar la relacion eficaz entre la persona y su entorno personal y social. Estas competencias
miden la capacidad de auto dirigirse y autogobernarse, necesaria para que una persona pueda dirigir a otras
personas.

Las competencias directivas de eficacia personal incluyen habitos que facilitan la relacién eficaz de la persona
con su entorno. Estas competencias miden la capacidad de la persona de auto dirigirse, la cual resulta
imprescindible para poder dirigir a los demas, potenciando las competencias estratégicas e intratégicas
(Valencia, 2005).

Las competencias de eficacia personal basicamente se refieren al autocontrol que tiene cada personay a los
valores que ha adquirido en su formacion. Se refiere a las habilidades que posee cada uno para superarse en su
entorno y esto permita ser una persona que dirija a los demas. También esta relacionado con el manejo de
estrés y conflictos internos y a la capacidad que tiene la persona de ser flexible ante cambios de
comportamiento que posibiliten fortalecer sus puntos fuertes y superar los débiles.

Competencias estratégicas

Visién de negocio
Orientacién interfuncional
Gestion de recursos
Orientacion al cliente

Red de relaciones efectivas
Negociacion

Resultados econémicos

Competencias intratégicas

Comunicaci6on Desarrollo y compromiso
Direccién de personas de los empleados con la
Delegacion empresa
Coaching

Trabajo en equipo

Liderazgo
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Competencias de eficacia personal

Proactividad
- Iniciativa
- Creatividad
- Optimismo
Resolucion de problemas
- Intuicién
- Capacidad de analisis
- Toma de decisiones

Autocgobierno » Relacion eficaz entre la
- Concentracién
ersonay su entorno.
- Tenacidad P y
- Autocontrol

Gestion personal

- Gestidon del tiempo

- Gestion del estrés

- Gestion de la incertidumbre
Integridad

- Credibilidad

- Honestidad

- Equidad
Desarrollo personal

- Autocritica

- Autoconocimiento

- Aprendizaje personal

Fuente: Elaboracion propia a partir de Las competencias directivas mds valoradas. Garcia Lombardia et al,
(2001)

Figura 1. Dimensiones de las competencias directivas

Las competencias directivas obtienen relevancia cuando hablamos de desempefio laboral, ya que para las
organizaciones es importante la capacidad y las habilidades que demuestra el empleado para obtener los
mejores resultados en cuanto a las funciones que realiza segun el puesto que desempefia en la organizacion.

El esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y de la percepcion que tiene
acerca del papel que va a desempefiar en la empresa. Un 6ptimo desempefio laboral es la mayor fortaleza con
la que cuenta una organizacién para lograr sus objetivos (Jara, Asmat, Alberca y Medina, 2018).

La definicion del desempefio laboral ha venido evolucionando conforme ha transcurrido el tiempo, por lo que
hoy en dia parece existir cierto acuerdo en cuanto a la definicidn de esta variable en funcién al
comportamiento en lugar de definirlo en funcién del resultado que produce dicho comportamiento.

Murphy (como se citd en Salgado y Cabal, 2011), defini6 el desempefio laboral como un conjunto de conductas
que son relevantes y necesarias para conseguir las metas de la organizaciéon como también los objetivos
individuales que tenga cada empleado con el cumplimiento de sus funciones.

De igual manera, se encuentra cierta similitud en la definiciéon propuesta por Campbell (como se cit6 en
Salgado y Cabal, 2011), que defini6 el desempefio laboral como cualquier conducta cognitiva, psicomotora,
motora o interpersonal, que se encuentra bajo el control del individuo, siendo regulable en términos de
habilidad y necesario para las metas organizacionales.

Ambas definiciones propuestas por Murphy y Campbell se centran en la conducta que tiene el empleado para
cumplir con las tareas ordinarias, al igual que las competencias directivas se centran en las habilidades de la
persona. Sin embargo, debemos tener claro que las competencias son el medio para conseguir los mejores
resultados y el desempefio laboral es el resultado en si.

Al hacer el analisis de la definicién de desempefio laboral, encontramos que esta conceptualizada como la
actuacion de las personas cuando éstas hacen uso de sus aptitudes, inclinaciones y necesidades en cuanto a los
objetivos de la empresa, un sitio de estudio, en su propio hogar o, en general, la sociedad en la que se
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desenvuelven, con el fin de alcanzar un objetivo en especifico Morales y Velandia ( como se cit6 en Rodriguez y
Lechuga, 2019).

El desempefio esta relacionado con la efectividad, por lo tanto, se mide en funcién a la capacidad de adaptarse,
mantenerse y crecer, como también de renovarse constantemente. Por lo tanto, se entiende que el desempefio
en las personas es como una combinacién entre sus comportamientos y los resultados que obtiene con éstos.
Esto da a entender que al modificar algin comportamiento afecta también el desempefio, pues este esta
relacionado directamente con la conducta del empleado.

Investigaciones de diferentes autores llegan a coincidir en la existencia de tres dimensiones del desempefio
laboral que vienen a ser: el desempeiio de tarea, comportamiento organizacional productivo o también
llamado desempefio contextual y el comportamiento laboral contraproductivo (Bowling, 2014). Esto quiere
decir que autores como Murphy y Campbell entre otros coinciden con la existencia de estas tres dimensiones
del desempeiio laboral.

La primera dimensién es el desempefio de tarea, que basicamente se centra en los conocimientos propios que
debe tener el empleado acerca de las funciones que realiza en su puesto de trabajo.

Borman y Motowidlo (como se cité en Motowidlo, 2003), hicieron notar la diferencia entre los conceptos de
desempefio de tarea y desempefio contextual, por la preocupacion de que la evaluacién y la seleccion de
empleados tendian a enfocarse solo en una parte del desempefio y a excluir o minimizar la otra parte que esta
relacionado con el desempefio contextual que también es importante para la eficacia de la organizacion.

Hasta hace poco tiempo, se valoraba como el factor mas importante del desempefio laboral, al conocimiento y
dominio de informacién que posee el empleado en el cumplimiento de sus funciones, a tal punto que
representaba el 75% de la valoracion del empleado, actualmente solo representa un 20 a 25%. De esta manera
hoy en dia se aprecia en el empleado factores como trabajo en equipo, liderazgo, autoaprendizaje, entre otros
(Torresy Zegarra, 2015).

El desempefio de tarea se lleva a cabo de dos maneras, la primera involucra actividades que transforman
directamente las materias primas en bienes y servicios que son los productos que ofrece la empresa; por
ejemplo, la venta de mercaderia, operar maquinaria de produccién, ensefiar en una escuela, entre otras
actividades, la segunda forma involucra actividades de servicio y mantenimiento del niicleo del negocio
proporcionando funciones importantes de planificacién, coordinacidn, supervisién de personal que le
permitan a la organizacién funcionar de manera efectiva y eficiente (Motowidlo, 2003).

La segunda dimension es el desempefio contextual que basicamente esta relacionado con las funciones extra
rol que cumple el empleado fuera de las funciones formales propias de su drea de trabajo, pero que son de
mucho aporte para la organizacién, ya que esto permite que los empleados se sientan comprometidos con la
empresa.

Motowidlo (2003), lo define como “comportamientos que contribuyen con la efectividad de la organizacion
mediante sus efectos en el contexto psicoldgico, social y organizacional del trabajo” (p. 43).

Los empleados pueden contribuir con la organizacién mediante el trabajo que realizan de diferentes maneras.
Por ejemplo, que las acciones de un empleado promuevan el efecto positivo en los demaés, evitando los
conflictos que pueda existir entre compafieros, fomentando la confianza interpersonal; de esta manera tales
acciones tienen un valor organizacional positivo. Otra forma de contribuir con la organizacién a través del
desempefio contextual es mediante el aumento de preparacién del empleado para realizar sus funciones, de
manera que se considera como un comportamiento valioso que va aportar cosas positivas para la empresa.

Finalmente esta la tercera dimension que es el desempefio laboral contraproductivo que se enfoca
especificamente en la conducta que desarrolla el empleado frente a sus funciones, compafieros y autoridades
de la empresa.

El comportamiento laboral contraproductivo presenta un contraste especialmente interesante con las formas
de comportamiento disfuncional de los empleados como el comportamiento antisocial, la incivilidad, la
retencion del esfuerzo, conductas desviadas en el lugar de trabajo y conducta contraproducente. El contraste
se encuentra entre los comportamientos que se llevan a cabo para ayudar y cooperar, asi como también
comportamientos para perjudicar y obstaculizar los objetivos de la organizacién (Motowidlo, 2003).

Esta dimension se ubica en la parte inferior del desempefio de tarea y del desempefio contextual. Se distinguen

de otros comportamientos disfuncionales, ya que el requisito de los comportamientos contraproducentes es
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que sean intencionales. Esto no sucede con el comportamiento laboral contraproductivo, ya que al igual que las
demas dimensiones también se produce a partir de comportamientos inconscientes o accidentales que
pudieron haber comenzado con la intencién de generar valor positivo en la organizacién, pero que terminaron
teniendo un valor negativo, por ejemplo que el empleado intente colaborar con su equipo de trabajo, sin
embargo, es deficiente en el conocimiento que posee, o tiene deficiencias en su desempefio contextual, lo cual
hace que finalmente termine aportando un valor negativo al contrario de su intencién inicial.

Tiene como caracteristica principal el ser comportamientos intencionales, sin embargo, hay situaciones en las
que no lo son, ya que, tienen la intencién de cooperar, pero con factores como la falta preparacién o
conocimiento pueden hacer que el resultado de esta cooperacién sea negativo.

Un punto importante dentro de esta variable, es la evaluacion del desempefio que viene a ser el proceso que
realiza un supervisor a sus subordinados, y que basicamente esta disefiado para ayudar al empleado a
comprender mejor sus funciones, objetivos, expectativas y éxito en su desempefio. Principalmente es util como
base para la toma de decisiones de la empresa en cuanto a compensacién, promocion, transferencia y despido.
Los sistemas de evaluacion tienen la capacidad de influir en el comportamiento de los empleados, lo que
conduce a un mejor desempefio organizacional (Bohlander y Snell, 2008).

Asimismo, (Bohlander y Snell, 2008), afirma que la importancia de la evaluacién del desempefio desde un
punto de vista de desarrollo radica en realizar el constante analisis de las fortalezas y debilidades internas de
la organizacién asi como la mejora del desempefio de quienes la integran. Sin importan el desempefio del
empleado, el proceso de evaluacién brinda una oportunidad para identificar los temas que se van a someter a
andlisis, asi como también eliminar los problemas potenciales y establecer nuevas metas para lograr un alto
desempefio organizacional

2. Metodologia

Segun el enfoque, la presente investigacion es cuantitativa. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirman
que en la investigacion con enfoque cuantitativo se utiliza la recoleccién de datos con el fin de probar hipétesis
basados en la mediciéon numérica y la realizacién de analisis estadistico, con el objetivo de establecer guias de
comportamiento y evidenciar las teorias propuestas.

Asimismo, en relacidn al alcance, la investigacion es correlacional, ya que el estudio tuvo como finalidad
conocer el grado de relacién o asociacién que existe entre las competencias directivas y el desempefio, o entre
dos o mas conceptos, categorias o variables en una determinada muestra o concepto en particular.

Por otro lado, la investigacion corresponde a un disefio de investigaciéon no experimental, ya que el estudio se
realiz6 sin manipular deliberadamente las variables y en el que se observaron los fen6menos tal como se
desenvuelven en su contexto natural. Es de tipo transeccional o transversal porque su propdsito fue describir
variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado. Finalmente, segtin la linea de tiempo es
de corte transversal, porque se recolectaron los datos en un solo momento, en un tiempo tnico.

Se aplicé la técnica de la encuesta con el instrumento cuestionario a los trabajadores de las empresas
comerciales quienes conformaron 43 unidades de estudio, dicho cuestionario consta de 49 preguntas, con
respuestas de escala tipo Likert que tiene como finalidad recabar informacién acerca de la relacion de las
competencias directivas y el desempefio laboral. Ademas, para medir la confiabilidad del cuestionario se hizo
uso de la herramienta estadistica del Alfa de Cronbach, donde se tiene en cuenta tanto las variaciones
individuales de cada una de las dimensiones de las competencias directivas y el desempeiio laboral, como el
numero de datos observables, en este caso las preguntas del cuestionario. Teniendo en cuenta que se aplicé un
cuestionario por cada variable, para luego obtener el resultado de 0,969 para el cuestionario de competencias
directivas y 0,872 para el cuestionario de desempefio laboral.

Para procesar los datos obtenidos de los cuestionarios, se procedi6 a analizar la informacién con el programa
Statistical Package For Social Sciencies (SPSS 25), con el fin de obtener datos estadisticos respecto a la
correlacion de variables y la prueba de hipdtesis, lo cual permitid el analisis e interpretacién de la informacidn.

3. Resultados

El cuestionario se aplicé a 43 personas, quienes son directivos y empleados, donde los datos demograficos son
los siguientes:

Género: 28 masculino y 15 femenino
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Edades: De 23 a 27 afios, 17 personas encuestadas; de 28 a 32 afios, 11 personas encuestadas; de 33 a 37 afios,
9 personas encuestadas; de 38 a 42 afios, 4 personas encuestadas y de 43 a 48 afios, 2 personas encuestadas.

Tipo de empresa: Fueron cuatro empresas con las que se realiz6 el estudio y todas ellas se desempefian en el
sector comercial en el distrito de Tarapoto. El principal motivo para desarrollar el estudio con estas cuatro
empresas fue que en estas los colaboradores experimentan situaciones similares relacionadas con su
desempefio laboral y sus competencias directivas, las mismas que fueron materia de estudio para llevar a cabo
la investigacion.

El cargo de los encuestados es: 7 personas son gerentes, 3 administradores, 4 contadores y 29 personas que
conforman el grupo de empleados,

La Tabla 1 muestra el nivel de competencias directivas de los colaboradores de las empresas comerciales del
distrito de Tarapoto. En cuanto a esta variable el 2% de los colaboradores a veces practican las competencias
directivas, el 44% casi siempre y el 53% siempre. En cuanto a las competencias estratégicas, el mayor
porcentaje (47%) indica que esta dimensién se practica siempre; lo que indica que los colaboradores estan
enfocados en los resultados econémicos que debe obtener la empresa, desarrollan la visién de negocio, son
allegados a los clientes y son capaces de atender de manera eficaz las necesidades de los clientes, se comunican
entre compafieros y desarrollan relaciones efectivas en la empresa y en el sector. Para la dimensién de
competencias intratégicas, el mayor porcentaje (40%) afirma que se cumple casi siempre, lo que indica que los
empleados estan determinados a desarrollarse y comprometer con la empresa mediante el liderazgo, el
trabajo en equipo, el seguimiento de las tareas que cada uno realiza y la direccién de personas para obtener
resultados personales como organizacionales. Mientras que, para las competencias de eficacia personal, el
mayor porcentaje (63%) afirman que se desarrolla siempre, indicando que los colaboradores con los que
cuentan las empresas estudiadas, son proactivos, capaces de resolver problemas principales del area donde
realiza sus funciones, sino también que no solo tiene que ver con su drea de trabajo, capaces de dar iniciativa y
ser creativos, optimistas con los objetivos que desean lograr. Sobre todo, que se conocen muy bien como
persona y son capaces de auto dirigirse para asi poder dirigir a los demas.

Tabla 1. Andlisis descriptivo de las competencias directivas

Variable/dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
A veces 1 2
Competencias directivas Casi siempre it 4
Siempre 23 53
Total 43 100
A veces 5 12
Competencias estratégicas Casi siempre 18 42
Siempre 20 47
Total 43 100
A veces 11 26
Competencias intratégicas Casi siempre 17 40
Siempre 15 35
Total 43 100
Casi siempre 16 37
Competencias de eficacia personal Siempre 27 63
Total 43 100

Fuente: Elaboracién propia

La Tabla 2 muestra el nivel de desempeiio laboral de los colaboradores de las empresas comerciales del
distrito de Tarapoto. El 30% de los colaboradores a veces practican el desempefio laboral y el 70% casi
siempre, esto nos muestra que, en relacién con las competencias directivas, los colaboradores que desarrollan
mayores competencias directivas son los que obtiene un mejor desempefio laboral. En cuanto al desempefio de
tarea, el mayor porcentaje (65%) indica que esta dimension se practica siempre, dando a entender que los
colaboradores son personas preparadas en cuanto al conocimiento que poseen acerca de las funciones que
realizan; para la dimensién desempefio contextual, el mayor porcentaje (60%) afirma que se cumple siempre,
indicando que son personas capaces de resolver cualquier conflicto interno que nazca en la empresa, que se
prestan colaboracion entre si y desarrollan habitos que aportar valor positivo a la empresa; mientras que, para
el desempefio laboral contra-productivo, el mayor porcentaje (70%) afirma que casi nunca se desarrolla, esto
quiere decir que los colaboradores en ningin momento buscan perjudicar a la empresa mediante las acciones
que realizan dentro y fuera de la empresa.

Tabla 2. Andlisis descriptivo del desemperio laboral
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Variable/dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje

A veces 13 30
Desempefio laboral Casi siempre 30 70
Total 43 100
Casi siempre 15 35
Desempefio de tarea Siempre 28 65
Total 43 100
A veces 1 2
~ Casi siempre 16 37
Desempefio contextual Siempre 26 60
Total 43 100
Nunca 30 70
Desempefio laboral contra- Casi nunca 12 28
productivo Aveces 1 2
Total 43 100

Fuente: Elaboracién propia
En la Tabla 3 se muestra el resultado de la prueba de hipédtesis general donde:

HO: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias directivas, no logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

H1: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias directivas, logran un mayor desempefio
laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

Regla de decision.
Cuando el p valor es > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula (HO).
Cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna (H1).

Tabla 3. Relacién entre competencias directivas y desempeiio laboral en los colaboradores

Desempefio laboral

Competencias directivas

Rho Spearman p-valor N

0,716 0.000 43
Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 3 se presenta la relacidon entre competencias directivas y desempefio laboral de los colaboradores.
Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se obtuvo un valor igual a 0,716 (p-valor < 0.05), relacién
positiva media alta. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre las
competencias directivas y el desempefio laboral de los colaboradores. Esto significa que, los colaboradores que
logran desarrollar mayores competencias directivas, logran un mayor desempefio laboral en las empresas
comerciales del distrito de Tarapoto.

En la Tabla 4 se muestra el resultado de la prueba de hipdtesis especifica 1 donde:

HO: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias estratégicas, no logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

H1: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias estratégicas, logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

Regla de decision.
Cuando el p valor es > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula (HO).
Cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna (H1).

Tabla 4. Relacién entre competencias estratégicas y desempeiio laboral en los colaboradores

Competencias estratégicas Desempefio laboral
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Rho Spearman p-valor N

0,611 0.000 43
Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 4 se presenta la relacién entre competencias estratégicas y desempefio laboral de los
colaboradores. Mediante el analisis estadistico Rho de Spearman se obtuvo un valor igual a 0,611 (p-valor <
0.05), relacion positiva media. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacidn significativa
entre las competencias estratégicas y el desempefio laboral de los colaboradores. Esto significa que, los
colaboradores que logran desarrollar mayores competencias estratégicas, logran un mayor desempefio laboral
en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

En la tabla 5 se muestra el resultado de la prueba de hipoétesis especifica 2 donde:

HO: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias intratégicas, no logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

H1: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias intratégicas, logran un mayor desempefio
laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

Regla de decision:
Cuando el p valor es > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula (HO).
Cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna (H1).

Tabla 5. Relacién entre competencias intratégicas y desemperiio laboral en los colaboradores

Desempefio laboral

Competencias intratégicas

Rho Spearman p-valor N

0,600 0.000 43
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6 se muestra el resultado de la prueba de hipétesis especifica 3 donde:

HO: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias de eficacia personal, no logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

H1: Los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias de eficacia personal, logran un mayor
desempefio laboral en las empresas comerciales del distrito de Tarapoto.

Regla de decision.
Cuando el p valor es > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula (HO).
Cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna (H1).

Tabla 6. Relacién entre competencias de eficacia personal y desemperio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Competencias de eficacia personal

Rho Spearman p-valor N

0,750 0.000 43
Fuente: Elaboracién propia

4. Conclusiones
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Los colaboradores de las empresas comerciales del distrito de Tarapoto en base al estudio realizado,
conoceran los resultados obtenidos en el mismo por lo que se espera fortalezcan las competencias directivas
con las que ya cuentan y desarrollen las habilidades que atin no hayan demostrado en su entorno laboral, para
obtener un desempefio laboral con resultados satisfactorios que benefician tanto al empleado como a la
organizacion, ya que segun los resultados obtenidos de la investigacidn se ha llegado a la principal conclusién
de que las competencias directivas se relacionan directamente con el desempefio laboral.

Los resultados que se obtuvieron mediante la aplicacidn del instrumento, mostraron que existe relacion
significativa entre las competencias directivas y el desempefio laboral en los colaboradores de las empresas
comerciales del distrito de Tarapoto, por lo que se resuelve que las dimensiones que componen a las
competencias directivas, se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores,
segun los resultados es importante que el empleado desarrolle sus competencias directivas para obtener un
buen desempefio laboral.

Del resultado que se obtuvo, de un total de 43 unidades de estudio, el 53% mostré respuestas acertadas al uso
de las pruebas estadisticas de inferencia como procedimiento de validacién de los resultados en cuanto a las
competencias directivas, mientras que el 2% prescindieron de ellas durante la investigacién. Algo similar
sucede con el desempefio laboral, ya que el 70% mostré respuestas acertadas.

Al inicio de la investigacion, se esperaba obtener resultados que probaran que se ha conseguido el objetivo
principal de la investigacion que es demostrar que las competencias directivas se relacionan directamente con
el desempeiio laboral de los colaboradores. Sin embargo, uno de los resultados que se pronosticaban era que
los colaboradores no daban buenos resultados en su desempefio laboral y se deducia que era debido a la falta
del desarrollo de sus competencias directivas o a la carencia de estas.

Con la investigacién llevada a cabo se demuestra que cada una de las dimensiones de las competencias
directivas se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores. Pues las competencias estratégicas que
posee el empleado lo ayudan a tomar decisiones para beneficio propio como también de la empresa, por
ejemplo en el caso que estamos aplicando el estudio, los empleados se desempefian en el area de ventas, por lo
que su visién de negocio, el saber negociar o el cumplir las expectativas del cliente ayudaran a que consiga
resultados econémicos esperados, lo que favorece a su desempefio laboral ya que tiene claro los objetivos que
desea lograr, desde la perspectiva de quienes conforman la gerencia de la empresa es un aporte significativo
en la consecucion de los objetivos econdémicos.

Con las competencias intratégicas en principio se pronosticaba el panorama que el empleado no supiera hacer
uso de sus habilidades para trabajar en equipo, liderar o comunicarse con sus compafieros lo que daria como
resultado su bajo desempefio. Sin embargo, los colaboradores respondieron que cuentan con las habilidades
requeridas para conseguir dichos objetivos, obteniendo con su desempefio éptimos resultados.

En cuanto a las competencias de eficacia personal, en principio se esperaba que el colaborador no fuera
proactivo, que no tuviera iniciativa en sus funciones o no sabria manejar su caracter y personalidad por lo que
demostraria que el no saber desarrollar esta competencia afectaria su desempefio laboral. Los resultados
fueron distintos, ya que los colaboradores respondieron saber manejar sus situaciones personales, como
también tener iniciativa en realizar sus funciones lo que los ayuda a tener un desempefio laboral favorable
desde su propia perspectiva y también de la gerencia de la organizacién que son quienes evaldan el
desempefio laboral de cada trabajador.

En principio se asumia que los inicos que podrian poseer competencias directivas o desarrollarlas fueran el
personal que se desempefia en el drea directiva de una organizacidn, sin embargo, se demuestra que el
personal de areas distintas también las posee haciendo posible que se mejoren los resultados en las tareas que
se realiza, como consecuencia demostrando un buen desempefio de sus funciones.

El colaborador de acuerdo a las competencias directivas estratégicas identificadas en esta investigacion,
tendra mejor vision acerca del rol que cumple dentro de la empresa y los resultados que busca obtener con
ella, conocerd la importancia de mantener buen contacto entre los directivos de la empresa, asi como también
con los clientes. Respecto a este punto, el 47% de la poblacién respondié mediante el cuestionario que
continuamente aplican sus competencias estratégicas. Dando a entender que se encuentran enfocados en los
resultados que desean obtener con su trabajo.

Respecto a las competencias intratégicas, el colaborador mejorara su técnica de liderazgo y motivara al resto
de sus compaiieros a siempre realizar trabajo en equipo, lo que obtendra con esto es el compromiso de todos
los que integran la organizacion. En cuanto a estas competencias el 40% respondid que casi siempre las
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desarrolla, lo que nos da a entender que son capaces para liderar en las dreas de trabajo que desempeiian, sin
embargo, hay puntos en los que se debe mejorar.

El profesional-empleado para siempre encontrarse en constante mejora, debe conocerse a si mismo,
autogobernarse y gestionar su personalidad dentro y fuera de la organizacién, asi como también ser integro y
desarrollarse personalmente; todo ello lo llevara a crear relaciones de manera eficaz con su entorno. Por lo
tanto, como resultado del desarrollo de sus competencias directivas, el empleado conseguira un éptimo
desempefio laboral. En cuanto a la tltima variable de las competencias directivas, el 63% de la muestra
respondi6 siempre desarrollar sus competencias de eficacia personal, dando a entender que mantienen una
relacion interpersonal que hace mas efectiva la obtencién de objetivos tanto individuales como
organizacionales.

Con relacién al desempefio laboral el 70% de la poblacién respondié que casi siempre obtienen un buen
desempefio laboral, por lo que se puede concluir que el objetivo principal de la investigacién fue conseguido,
demostrando que los colaboradores que logran desarrollar mayores competencias directivas, logran un mayor
desempefio laboral.

En cuanto al desempefio de tarea, la mayor parte de las unidades de estudié respondieron que casi siempre las
desarrolla. Por lo que las competencias intratégicas se relacionan con el desempefio laboral, ya que el
empleado se encuentra enfocado en sus resultados. Lo que vemos reflejado en el desempefio de tarea, ya que
el empleado al estar enfocado se mantiene actualizado y preparado en cuanto al conocimiento que posee para
el desarrollo de sus funciones.

Respecto al desempefio contextual, el 60% respondié que siempre lo desarrollan. Por lo tanto, se entiende que
los empleados contribuyen entre si con los objetivos de la empresa mediante el trabajo en equipo, lo que
también relacionamos con las competencias directivas, ya que las intratégicas se centran en el liderazgo y
trabajo en equipo.

Por ultimo, el desempefio laboral contraproductivo el 70% nunca la ha desarrollado, lo que da a entender que
el aporte negativo se da de forma casi nula, ya que es una forma negativa de aportar con la empresa. De igual
manera las competencias directivas se relacionan con esta dimensidn, en especifico las competencias de
eficacia personal, ya que estas se enfocan en la relacidn efectiva del empleado con su entorno, y el desarrollo
de ésta no permite crear disfuncidn, sino por el contrario resolver conflictos internos.

Un punto importante que surge a partir de los datos obtenidos de esta investigacion, es que se pueden
establecer perfiles de ocupacidn basados en las competencias, los directivos de las empresas estarian en busca
de personas honestas, capaces de trabajar en equipo y de realizar analisis para resolver problemas, con vision
de negocio, que sepan atender las necesidades del cliente, lideres, capaces de tomar decisiones adecuadas en
momentos que exista incertidumbre y gestionar su tiempo de manera adecuada, optimistas, y que sepan
dirigir.

Para finalizar este andlisis, se entiende que las competencias directivas deben mantener un nivel de
importancia alto en las empresas no solo comerciales, sino en todas aquellas que trabajen con recurso
humano, para que el desarrollo de éstas haga posible conseguir un 6ptimo desempefio laboral para el
empleado. Asi como también sea posible aplicar evaluaciones que no se centren en resultados cuantificables,
sino en el esfuerzo del empleado por conseguir los objetivos, lo cual contribuye al avance de la organizacion.
Esta investigacién concluye que las competencias directivas son importantes para el empleado como para los
directivos de la empresa, ya que la aplicacion de estas favorece a desempefiarse laboralmente de tal manera
que se consiga los mejores resultados.
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6. Anexos
Tabla 7. Datos de colaboradores

Nro. Apellidos y Nombres Cargo Tipo de contrato

1 Vasquez Davila Lidia Katherine Gerente Planilla

2 Torres Cortez Josue Administrador Planilla

3 Mori Bazan Alberth Michelson Contador Recibo por honorarios
4 Santos Huaman Maria Candelaria Ventas Planilla

5 Rios San Miguel Daniel Gerente Planilla

6 Paredes Garcia Jim Galo Contador Recibo por honorarios
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7 Guevara Cruz Jimmy Alex Administrador Recibo por honorarios
8 Salas Sinti Freddy Max Almacén Planilla
9 Salas Ishuiza Jose Despacho Planilla
10 Macedo Sanchez Miguel Angel Despacho Planilla
11 Chavez Vasquez Linsy Secretaria Recibo por honorarios
12 Tumbajulca Tapullima Reyna Esther Ventas Planilla
13 Pinedo Novoa Manuel Alexander Despacho Planilla
14 Amasifuen Paredes Marco Antonio Almacén Planilla
15 Garcia Florindez Humberto Cajero Recibo por honorarios
16 Baldeo6n Palomino Jose Almacén Recibo por honorarios
17 Lopez Diaz Daniel Logistica Planilla
18 Putpafia Bardales Darlene Gerente Planilla
19 Rivero Cordova Harol Contador Recibo por honorarios
20 Pizango Tenazoa Wlliam Ventas Planilla
21 Mego Sandoval Walker Almacén Recibo por honorarios
22 Acosta Jara Gregorio Sub Gerente Planilla
23 Aguilar Fernandez Orlando Gerente comercial Planilla
24 Coronel Vela Carlos Gerente de Planilla
administracién
25 Paima Pizango Mary Isabel Ventas Planilla
26 Vasquez Sangama Karina Ventas Planilla
27 Amasifuen Sangama Giddel Despacho Planilla
28 Carrasco Satalaya Carlos Cristhofer Almacén Recibo por honorarios
29 Saavedra Donayre Walter Michael Logistica Planilla
30 Julca Flores Beto Gerente de Marketing Planilla
31 Elmer Cerdan Ayala Almacén Planilla
32 Vigilio Villegas Yermer Contador Planilla
33 Rodriguez Hilario David Almacén Planilla
34 Vasquez Loja Jorge Luis Almacén Planilla
35 Rojas Pineda Cristhian Ventas Planilla
36 Pinedo Torres José Guillermo Logistica Planilla
37 Rios Morales Greys Sara Administradora Planilla
38 Moncada Mezones Kency Carolina Cajera Planilla
39 Del Castillo Padilla Victor Manuel Ventas Planilla
40 Sanchez Pio Mitchael Maikol Ventas Planilla
41 Alania Villanueva Julian Ventas Planilla
42 Salazar Rojas Rocendo Ventas Planilla
43 Shufa Irrazabal Ricardo Luis Almacén Recibo por honorarios
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 8. Datos generales de empresas
Nro. Razén Social Numero de Rubro
trabajadores
1 DECORS HOUSE S.A.C. 22 Venta de materiales para acabados.
2 DAKEXI E.LR.L. 13 Venta de materiales de construccidén y ferreteria.
3 Ferreteria El Arca 4 Venta de materiales de construccién y ferreteria.
4 Patrick Y Willy 4 Venta de repuestos para vehiculos.

Fuente: Elaboracion propia
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