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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la gestién por competencias
del talento humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE —2016. Para alcanzar
este fin nos apoyamos en el modelo de gestion por competencias de Hay Mc Ber (Hay
Group) del tedrico Mc Clelland; la metodologia siguié una investigacion de disefio no
experimental, de corte transversal y de nivel descriptivo. Se efectio un censo a 32
trabajadores, los cuales conforman el total de la poblacién. Los datos obtenidos por
el instrumento de investigacién fueron debidamente procesados en el programa
estadistico “SPSS Statistics Versidén 227, mediante el cual se concluy6 que la gestion
por competencias del talento humano en la empresa es calificada como buena por el
94% de los trabajadores encuestados; asimismo, las dimensiones: gestion personal;
capacidad analitica, conceptual y busqueda de informacion; capacidad de influencia;
gestion del equipo y las competencias suplementarias, son calificadas como buenas,
superando el 59% de aceptacién entre los trabajadores; sin embargo, la dimension
logro alcanza la calificacion de buena solo en el 50% de los encuestados.

Palabras clave: Gestion por competencias, gestion personal, capacidad analitica,

capacidad de influencia, gestion del equipo.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the competency-based management of
human talent in the company Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016. To achieve this
goal, we relied on the competency management model of Hay McBer (Hay Group)
by theorist McClelland. The methodology followed a non-experimental, cross-
sectional, and descriptive research design. A census was conducted involving 32
workers, representing the entire population. The data obtained through the research
instrument was processed using the statistical software “SPSS Statistics Version 22.”
The results concluded that the competency-based management of human talent in
the company is rated as good by 94% of the surveyed workers. Similarly, the
dimensions of personal management; analytical, conceptual capacity, and
information-seeking; influence capacity; team management; and supplementary
competencies were rated as good, exceeding 59% approval among workers.
However, the dimension of achievement was rated as good by only 50% of the
respondents.

Keywords: Competency-based management, personal management, analytical

capacity, influence capacity, team management



l. INTRODUCCION

La presente investigacion es relevante para el Objetivo de Desarrollo Sostenible
signado con el numero 8, relacionado a la promocion del trabajo decente, asi como
también el crecimiento econémico, dado que, enfatiza el desarrollo y la optimizacion
de las competencias del capital humano como eje estratégico para la productividad y
sostenibilidad empresarial. Al implementar modelos de gestion, las organizaciones
pueden fomentar el desarrollo integral de sus trabajadores, mejorar la calidad del
empleo, asi como también la promocién de una cultura caracterizado por ser
organizacional y cuyos fundamentos se encuentren en la eficiencia y el mérito.

En el contexto internacional, la complejidad creciente de las empresas debido
a la dinamica de la economia y los cambios en los sectores econdémicos resalta que
existe la necesidad de gestionar el talento humano con un enfoque basado en
competencias. Ya no es suficiente que los trabajadores cumplan con tareas
especificas; se requiere que desarrollen competencias interrelacionadas, como
habilidades técnicas, analiticas y de influencia, que les permitan destacar y aportar
valor en escenarios empresariales competitivos y en constante transformacion.

A nivel nacional, el crecimiento econdmico del Pert en 2013, aunque positivo,
reflej6 una desaceleracion debido a un contexto internacional desfavorable y la
incertidumbre en las economias emergentes. Este escenario impulsé a las
organizaciones peruanas a adoptar estrategias de rapida adaptacion a efectos de
disminuir las consecuencias de los cambios que se dieron en los ciclos econdmicos.
En este contexto, los directores ejecutivos exigieron a sus colaboradores una
productividad intensificada y una adaptacion constante a las demandas del entorno
empresarial. Sin embargo, esta forma de gestibn centrada exclusivamente en
alcanzar objetivos organizacionales a menudo desatiende la individualidad de los
trabajadores, ignorando sus necesidades, creencias y circunstancias.

En tanto, ver a los recursos humanos como una carga inevitable o Unicamente
COMO un area que genera costos es una perspectiva desactualizada que ignora su rol
crucial en la estrategia organizacional. En la actualidad, se reconoce que el capital
humano contribuye al éxito de la organizacion al optimizar resultados, promover la
creatividad y asegurar su perdurabilidad. Una gestion adecuada del talento permite
alinear las capacidades y competencias de los trabajadores con los objetivos

organizacionales, generando sinergias que fortalecen la competitividad. Este enfoque



no solo transforma la percepcion del area de recursos humanos, sino que también
resalta su papel como socio estratégico en la consecucién de metas empresariales.

Cuando se analiza la gestion por competencias en pequefias empresas, Como
las ubicadas en el distrito de Ate, emergen desafios Unicos. Estas organizaciones, a
diferencia de las grandes corporaciones, operan en un entorno caracterizado por
recursos limitados, estructuras mas flexibles y relaciones laborales mas cercanas.
Estas caracteristicas afectan la manera en que se crean y aplican las estrategias de
manejo del talento, por lo que analizar este fendmeno en un entorno tan concreto
facilita la identificacion de enfoques efectivos y adaptables que pueden ser
implementados en otras organizaciones.

En el caso particular de la empresa Grupo Tres GGG S.A.C., dedicada a la
produccion textil, la falta de claridad sobre cémo se desarrolla la gestion por
competencias plantea una preocupacion fundamental. Dicha gestion podria ser clave
para optimizar el desempefio laboral y potenciar la productividad organizacional.
Comprender de qué manera este enfoque impacta de forma positiva o negativa en los
resultados de la empresa no solo resuelve un desafio interno, sino que también aporta
a la creacion de un modelo practico que podria ser beneficioso para empresas del
mismo sector textil y en contextos locales similares.

Asi, el problema general fue ¢, Como es la gestion por competencias del talento
humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016? De igual modo, los
objetivos especificos fueron (a) ¢ Como es la gestion personal del talento humano en
la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 20167, (b) ¢ Cuél es la capacidad analitica,
conceptual y busqueda de informacion del talento humano en la empresa Grupo Tres
GGG S.A.C. ATE - 20167, (c) ¢Cual es el logro del talento humano en la empresa
Grupo Tres GGG S.A.C. ATE - 20167, (d) ¢ Cual es la capacidad de influencia del
talento humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE - 20167, (e) ¢Coémo es
la gestion de equipos del talento humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE
— 20167 y (f) ¢ Como son las competencias suplementarias del talento humano en la
empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 20167

Bajo ese lineamiento fue conveniente afirmar que, en cuanto a la justificacién
practica, se ha argumentado que una gestion deficiente del talento humano puede
ocasionar serias repercusiones econodmicas, incluyendo costos superfluos y una
caida en los ingresos debido a la baja productividad laboral. Este estudio proporciona
una descripcién detallada del manejo de recursos humanos basado en competencias,
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lo que permite tanto a los empleados como a la empresa mejorar su productividad y
capacidad de generar ingresos. Al adoptar un enfoque mas estructurado y eficiente
en la gestion del talento, el Grupo Tres GGG S.A.C. podria optimizar su contexto
organizacional, equilibrando las necesidades de los trabajadores y los objetivos
corporativos, con beneficios concretos.

En tanto, en la vision de la justificacion tedrica, la investigacion generd nuevos
conocimientos sobre la gestion por competencias aplicada en pequefias empresas,
especialmente en el contexto del Grupo Tres GGG S.A.C. Este aporte tedrico sera un
recurso valioso para futuros investigadores y estudiantes de administracion y
disciplinas relacionadas, al enriquecer los conceptos sobre el talento humano y
proporcionar un marco para estudios posteriores. Al explorar un caso especifico, la
investigacion también reforz6 la literatura existente, contribuyendo a un entendimiento
mas amplio y fundamentado de las estrategias de gestidbn por competencias en
contextos empresariales de menor escala.

En lo que se refiere a la justificacion metodoldgica, esta investigacion permitio
validar la aplicabilidad de un disefio metodol6gico no experimental, transversal y
descriptivo en el andlisis de la gestion por competencias del talento humano. Al
comprobar la efectividad de esta metodologia en un caso practico, se refuerza su
utilidad como herramienta para investigaciones similares, que busquen describir y
comprender el comportamiento de variables organizacionales. Ademas, se evidencio
gue este enfoque es capaz de proporcionar resultados soélidos y relevantes, lo cual
fortalece la confianza en su uso dentro del ambito académico y profesional.

Mientras que, en lo concerniente a la justificacion social, la implementacion del
proyecto beneficia directamente a la comunidad donde opera la empresa materia de
estudio. Al identificar y mejorar la gestion por competencias, se pueden optimizar las
relaciones laborales y organizacionales, creando un entorno mas arménico y eficiente.
Esto no solo impacta positivamente en la administracion interna de la empresa, sino
gue también fortalece su capacidad de adaptarse a las demandas del sector
econdémico, contribuyendo al desarrollo social y econémico del entorno local.

En ese sentido, el objetivo general fue determinar la gestion por competencias
del talento humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016. Mientras que
los objetivos especificos fueron, (a) Estudiar la gestion personal del talento humano
en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016, (b) Describir la capacidad
analitica, conceptual y busqueda de informacion del talento humano en la empresa
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Grupo Tres GGG S.A.C. ATE - 2016, (c) Definir el logro del talento humano en la
empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE - 2016, (d) Identificar la capacidad de
influencia del talento humano en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016, (e)
Estudiar la gestion de equipos del talento humano en la empresa Grupo Tres GGG
S.A.C. ATE - 2016 y (f) Medir las competencias suplementarias del talento humano
en la empresa Grupo Tres GGG S.A.C. ATE — 2016.

La ausencia de una hipotesis en esta investigacion se justifica por su
naturaleza descriptiva, enfocada Unicamente en observar y determinar el
comportamiento de la Unica variable. Al no incluir elementos de prediccion o
relaciones causales entre variables, no se requiere formular una hipoétesis, ya que
esta se utiliza cominmente en investigaciones explicativas o correlacionales. Este
enfoque permite centrar los esfuerzos en proporcionar una caracterizacion detallada
y fundamentada de la variable en cuestion, lo que resulta adecuado para responder
a los objetivos del estudio sin introducir elementos innecesarios que podrian desviar
la atencion del propésito principal.

Por otro lado, los antecedentes de la investigacion contribuyeron a la discusion
de lainvestigacion y a los propdésitos planteados, en ese sentido se tuvo los siguientes
antecedentes:

En ambito internacional, Guerrero (2021) se centré en analizar el estado actual
del proceso de reclutamiento y seleccién de trabajadores en una universdidad. Con
un enfoque cuantitativo, la investigacion adopté un disefio de proyecto factible,
respaldado por observaciones y analisis documental. Para recopilar datos, se
emplearon herramientas como encuestas y observacion directa, siendo el
cuestionario el recurso principal. Los hallazgos revelaron la falta de criterios definidos
en la seleccion de personal, lo que permitié concluir que la universidad no integra la
gestion por competencias como una estrategia clave en sus procesos de contratacion.

Ademas, Parra y Lara (2019) buscaron desarrollar estrategias para optimizar
la gestion del talento humano dentro de un sistema de gestion de calidad. Mediante
un enfoque cualitativo, se analizé el contenido de la informacion aportada por los
empleados de la corporacion, tanto en entrevistas como en documentos escritos. El
diagndstico evidencio una carencia de recursos apropiados para una administracion
efectiva del talento humano, junto con una insuficiencia en compromiso, motivacion y
formacion del personal en habilidades clave. También se identificaron fallas en
diversos aspectos del proceso. Las estrategias sugeridas, junto con un plan de accion,
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estaban orientadas a resolver estas deficiencias, alineandose con las normativas de
calidad aplicables, especialmente la ISO 9004:2009, que impulsa el éxito a largo plazo
de las organizaciones mediante un enfoque en la gestion de calidad.

Santa Cruz et al (2019) analizaron los modelos de gestion por competencias y
evaluar su influencia en el impulso de la competitividad dentro de las empresas del
sector textil. Para ello, se empleo la revision de literatura como metodologia. Los
resultados mostraron que las principales variables evaluadas en la revision y en la
vigilancia tecnologica fueron las competencias laborales y el desempefio laboral, las
cuales se consideraron fundamentales para comprender cémo la gestion por
competencias impacta el éxito organizacional. Se concluy6 que las empresas textiles
deben incorporar estratégicamente los modelos de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento de su personal, lo que les permitira identificar y desarrollar
las habilidades clave necesarias para afrontar los retos del mercado, incrementando
asi su productividad y capacidad de adaptacion.

Asimismo, a nivel nacional Rojas et al. (2020) identific6 cémo la gestion del
talento humano influye en lo concerniente a la produccién que realiza el personal
operativo , utilizando una metodologia descriptiva correlacional. Los hallazgos
mostraron que el 87.5% de los participantes destacaron la importancia de valorar las
capacidades, conocimientos y habilidades del personal durante el proceso de
contrataciéon para impulsar la productividad. Concluyeron que los empleados
representan el recurso mas valioso de una organizacion, recomendandose
implementar un sistema de gestion del talento humano basado en competencias. Este
sistema debe incorporar herramientas, técnicas y mecanismos disefiados para
optimizar la eficiencia laboral, elevar el desempefio y garantizar la prestacion de
servicios de calidad por medio de un equipo altamente capacitado.

De otro lado, Quiroz y Torres (2019) se plantearon analizar como se vinculaban
la gestion del talento humano y las competencias laborales de los docentes en las
escuelas de la Red de Aprendizaje N° 1, ubicada en Ventanilla. Con un enfoque
descriptivo correlacional, se recolectaron y analizaron datos utilizando la prueba rho
de Spearman. Los hallazgos mostraron una conexion notablemente sélida entre
ambas variables (r = 0,80), lo que permitié confirmar la hipotesis inicial. En resumen,
se concluyo que una adecuada gestion del talento humano estaba estrechamente
relacionada con el fortalecimiento de las habilidades laborales de los docentes en

estas instituciones educativas.



En tanto, Risco (2019) se enfoco en disefiar un modelo de gestion del talento
humano fundamentado en competencias, con el objetivo de mejorar la calidad
administrativa de una institucion chiclayana. A través de un enfoque descriptivo, se
evalué la situacion actual y se encontré que los puntajes obtenidos por la institucion
se situaron en un nivel "INDIFERENTE", de acuerdo con la escala de Likert,
evidenciando la necesidad de cambios significativos. La investigacion concluy6 que
la gestion institucional presentaba numerosas debilidades, destacandose problemas
en el modelo administrativo, deficiencias en el liderazgo gerencial, poca efectividad
en los procesos de gestidn, limitaciones en el uso de instrumentos de planificacion,
una imagen institucional poco impactante, alianzas estratégicas poco funcionales y
escasa interaccion social con la comunidad.

Mientras tanto, respecto al marco tedrico de la presente investigacion se
tuvieron en cuenta a los autores que aborden la problemética o de manera especifica
relacionados a las variables de estudio, por lo que se tuvo lo siguiente:

En principio en cuanto al Modelo de gestién por competencias de Hay Mc Ber
(Hay Group) es conveniente sefialar que esta inspirado en el trabajo pionero de David
C. McClelland, marcé un hito al redefinir el concepto de "competencia”. En lugar de
centrarse uUnicamente en la inteligencia como predictor de éxito, este enfoque
identifica las caracteristicas subyacentes de una persona que contribuyen
directamente a un desempefio laboral efectivo. Publicado en 1973, su articulo
respecto de la evaluacion de la competencia en lugar de inteligencia” dio paso a una
metodologia practica para identificar, desarrollar y gestionar el talento humano en
funcion de sus competencias, en el ambito organizacional y empresarial (Garza,
2018).

Por lo que, en cuanto a la definicibn de competencias, se tuvo que, el modelo
de competencias distintivas de Hay Mc Ber define una competencia como una
caracteristica intrinseca de una persona, relacionada causalmente con el éxito en su
desempeiio laboral. Esta definicibn implica que las competencias pueden
desarrollarse y mejorarse, lo que ofrece a las organizaciones una herramienta
estratégica para gestionar el talento humano. Este enfoque subraya que el éxito
organizacional esta profundamente vinculado al desarrollo y aplicacion efectiva de las
competencias individuales de los colaboradores, una perspectiva clave en el

fortalecimiento del capital humano (Martinez y Pérez, 2017).



Desde otra Optica, en el marco de la diferenciacion en desempefio, se tuvo que
el modelo destaca que las competencias no solo son medibles de manera confiable,
sino que también permiten distinguir entre un desempefio promedio y uno
sobresaliente. La identificacion de estas competencias clave, agrupadas en
categorias especificas, permite a las organizaciones estructurar estrategias de
gestion del talento mas precisas. Este enfoque metodolégico se basa en la premisa
de que la excelencia en el desempefio no es accidental, sino el resultado de un
conjunto definido de habilidades y caracteristicas individuales que pueden ser
evaluadas y potenciadas (Rojas y Garcia, 2020).

Igualmente, en lo concerniente a Gestion personal, yace necesario indicar que
las competencias de gestidén personal, como la flexibilidad, autoconfianza, integridad
e identificacion con la organizacion, son esenciales para el desarrollo individual en un
entorno laboral dinamico. Estas competencias permiten a los colaboradores
adaptarse a cambios, mantener coherencia entre valores y acciones, y alinear sus
metas personales con las organizacionales. El enfoque de Hay Mc Ber en estas
competencias subraya su importancia para el crecimiento tanto personal como
profesional, fomentando un entorno laboral mas resiliente y productivo (Lépez y
Rodriguez, 2019).

De hecho, por capacidad analitica, conceptual y busqueda de informacién se
evidenci6 que estas competencias reflejan como las personas estructuran y procesan
informacion para resolver problemas y tomar decisiones. La capacidad analitica
descompone situaciones complejas, mientras que la capacidad conceptual identifica
patrones ocultos. La busqueda de informacion, por su parte, fomenta la curiosidad y
el aprendizaje continuo. Estas habilidades son criticas para la innovacion y la
adaptabilidad en contextos empresariales en constante cambio, asegurando que los
colaboradores puedan responder eficazmente a los desafios (Fernandez y Martinez,
2021).

Es mas, las competencias asociadas al logro, como la orientacion al logro y la
iniciativa, son fundamentales para impulsar el desempefo organizacional. Estas
caracteristicas fomentan en los colaboradores un deseo constante de destacar y
cumplir con altos estandares de calidad. Ademas, la iniciativa permite anticiparse a
los problemas y actuar de manera proactiva, convirtiendose en un motor clave para
alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacién y mantener su competitividad
(Gonzélez y Pérez, 2016).



Asi pues, la capacidad de influencia, como la orientacion al cliente,
comprension interpersonal e impacto e influencia, son esenciales para las
interacciones laborales efectivas. Estas habilidades no solo mejoran las relaciones
interpersonales, sino que también permiten persuadir y motivar a otros hacia el
cumplimiento de objetivos comunes. Este enfoque resalta la importancia de las
habilidades sociales y la inteligencia emocional en el contexto organizacional,
elementos criticos para el liderazgo y la colaboracion (Silva 'y Vazquez, 2019).

De otro lado, las competencias de gestién del equipo, como el liderazgo,
desarrollo de personas y trabajo en equipo, son pilares para la cohesion y efectividad
grupal. Estas habilidades no solo fomentan un entorno colaborativo, sino que también
aseguran que los equipos trabajen alineados hacia metas comunes. El modelo de
Hay Mc Ber enfatiza que los lideres efectivos son aquellos que potencian el desarrollo
individual y colectivo, promoviendo un equilibrio entre autoridad, motivacion y
cooperacion (Gutiérrez y Martinez, 2020).

En vista de ello, las competencias suplementarias, segun Hay Group,
complementan a las competencias principales, aunque su desarrollo es secundario.
Estas, como la "preocupacién por el orden y la calidad" y el "autocontrol", son
fundamentales para crear un entorno laboral estable y eficiente. Mientras que la
primera se enfoca en la reduccién de incertidumbres en el trabajo, la segunda se
refiere a la capacidad de los empleados para manejar sus emociones y responder
con profesionalismo ante situaciones adversas. Estas competencias, aunque no
prioritarias, contribuyen significativamente a la armonia y productividad del lugar de
trabajo (Diaz et al., 2023).

Pues bien, el modelo de competencias genéricas, propuesto por William C.
Byham, sugiere que existen conductas universales que permiten desempefios
efectivos en roles similares, independientemente de la organizacion. Este modelo
enfatiza que las competencias, al ser genéricas, pueden transferirse y aplicarse en
diferentes contextos laborales, destacando el comportamiento del trabajador como un
eje central. Este enfoque subraya la importancia de desarrollar patrones conductuales
consistentes que promuevan un desempefio estandar y replicable en diversas
organizaciones (Ramos y Sanchez, 2021).

Asi las cosas, Byham organiza las competencias generales en cuatro grupos:
habilidades sociales, capacidades cognitivas, liderazgo y competencias técnicas,
destacando que estas Ultimas tienen una menor relevancia. Para identificar las

8



conductas clave que influyen en el rendimiento laboral, sugiere emplear la técnica de
la entrevista de incidentes criticos. Este enfoque busca analizar como las acciones
concretas de los trabajadores contribuyen al cumplimiento de las metas
organizacionales, permitiendo una evaluacion contextualizada y efectiva de las
competencias necesarias para alcanzar el éxito (Hernandez y Pérez, 2022).

A todo esto, el modelo funcional de Sydney A. Fine establece que cada puesto
debe alcanzar resultados minimos para garantizar estandares de productividad,
calidad y seguridad en las organizaciones. Este enfoque prioriza la alineacion del
talento humano con los objetivos organizacionales, definiendo claramente los
resultados esperados para cada rol. Al enfocarse en estandares minimos, se busca
maximizar la eficiencia operativa y asegurar que cada posicion contribuya
directamente al cumplimiento de las metas estratégicas (Vasquez et al., 2023).

Asi, el modelo funcional tiene un enfoque orientado al desempefio, donde las
competencias son vistas como funciones que integran personas, comportamientos y
recursos. Este modelo propone un enfoque mecanicista en la gestion del talento,
considerando que los resultados individuales, sumados, garantizan el éxito
organizacional. Para evaluar estas competencias, se utiliza la técnica "Panel de
Expertos”, lo que permite definir con precision las funciones y habilidades requeridas
en cada puesto, optimizando asi la gestion del talento humano en funcion de
estandares claros y objetivos (Gomez y Torres, 2024).

En tanto, lo concerniente a los enfoques conceptuales, estas fueron realizadas
en funciona a los términos claves para la investigacion, por lo que se tuvo en
consideracion los siguientes:

En cuanto a Gestion por Competencias, este enfoque se refiere al proceso
estratégico de identificar, desarrollar y gestionar el talento humano de acuerdo con
las competencias necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales. Este
modelo permite mejorar la alineacion entre las habilidades del personal y los
requerimientos del puesto, optimizando la productividad y adaptabilidad
organizacional (Fernandez-L6pez, 2021).

Respecto a Gestidn Personal, esta abarca las practicas y estrategias utilizadas
para gestionar de manera eficiente el bienestar, desarrollo y desempefio de los
empleados. Implica la aplicacion de politicas que favorezcan el crecimiento
profesional y personal dentro de un marco organizacional, asegurando la alineacion

con la misién y vision de la empresa (Ortiz y Chavez, 2022).



Mientras tanto, en lo referido a Capacidad Analitica, esta se refiere a la
habilidad de descomponer problemas complejos y entender sus componentes
fundamentales. Esto incluye la identificacion de patrones, relaciones causales y la
toma de decisiones informadas basadas en el andlisis detallado de datos. Es esencial
en la resolucién de problemas y la toma de decisiones estratégicas en entornos
dindmicos (Gonzélez et al., 2021).

En tanto, la capacidad de Influencia esta relacionada con la habilidad de influir
sobre las percepciones y decisiones de otros, lo que es fundamental para liderar
equipos, negociar, y fomentar relaciones interpersonales efectivas. La influencia
efectiva permite motivar a otros hacia el cumplimiento de objetivos comunes,
optimizando los resultados organizacionales (Martinez y Herrera, 2023).

Del mismo modo, en Gestién del Equipo se tuvo que esto implica coordinar y
dirigir los esfuerzos colectivos hacia el logro de metas comunes, fomentando la
colaboracion y el trabajo en equipo. Esto requiere habilidades de liderazgo,
comunicacion efectiva y resolucion de conflictos, asegurando que todos los miembros
del equipo estén alineados con la vision organizacional (Zufiiga y Sdnchez, 2021).

Ademas, Competencias Suplementarias son aquellas competencias
adicionales que complementan las habilidades principales requeridas para un puesto.
Estas incluyen competencias interpersonales, adaptabilidad y habilidades técnicas
adicionales, que permiten a los individuos desempefiarse con eficacia en diversas
situaciones y contextos (Ramirez et al., 2020).

Por ultimo, el logro en Equipo se refiere a la capacidad del grupo para alcanzar
metas colectivas de manera eficiente. Implica colaboracion, comunicacion efectiva y
un fuerte sentido de propésito comdn. Esta competencia es fundamental para
garantizar que el equipo funcione armoniosamente y logre los resultados esperados
(Gonzélez et al., 2022)
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Il. METODO

La investigacion béasica se refiere a un tipo de investigacion que busca generar nuevos
conocimientos sin la intencion inmediata de aplicar estos resultados en situaciones
practicas. Su proposito principal es ampliar el entendimiento sobre fenédmenos y
teorias sin que necesariamente haya un objetivo de intervencion directa en la
sociedad o en la industria. Es una exploracion conceptual que puede sentar las bases
para investigaciones aplicadas posteriores (Hernandez y Mendoza, 2018) . Bajo la
consideracion gque este tipo de investigacion se caracteriza por su naturaleza teorica
y su enfoque en la obtencion de datos que contribuyan al conocimiento cientifico
fundamental se ha considerado aplicarlo en la presente investigacion.

Mientras tanto, el enfoque cuantitativo se caracteriza por la recoleccion y el
analisis de datos numéricos que permiten la medicion de fendmenos a través de
variables concretas. En este enfoque, se busca establecer patrones y generalizar
resultados a partir de muestras representativas (Ruiz, 2022). Es asi que,
considerando que este enfoque se utiliza para probar la objetividad, precision y
replicabilidad de los datos recolectados se ha utilizado este tipo de enfoques.

Ademas, el disefio no experimental de corte transversal se utiliza cuando el
investigador observa o mide a los sujetos en un solo momento, sin manipular las
variables estudiadas. Se diferencia de los experimentales porque no existe control
sobre las variables externas, y su principal objetivo es observar las relaciones entre
las variables en un solo punto temporal (Velazquez, 2023). Bajo esa premisa, el
disefio no experimental de corte transversal es util para estudiar fenbmenos que no
se pueden manipular, proporcionando una visién instantanea y general de una
poblacion o fendmeno, razones que conllevaron a la eleccion de este tipo de disefios
para la presente investigacion.

La investigacion en materia analiza como las competencias del personal
influyen en el desempefio organizacional, enfocandose en una empresa especifica y
en un periodo determinado. Los alcances de esta investigacion incluyen la
identificacion de las competencias clave para el éxito organizacional, contribuyendo
tanto al campo tedrico de la gestiébn por competencias como a la practica en empresas
del sector. Sin embargo, sus limites radican en la generalizacion de los resultados,
pues se basa en una sola empresa, lo que restringe la aplicabilidad a otros contextos.

En cuanto a la variable que fue usada en la presente investigacion esta se
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denomind Gestidn por competencias, por lo que se han considerado las siguientes
dimensiones e indicadores.
Tabla 1

Variable y sus dimensiones

Variable gestion por competencias

Definicién
conceptual

Son  entendidas
como habilidades,
conocimientos,
actitudes y
comportamientos
que determinan el

desempefio

Definicion

operacional
La gestion por
competencias se
puede definir
operacionalmente
como el conjunto
de practicas vy

estrategias

Dimensiones

Gestion personal

Capacidad

analitica,

conceptual y

exitoso en un empleadas por busqueda de

puesto de trabajo una organizacion informacion

(Gonzélez y para identificar,

Pérez, 2022). desarrollar y Logro
evaluar las

competencias de
sus empleados
(Herrera y

Delgado, 2021).

Capacidad de

Influencia

Gestion del equipo

Competencias

suplementarias

La poblacién de estudio, entendida como el grupo completo de individuos o
elementos que comparten una caracteristica comun y que sirven de base para el
analisis investigativo (Hernandez y Mendoza, 2018), en este caso estuvo formada por
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los empleados de la empresa Grupo Tres GGG S.A.C., ubicada en el distrito de Ate.
En total, esta poblacion estuvo compuesta por 32 trabajadores, distribuidos entre el
area administrativa, con 10 empleados, y el &rea de produccién, con 22. De este
modo, el enfoque del estudio no abarcé a toda la fuerza laboral de un sector o
industria, sino que se limitd especificamente a estos 32 trabajadores que cumplian
con el criterio establecido de pertenencia a la mencionada empresa.

Respecto a la muestra, este es un subconjunto representativo de la poblacion,
seleccionado a través de técnicas de muestreo. Su objetivo es permitir inferencias
sobre la poblacién sin necesidad de estudiar todos los elementos. (Ledn y Montero,
2023) Ademas, el muestreo puede ser mas "exacto", o cual es un punto interesante.
En la préctica, la precision de un muestreo depende de coOmo se seleccione la muestra
y de la representatividad de esta. Si la muestra es seleccionada adecuadamente,
utilizando un muestreo probabilistico, los resultados obtenidos pueden ser muy
precisos y reflejar con alta fiabilidad las caracteristicas de la poblacion total. En ese
sentido, al ser una poblacién de 32 individuos, esta resulta manejable por los
investigadores de forma que la informacion extraida resulta confiable para los fines
perseguidos por la investigacion. Por lo que la muestra sera 32 personas.

Las técnicas de recoleccién de datos son procedimientos esenciales en la
investigacion, disefiados para obtener informacion relevante y necesaria para
responder preguntas o comprobar hipotesis. Entre las mas comunes se encuentran
las encuestas, entrevistas y observaciones, cada una adaptada a diferentes enfoques
y objetivos de estudio (Garcia y Hernandez, 2019). En esa linea de ideas, para los
propdsitos perseguidos en la presente investigacion, se considerd conveniente la
aplicacion de la encuesta.

Las encuestas resultan ideales para obtener informacion de grandes grupos,
facilitando andlisis cuantitativos gracias a la amplia cobertura de datos. Por otro lado,
las entrevistas y las observaciones ofrecen una vision mas detallada, al centrarse en
explorar experiencias y comportamientos individuales, lo que las convierte en
herramientas clave para estudios cualitativos. La eleccion de estas técnicas debe
realizarse con precisién, asegurando que los datos recolectados sean validos y
confiables, siempre considerando el contexto y los objetivos especificos de la
investigacion (Garcia, 2021).

Por otro lado, Los instrumentos de recoleccion de datos son herramientas
funcionales disefiadas para llevar a cabo las técnicas de recopilacion en una
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investigacion. Entre estos se encuentran formularios, cuestionarios y guias de
entrevista, creados para recolectar informacion de manera organizada y coherente
(Medina y Pérez, 2020). En este contexto, el estudio empled el cuestionario como
instrumento principal, desarrollado con base en los objetivos y variables del proyecto,
asegurando asi una alineacién directa con las necesidades de la investigacion.

Ademas, los cuestionarios se emplean comunmente en encuestas para
recopilar respuestas estandarizadas, mientras que las guias de entrevista permiten
explorar en profundidad las percepciones o experiencias de los participantes. La
seleccién del instrumento adecuado depende de la técnica elegida y de los objetivos
del estudio, asegurando que los datos obtenidos sean pertinentes, validos y fiables.
Su disefio y aplicacion deben ser cuidadosos para minimizar errores y maximizar la
utilidad de la informacién recopilada (Ramirez, 2022).

En esas circunstancias, la validez del instrumento de recoleccion de datos que
fue aplicado describe el proceso de validacion de un cuestionario sobre el sistema de
calidad mediante dos enfoques complementarios. En primer lugar, cinco jueces
expertos (tres en talento humano y dos metoddélogos) evaluaron el instrumento para
garantizar la pertinencia y claridad de sus items. En segundo lugar, se llevo a cabo
una prueba piloto aplicada a una muestra pequefia y representativa, con el objetivo
de identificar posibles problemas practicos y mejorar la comprensién del cuestionario.
Este enfoque doble asegurd que el instrumento sea valido, fiable y adecuado para
cumplir con los objetivos del estudio, lo que refuerza la calidad y relevancia de los
datos que se obtuvieron
Tabla 2

Validacion del instrumento de recolecciéon de datos

N°® Iniciales del Validador Puntuacion
1 C.MMA. 0.75%
2 D.AR. 0.75%
3 S.UF 0.77 %
4 M.C.F. 0.75%
5 P.MY 0.80%
Promedio de Validacion 76.3%

El resultado de la evaluacién realizada por los cinco expertos sobre el

instrumento de recoleccion de datos relacionado con la variable sistema de calidad
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permitid concluir que el instrumento es aplicable. Esto implica que cumple con los
criterios necesarios de validez y adecuacion para ser utilizado en el estudio. La
validacion por expertos confirma que el cuestionario esta disefiado correctamente y
es apropiado para recopilar informacién relevante, asegurando la calidad y la
confiabilidad de los datos que se obtendran en la investigacion. Este resultado avala
el uso del instrumento en su fase definitiva.

El calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, realizado con el software SPSS 22,
permitié evaluar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos. Este
coeficiente es una medida estadistica que examina la consistencia interna de un
cuestionario, verificando cuan bien los diferentes items del instrumento estan
correlacionados y si miden coherentemente la misma variable. Un valor alto del Alfa
de Cronbach (generalmente mayor a 0.7) indica que el instrumento es confiable, lo
gue asegura que los datos recolectados seran consistentes y repetibles. Este proceso
garantiza que el cuestionario sobre el sistema de calidad sea adecuado para la
investigacion, fortaleciendo la validez de los resultados obtenidos.

Tabla 3

Fiabilidad a través del procesamiento de casos

N %
Casos Vadlido 16 100,0
Excluido? 0 0
Total
16 100,0

La eliminacion por lista es un método en analisis estadistico para manejar datos
faltantes en el que se excluyen del analisis completo las observaciones o registros
gue tienen algun valor ausente en cualquiera de las variables incluidas en el
procedimiento. Este enfoque asegura que solo se utilicen casos con datos completos
en todas las variables analizadas, garantizando consistencia en las comparaciones
estadisticas.

Tabla 4
Confiabilidad del instrumento aplicado

15



Alfa de N de

Cronbach elementos

0.894 40

En un momento, se utilizé el software SPSS 22 para calcular el coeficiente Alfa
de Cronbach, con el fin de comprobar cuan confiable era el instrumento disefiado para
recoger datos. Esta herramienta estadistica se encarga de evaluar cuan bien se
relacionan entre si las preguntas del cuestionario, asegurando que todas midieran la
misma variable de manera coherente. Si el Alfa de Cronbach resultaba alto,
normalmente superior a 0.7, eso significaba que el cuestionario era fiable, lo que a su
vez garantizaba que los datos recogidos serian consistentes y reproducibles. De esta
forma, el cuestionario sobre el sistema de calidad podria aplicarse sin dudas en la
investigacion, dandole mayor fuerza a los resultados obtenidos.

Este nivel de confiabilidad garantiza que el instrumento mide de manera
consistente la variable de interés, reduciendo la probabilidad de error en los datos
recolectados. Ademas, refuerza la validez de las conclusiones que puedan derivarse
del uso del cuestionario en el estudio definitivo. El resultado avala que las preguntas
estdn adecuadamente relacionadas y son representativas del constructo que se
desea medir.

En el proceso de analizar los datos, se utiliz6 un enfoque descriptivo para
estudiar la variable de gestién por competencias del talento humano en la empresa.
Este analisis se centré en entender como se comportaba dicha variable mediante el
uso de herramientas estadisticas basicas. Una de las técnicas clave fue la creacion
de tablas de frecuencias, que ayudaron a organizar y mostrar cémo se distribuyeron
las respuestas de los empleados. Estas tablas resultaron muy atiles para interpretar
los datos, ya que presentaban de forma clara la distribucién de las respuestas en
diferentes categorias, lo que facilitaba la comprensién sobre el nivel de cumplimiento
o0 las percepciones respecto a las competencias del talento humano en la empresa.

El analisis de frecuencias es crucial para identificar patrones, tendencias y
posibles areas de mejora en la gestibn de competencias. Ademas, estas tablas
pueden complementarse con otras medidas descriptivas, como la media, la mediana
o el modo, para tener una visibn mas completa de como los trabajadores perciben o

experimentan las competencias organizacionales. Este tipo de andlisis es
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fundamental para tomar decisiones basadas en datos y para la planificacion de
estrategias de mejora en la gestion del talento humano.

Finalmente, en cuanto a los aspectos éticos, se adoptd un enfoque integral
para la variable de gestiébn por competencias del talento humano en la empresa, que
no solo se centré en asegurar la validez de los datos obtenidos, sino también en cuidar
principios éticos y sociales esenciales. Se hizo todo lo posible para garantizar que la
informacion procesada fuera exacta y representativa. Ademas, se respetd la
propiedad intelectual, cumpliendo con las leyes sobre el uso de materiales y recursos.

La investigacidén también prest6 atencion a temas sensibles, como el respeto a
las creencias politicas, religiosas y morales de los participantes, asegurandose de
gue estos aspectos no afectaran ni el proceso de recoleccion de datos ni los
resultados. Asimismo, se tuvieron en cuenta valores éticos, sociales y legales,
garantizando la proteccion de la privacidad y la identidad de los empleados, mediante
medidas especificas para preservar la confidencialidad y el anonimato. Ademas, se
promovio la responsabilidad social y ambiental, buscando practicas que respetaran el
medio ambiente y la biodiversidad en todos los aspectos del estudio. Estos principios
éticos fueron esenciales para asegurar la integridad de la investigacion y fortalecer la

confianza en los resultados.
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lll. RESULTADOS

En un momento dado, se realizd un analisis detallado de los datos recopilados
usando el software SPSS 22, el cual arrojo varios hallazgos importantes sobre como
se gestionaban las competencias del talento humano en la empresa. Las tablas de
frecuencia mostraron que la mayoria de los empleados (un 94%) valoraban de forma
positiva la gestion de competencias, considerando que se aplicaba de manera
adecuada y eficaz en la organizacién. Esto sugeria que la mayoria de los trabajadores
veian con buenos ojos la forma en que se gestionaban las competencias, sintiendo
gue todo estaba funcionando como debia.

Sin embargo, también salieron a la luz algunas areas que necesitaban mejorar,
especialmente en lo relacionado con el logro de competencias. Aunque la mitad de
los empleados consideraba que su habilidad para lograr metas estaba en un nivel
alto, un 25% opinaba que aun habia aspectos que no funcionaban tan bien, lo que
indicaba que podia haber dificultades para aplicar de manera efectiva esas
competencias. Este punto abria la puerta a la necesidad de reforzar la capacitacion o
proporcionar mayor apoyo en esa area.

Por otro lado, el analisis mostré que uno de los puntos fuertes de la empresa
estaba en la gestidn del equipo. Un 91% de los trabajadores calificaba positivamente
el trabajo en equipo, destacando que este aspecto de la gestién por competencias
era un éxito y que los empleados lo apreciaban mucho. El hecho de que este
componente fuera tan bien valorado indicaba que las practicas de colaboracion dentro
de la empresa estaban funcionando correctamente.

Este tipo de analisis descriptivo resultdé fundamental para que la empresa
pudiera tomar decisiones informadas en cuanto a la gestiébn de su personal, pues
permitié identificar tanto las areas en las que estaban funcionando bien como aquellas
gue requerian atencion para mejorar el desempefio general en la gestiébn por
competencias del talento humano.

Tabla 5
Analisis de la variable

Muy malo Muy
Malo Regular  Bueno Total
bueno
Gestion personal 0,0% 3,1% 18,8% 71,9% 6,3% 100,0%
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Capacidad analitica, conceptual

y bisqueda de informacion 0,0% 0,0% 28,1% 68,8% 3,1%100,0%
Logro 0,0% 6,3% 25,0% 50,0% 18,8%100,0%
Capacidad de influencia 0,0% 3,1% 9,4% 78,1% 9,4% 100,0%
Gestion del equipo 0,0% 0,0% 9,4% 68,8% 21,9%100,0%

Competencias suplementarias
0,0% 6,3% 18,8% 59,4% 15,6% 100,0%

El primer objetivo especifico de la investigacion, centrado en analizar la gestion del
talento humano en la empresa estudiada, se aborda a partir de los resultados
obtenidos en el analisis. Estos hallazgos ofrecen una visién detallada de como se
maneja el talento dentro de la organizacion, permitiendo comprender mejor los
puntos fuertes y las areas de mejora en la gestion de las competencias del personal.
Los resultados indican que la gestion del talento humano es vista como una fortaleza
dentro del marco de gestidon por competencias. Segun los datos obtenidos, el 59%
de los empleados se sienten preparados para tomar decisiones adecuadas segun
las circunstancias y adaptarse al entorno laboral. Ademas, el 53% afirma tener la
capacidad de reconocer sus propios errores y manejar emociones negativas, lo que
demuestra una alta autoconsciencia emocional. Un 44% esta dispuesto a modificar
sus opiniones frente a nueva informacion, lo que refleja flexibilidad cognitiva, y
también se muestra dispuesto a brindar apoyo a sus compafieros.

Sin embargo, también se identific6 un area de mejora: el 25% de los
trabajadores no se siente dispuesto a modificar sus ideas cuando se enfrenta a un
contexto laboral diferente al habitual. Este hallazgo podria sefalar resistencia al
cambio o una falta de flexibilidad en ciertos empleados, lo que podria ser un area
para investigar mas a fondo y desarrollar programas de formaciéon y adaptacion
organizacional. Este analisis contribuye a una mejor comprension de las
competencias personales dentro de la empresa y proporciona bases para fortalecer
la gestion del talento humanao.

Tabla 6

Analisis de la dimension Gestibn Personal
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Pregunta 1
25,0% 9,4% 9,4% 43,8% 12,5% 100,0%
Pregunta 2
6,3% 6,3% 15,6% 59,4% 12,5% 100,0%
Pregunta 3
9,4% 12,5% 15,6% 37,5% 25,0% 100,0%
Pregunta 4 15,6% 21,9% 18,8% 31,3% 12,5% 100,0%
Pregunta 5
6,3% 6,3% 12,5% 53,1% 21,9% 100,0%
Pregunta 6 12,5% 21,9% 12,5% 34,4% 18,8% 100,0%
Pregunta 7
12,5% 21,9% 21,9% 34,4% 9,4% 100,0%
Pregunta 8

15,6% 6,3% 15,6% 43,8% 18,8% 100,0%

Los resultados obtenidos entorno al segundo objetivo especifico destacé que
estas competencias también son una fortaleza clave dentro de la gestién por
competencias. Los resultados presentados revelaron que el 50% de los empleados
se consideran capaces de utilizar criterios basicos, sentido comdn y experiencias
pasadas para identificar problemas dentro de la organizacién. Ademas, este mismo
porcentaje de trabajadores afirmé tener la capacidad para enfrentar y resolver los
desafios por si mismos.

En lo que respecta a la capacidad analitica y conceptual, el 47% de los
empleados indicO6 que puede descomponer problemas complejos, identificar
relaciones de causa y efecto, y evaluar los pros y contras de las decisiones, lo que
demuestra habilidades cognitivas para manejar situaciones organizacionales de
manera estratégica. También se destaco que los empleados son capaces de detectar
patrones, tendencias y vacios en los datos, un aspecto crucial para el proceso de
mejora continua de la empresa.

No obstante, un 34% de los trabajadores expreso dudas sobre su capacidad

para identificar esos patrones o vacios en los datos, lo que sugiere gue una parte de
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la fuerza laboral podria beneficiarse de mayor formacion que permita que se puede
analizar la informacion para que se tome decisiones mucho mas concretas e
informadas. Esto podria potenciar ain més la gestién del talento humano en la
empresa. Este andlisis, en resumen, ayudo a identificar tanto las fortalezas como las
areas de mejora en las competencias clave necesarias para fortalecer la
competitividad organizacional.

Tabla 7
Resultados dimension capacidad analitica, conceptual y busqueda de informacién
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Pregunta 9 15,6% 9,4% 21,9% 34,4% 18,8% 100,0%
Pregunta 10
6,3% 12,5% 21,9% 46,9% 12,5% 100,0%
Pregunta 11
6,3% 15,6% 6,3% 50,0% 21,9% 100,0%
Pregunta 12
3,1% 9,4%  34,4% 46,9% 6,3%  100,0%
Pregunta 13 12,5% 21,9% 12,5% 40,6% 12,5% 100,0%
Pregunta 14 3,1% 18,8% 21,9% 50,0% 6,3%  100,0%

En lo concerniente al tercer objetivo especifico los datos presentados en la
Tabla 8, evidenciaron que solo el 44% de los empleados se sentia en la capacidad de
la aplicacibn de nuevas estrategias que contribuyan alcanzar los objetivos
perseguidos por la empresa, de tal forma que se actue con rapidez y decisién en
situaciones de crisis. Este resultado sefialaba que tanto la capacidad de respuesta
frente a los desafios como la adopcion de enfoques innovadores para cumplir con las
metas eran areas que requerian fortalecerse dentro de la organizacion.

Ademas, el 28% de los trabajadores admitié que realmente no se esforzaban
por hacer su trabajo de manera Optima, lo que reflejaba una brecha considerable en
cuanto al compromiso con la calidad y la eficiencia. Sin embargo, el 59% de los
empleados expresd que tenia la habilidad de identificar oportunidades y superar

obstaculos en su trabajo diario. Esto indicaba que, aunque los empleados mostraban
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una actitud positiva al enfrentarse a desafios y encontrar soluciones, todavia era
necesario reforzar las competencias relacionadas con el logro y la superacion de
metas en condiciones de cambio y presion.

Este andlisis resaltd la importancia de implementar estrategias de mejora para
fortalecer el compromiso y la eficacia en el logro de objetivos organizacionales,
promoviendo metodologias innovadoras y el desarrollo de habilidades para abordar
con éxito los retos del entorno laboral diarias.

Tabla 8
Resultados de la dimension Logro
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Pregunta 15 9,4% 15,6% 9,4% 28,1% 37,5% 100,0%

Pregunta 16
9,4% 15,6% 18,8% 43,8% 12,5% 100,0%

Pregunta 17
125% 12,5% 3,1% 59,4% 12,5% 100,0%

Pregunta 18
15,6% 9,4% 15,6% 43,8% 15,6% 100,0%

Mientras que, en lo que respecta al cuarto objetivo especifico, los resultados
de la Tabla 9, evidencio que el 56% de los empleados afirmaba tener la capacidad de
identificar y utilizar adecuadamente la jerarquia dentro de la empresa, comprendiendo
la "cadena de mando" y las normativas operativas. Esto reflejaba una buena
alineacién con la estructura organizacional y una comprension clara de como
interactuar eficazmente en el entorno empresarial.

Asi también, el 50% de los trabajadores también destac6 su capacidad para
entender las estructuras informales de la empresa, como las personas clave que
influyen en las decisiones, una habilidad crucial para generar impacto e iniciativa.
Ademas, se evidencié que el 47% de la tenia la capacidad de la comprension de los
sentimientos de sus compafieros y de establecer relaciones con un amplio circulo de

conocidos, lo que facilitaba la construccion de redes y alianzas dentro de la

organizacion.
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No obstante, un 34% de los trabajadores expres6 dudas sobre su habilidad
para mantener contactos informales con sus comparieros, ademas de sus relaciones
con las jerarquias més altas. Este hallazgo sugeria que, aunque la capacidad de
influencia era fuerte en general, algunos empleados podrian necesitar apoyo para
fortalecer sus redes informales y mejorar sus interacciones transversales.

Este analisis subray6 la importancia de desarrollar habilidades sociales y
comunicativas que permitan a los trabajadores no solo interactuar con las jerarquias,
sino también influir positivamente en sus comparieros, lo que resulta esencial para la
cohesion y efectividad organizacional.

Tabla 9:
Resultados de la dimensién capacidad de influencia
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Pregunta 19 15,6% 12,5% 12,5% 50,0% 9,4%  100,0%
Pregunta 20 6,3% 3,1% 31,3% 37,5% 21,9% 100,0%
Pregunta 21 3,1% 9,4% 25,0% 46,9% 156% 100,0%
Pregunta 22 6,3% 6,3% 31,3% 43,8% 12,5% 100,0%
Pregunta 23 3.1% 0,0% 18,8% 56.3% 21,9% 100,0%
Pregunta 24 0,0% 6,3% 25,0% 50,0% 18,8% 100,0%
Pregunta 25
9,4% 3,1% 18,8% 50,0% 18,8% 100,0%
Pregunta 26 15,6% 15,6% 21,9% 37,5% 9,4%  100,0%
Pregunta 27
9,4% 9,4% 34,4% 375% 9,4%  100,0%
Pregunta 28 125% 94% 250% 46,9% 6,3% 100,0%

En relacion con el quinto objetivo especifico, los hallazgos destacan que un
69% de los trabajadores percibe que posee la habilidad necesaria para salvaguardar
los intereses colectivos de su equipo, garantizando la adecuada atencién a sus
necesidades. El 56% de los empleados indica que se siente capaz de transmitir a sus
comparfieros directrices claras, explicando de forma comprensible tanto las

expectativas como los requerimientos organizacionales. Asimismo, un 53% afirma
23



contar con la disposicion y aptitudes suficientes para ensefar y orientar de manera
practica, guiando a otros en la correcta ejecucion de las tareas laborales. Estos datos
reflejan un panorama en el que la mayoria de los trabajadores considera tener
competencias clave para el fortalecimiento de la colaboracion y el desarrollo del
equipo dentro de la organizacion.

Los resultados también evidencian que el 50% de los empleados considera
tener la capacidad de rechazar de manera firme y adecuada las solicitudes que
perciben como poco razonables de parte de sus comparieros, estableciendo limites
claros en el comportamiento del equipo. Este mismo porcentaje manifiesta ser
competente en la definicion de pautas y objetivos durante reuniones laborales,
asegurando una gestion eficiente de los tiempos y turnos de participacién. Ademas,
el 50% se describe como dispuesto a participar activamente en la toma de decisiones
grupales, cumpliendo con las tareas asignadas.

Por otro lado, los datos revelan que un 34% de los empleados experimenta
inseguridad respecto a su capacidad para identificar y comunicar de manera efectiva
el progreso o crecimiento profesional de sus comparieros. Esto pone de manifiesto un
area potencial de mejora en términos de reconocimiento y retroalimentacion positiva,
aspectos clave para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y motivador.
Tabla 10

Analisis de preguntas sobre la gestion del equipo
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Pregunta 29 6,3%  6,3% 34,4% 31,3% 21,9% 100,0%
Pregunta 30 3,1%  0,0% 21,9% 53,1% 21,9% 100,0%
Pregunta 31 3,1% 9,4% 18,8% 56,3% 12,5% 100,0%
Pregunta 32 9,4%  9,4% 250% 50,0% 6,3% 100,0%
Pregunta 33 9,4%  9,4% 250% 50,0% 6,3% 100,0%
Pregunta 34 6,3%  9,4% 156% 68,8% 0,0% 100,0%
Pregunta 35
6,3%  3,1% 21,9% 50,0% 18,8% 100,0%
Pregunta 36

3,1% 3,1% 21,9% 50,0 21,9% 100,0%
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El sexto objetivo especifico de la investigacion, que tiene como fin medir las
competencias adicionales del talento humano en la empresa participante, revela que
los empleados exhiben distintos niveles de habilidades complementarias que
enriquecen su capacidad laboral. Segun los resultados de la Tabla 11, el 63% de los
trabajadores demuestra un gran interés por esclarecer sus responsabilidades, roles
y expectativas, lo que refleja un enfoque organizado y orientado a la transparencia
en su desempefio. Ademas, el 41% de los empleados se distingue por evaluar y
verificar la precision de la informacidén generada en su entorno laboral, lo que indica
un enfoque meticuloso y responsable en su trabajo.

Sin embargo, también se observa que el 31% de los trabajadores muestra una
capacidad considerablemente menor en cuanto al control emocional,
especificamente frente a emociones intensas como enfado, frustracion y estrés.
Aungue una parte significativa de los empleados actda con calma ante situaciones
dificiles, solo una fraccion tiene la habilidad de mantener el autocontrol en
circunstancias extremas Yy resistir la tentacidon de tomar decisiones inapropiadas.
Este resultado sugiere que, aunque algunos trabajadores gestionan bien el estrés,
es necesario un fortalecimiento de las competencias emocionales en el resto de la
fuerza laboral para mejorar la gestion de situaciones de alta presion.

Tabla 11
Resultados de la dimensién Competencias Suplementarias
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Pregunta 37
3,1% 6,3% 18,8% 62,5% 9,4% 100,0%
Pregunta 38
125% 6,3% 21,9% 40,6% 18,8% 100,0%
Pregunta 39
12,5% 12,5% 28,1% 31,3% 15,6% 100,0%
Pregunta 40 6,3% 9,4% 250% 31,3% 28,1% 100,0%
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IV. DISCUSION

Los hallazgos de la investigacion reflejan una percepcion ampliamente
favorable hacia la gestion por competencias del talento humano en la organizacion
estudiada. Un contundente 94% de los empleados calificé esta gestion como buena,
evidenciando un alto nivel de satisfaccidon con las practicas implementadas. Este alto
porcentaje refleja la efectividad de las politicas y practicas implementadas,
mostrando que las competencias estan alineadas con los objetivos estratégicos de
la organizacién. Sin embargo, se identificd una oportunidad de mejora en el logro de
competencias, ya que solo el 50% de los empleados considera que su competencia
en este aspecto es adecuada, mientras que un 25% la valora como regular. Este
dato sugiere que, a pesar de la buena percepcion general sobre la gestién de
competencias, existen desafios en el desarrollo efectivo de la competencia de logro.

Al comparar estos hallazgos con el estudio de Guerrero (2021) sobre la gestion
por competencias en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, se notan
tanto similitudes como diferencias. Mientras que Guerrero sefialé que la universidad
carecia de un sistema eficiente de gestion por competencias, por lo que la empresa
materia de estudio presenta un alto nivel de satisfaccion en cuanto a la aplicacion
de competencias. No obstante, la debilidad detectada en la competencia de logro en
esta investigacion refleja que, al igual que en el caso de la universidad, existen areas
que requieren atencion para mejorar la efectividad de la gestion por competencias
en la empresa.

De acuerdo con Fernandez-Lépez (2021), la gestibn por competencias es
fundamental para alinear las habilidades del personal con los requisitos del puesto,
lo que a su vez mejora la productividad y la adaptabilidad organizacional. Esta visién
coincide con los resultados obtenidos, donde se destaca la gestion del equipo como
la mayor fortaleza de la gestion por competencias, un aspecto que ha sido muy
valorado por los trabajadores. Ademas, Ortiz y Chavez (2022) enfatizan la
importancia de la gestion del talento para promover el bienestar y desarrollo de los
empleados. Estos enfoques refuerzan la idea de que la integracién del modelo de
competencias debe ir mas alla de lo operativo, contribuyendo también al desarrollo
integral de los trabajadores, lo cual puede potenciar la eficiencia general de la
organizacion.

A partir de lo anterior, se puede concluir que, aunque la gestion por
competencias en la empresa participante en el presente estudio esta bien
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implementada en términos generales, se debe prestar atencion a las areas de
mejora, particularmente en el logro de competencias. Es esencial fortalecer este
aspecto, promoviendo una capacitacion mas enfocada y estrategias de apoyo mas
eficaces, como lo sugieren los autores consultados. Implementar estrategias
especificas para mejorar el logro y las competencias personales ayudara a optimizar
el rendimiento general de los empleados y, por ende, el éxito organizacional.

En cuanto al primer objetivo especifico, los resultados de la investigacion sobre
la gestion personal del talento humano en la empresa que participé de la
investigacion indican que, en términos generales, la gestion personal es una
fortaleza dentro de la gestion por competencias. Un 59% de los trabajadores se
sienten capacitados para tomar decisiones y adaptarse al contexto laboral, mientras
que un 53% tiene buena autoconsciencia emocional, siendo capaz de identificar
errores y gestionar sentimientos negativos. Sin embargo, un 25% de los empleados
muestra resistencia al cambio, lo que puede indicar falta de flexibilidad cognitiva en
ciertos contextos laborales. Este hallazgo sugiere la necesidad de intervenir en la
formacién de habilidades de adaptabilidad para mejorar el desempefio general de
los empleados en situaciones cambiantes.

Al comparar estos resultados con el estudio de Parra y Lara (2019), que
identificaron la falta de recursos y de formacién basada en competencias como
barreras en la gestion del talento humano, se pueden apreciar similitudes en cuanto
a la necesidad de fortalecer las competencias personales. En el caso de la empresa
que participé del estudio, aunque la mayoria de los empleados se muestra
competente en la gestidn personal, existe un segmento que adn no esta preparado
para adaptarse completamente a nuevas circunstancias. Esto refleja una
oportunidad de mejora en la formacion continua, que podria alinearse con las
estrategias sugeridas por Parra y Lara para fortalecer la gestion del talento humano
a través de un enfoque en la capacitacion y adaptacion organizacional.

Desde la perspectiva de Rojas y Garcia (2020), el modelo de gestién por
competencias destaca la importancia de identificar las competencias clave que
marcan la diferencia entre un desempefio promedio y sobresaliente. En este
contexto, las competencias relacionadas con la gestion personal, como la flexibilidad
y la autoconfianza, son fundamentales para el desarrollo del empleado. Lépez y
Rodriguez (2019) también subrayan que las competencias personales no solo
favorecen el desarrollo individual, sino que permiten a los trabajadores alinearse con
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los objetivos organizacionales. De esta manera, la empresa estudiada debe
considerar el fortalecimiento de las competencias de adaptabilidad y flexibilidad
como una estrategia clave para mejorar el rendimiento global de su talento humano.

La investigacion revel6 que los resultados obtenidos y las teorias revisadas
coincidieron en destacar la importancia de la gestién del talento humano como pieza
clave para el crecimiento y desarrollo de los empleados en un entorno organizacional
dindmico. Aunque la mayoria de los trabajadores de la empresa estudiada
demostraron contar con buenas competencias personales, se identificd la necesidad
de implementar programas de capacitacion enfocados en mejorar la adaptabilidad y
flexibilidad, especialmente para aquellos que mostraban resistencia al cambio. Este
tipo de iniciativas no solo ayudaria a la empresa a enfrentar los retos del entorno con
mayor eficacia, sino que también contribuiria a alinear mejor las metas personales
con los objetivos organizacionales, lo que podria traducirse en un aumento tanto de
la productividad como del compromiso laboral.

En lo concerniente al segundo objetivo especifico, la empresa estudiada
muestra que estas competencias son fortalezas importantes en la organizacion.
Segun los datos procesados, el 50% de los trabajadores se sienten capacitados para
identificar y abordar problemas mediante la aplicacién de criterios basicos, sentido
comun y experiencias previas. Ademas, el 47% afirma tener habilidades analiticas
para descomponer problemas complejos y establecer relaciones de causa y efecto.
Sin embargo, un 34% de los empleados muestra dudas sobre su capacidad para
identificar patrones y vacios en los datos, lo que indica que, aunque existe un nivel
general de competencia, aun hay oportunidades de mejora en la formacién en analisis
de datos y toma de decisiones basadas en informacién.

Al comparar estos resultados con el antecedente de Santa Cruz et al. (2019),
gue evidencian la importancia de la gestion por competencias en el desempefio
organizacional, se observa una coincidencia en cuanto a la relevancia de las
competencias analiticas y conceptuales para impulsar la competitividad. El estudio de
Santa Cruz destaca que la implementacion estratégica de modelos de gestion por
competencias es crucial para mejorar el desempefio laboral y adaptarse a los desafios
del mercado. En este sentido, los resultados obtenidos en la empresa estudiada
reflejan una base solida de competencias analiticas, pero también sugieren areas de
oportunidad en cuanto al desarrollo de habilidades especificas para abordar la
creciente complejidad del entorno empresarial.
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Segun Fernandez y Martinez (2021), las competencias analiticas,
conceptuales y de busqueda de informacidén son esenciales para la innovacion y la
adaptabilidad dentro de las organizaciones. Estas habilidades permiten a los
empleados procesar y estructurar informacion, descomponer problemas complejos y
descubrir patrones ocultos que pueden ser clave para la toma de decisiones
estratégicas. En el entorno de la empresa analizada, esas habilidades resultaban
esenciales para preservar su competitividad y garantizar que pudiera reaccionar
adecuadamente a las exigencias del mercado, particularmente en momentos de
incertidumbre o transformacién continua.

Por lo que puede deducirse que, aunque la capacidad analitica, conceptual y
de busqueda de informacién es una fortaleza dentro de la gestiébn por competencias
en la empresa que participé del estudio es necesario implementar programas de
formacion mas enfocados en mejorar la habilidad para identificar patrones y vacios
en los datos. Esto no solo fortaleceria la toma de decisiones, sino que también
contribuiria a una mayor adaptabilidad y capacidad de innovacién dentro de la
organizacion, lo que es crucial para afrontar los retos del entorno empresarial actual.
La mejora en estas competencias podria ser clave para que la empresa logre una
ventaja competitiva sostenible a largo plazo.

Con respecto al tercer objetivo especifico, los resultados de la investigacion
indican que el logro del talento humano en la empresa participante necesita atencion
y mejora. Segun los datos de la Tabla 8, solo el 44% de los trabajadores se sienten
capacitados para emplear nuevas metodologias y actuar rapidamente en situaciones
de crisis. Este dato sugiere que la organizacién podria mejorar en cuanto a la
resiliencia organizacional y la capacidad de innovacion frente a desafios. Ademas, el
28% de los empleados considera que no se esfuerzan lo suficiente en hacer su trabajo
correctamente, lo que indica una brecha en el compromiso y la calidad laboral. No
obstante, un 59% sefiala que puede reconocer oportunidades y superar obstaculos,
lo que refleja una capacidad positiva para resolver problemas.

Comparando estos resultados con el antecedente de Rojas et al. (2020), se
observa una relevancia significativa en la gestion del talento humano para el aumento
de la productividad. En su estudio sobre la empresa FISIM SAC, se concluyo que la
eficiencia laboral depende en gran medida de las competencias del personal, como
el conocimiento y la capacidad en su campo. Esto refuerza la necesidad de que la
empresa materia de estudio implemente estrategias de gestion por competencias
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para optimizar el desempefio de su personal. La falta de innovacion metodolégica y
la baja motivacibn en algunos empleados podrian estar limitando el logro
organizacional.

Segun Martinez y Pérez (2017), las competencias de orientacion al logro y la
iniciativa son esenciales para el éxito en el desempefio organizacional. Estas
competencias son caracteristicas clave para alcanzar los objetivos estratégicos, ya
gue fomentan un deseo constante de superar desafios y cumplir con altos estandares.
Gonzalez y Pérez (2016) también resaltan la importancia de la iniciativa como motor
para enfrentar problemas de manera proactiva. Ambos enfoques son fundamentales
para una mejora en el logro organizacional, ya que permiten a los empleados no solo
adaptarse a cambios, sino también anticiparse a los mismos.

Por lo que, la empresa materia de estudio debe centrarse en fortalecer las
competencias relacionadas con logro, innovacion y orientacion a resultados. Mejorar
estos aspectos no solo aumentara la productividad, sino que también impulsara la
competitividad de la organizacion. Para ello, es crucial la implementacion de
metodologias innovadoras y programas de formacion que desarrollen las
competencias clave en su personal, con el fin de lograr los objetivos estratégicos de
la empresa y asegurar su sostenibilidad en el mercado.

En lo referido al cuarto objetivo, los resultados de la investigacion muestran
gue la capacidad de influencia del talento humano en la empresa materia de estudio.
es una fortaleza destacada. Segun los datos de la Tabla 9, el 56% de los empleados
tiene una comprension clara de la jerarquia organizacional, incluyendo la "cadena de
mando" y los procedimientos operativos. Este entendimiento sobre coémo interactuar
dentro de la estructura formal facilita la alineacién con la estrategia empresarial.
Ademas, el 50% de los trabajadores indica que comprende las estructuras informales,
lo que les permite influir en las decisiones dentro de la organizacion, y un 47% posee
habilidades para establecer relaciones interpersonales, lo cual fortalece las redes
laborales.

El analisis de estos resultados en comparacién con el estudio de Quiroz y
Torres (2019) muestra que una correcta gestion del talento humano tiene un impacto
positivo en las competencias laborales. En su investigacion, encontraron una
correlacion significativa entre la gestion de talento y el desempefio docente, lo que
resalta la importancia de entender las estructuras tanto formales como informales
dentro de una organizacion. De manera similar, en la empresa materia de estudio, la
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capacidad de influencia dentro de estos marcos estructurales y relaciones
interpersonales es crucial para optimizar el impacto del talento humano en los
objetivos organizacionales.

El enfoque de Hay McBer y el trabajo de Silva y Vazquez (2019) refuerzan la
importancia de habilidades como la orientacidon al cliente, la comprension
interpersonal, y el impacto e influencia. Estas competencias son fundamentales para
las interacciones laborales efectivas, no solo mejorando las relaciones
interpersonales, sino también para persuadir y motivar a otros hacia el cumplimiento
de metas comunes. Ademas, en un entorno organizacional, estas competencias son
esenciales para el liderazgo y la colaboracion, areas que parecen estar bien
desarrolladas en la empresa materia de estudio, segun los resultados de la
investigacion.

La posicion de la investigacion se centra en que, los datos de la investigacion
sugieren que en la empresa materia de estudio se estd aprovechando de manera
adecuada la capacidad de influencia de su talento humano, tanto en las jerarquias
formales como en las interacciones informales. Sin embargo, la mejora continua de
estas competencias, en particular las relacionadas con la influencia interpersonal y el
liderazgo, sera clave para fortalecer la colaboracion interna y alcanzar los objetivos
organizacionales. Para ello, se recomienda seguir invirtiendo en el desarrollo de
habilidades interpersonales y en la integracion de los equipos dentro de la estructura
organizacional.

En relacion con el quinto objetivo, los hallazgos de la investigacion indicaron
qgue, en términos generales, los trabajadores de la empresa analizada se percibian
como competentes en sus roles dentro del equipo. Un 69% expreso6 sentirse capaz
de defender los intereses de su equipo, lo que evidencio un alto nivel de compromiso
y alineacion con las metas grupales. Ademas, el 56% afirmé brindar instrucciones
claras y practicas a sus compaiieros, mientras que el 50% manifestdo sentirse
preparado para establecer limites y expresar sus opiniones. No obstante, un 34% de
los empleados expreso incertidumbre respecto a su capacidad para apoyar el
desarrollo o crecimiento de otros miembros del equipo, sefialando un aspecto que
requeria atencion y fortalecimiento.

Estos resultados pueden ser comparados con el estudio de Risco (2019), quien
analizé la gestién del talento humano en una institucién educativa, destacando la
importancia de optimizar la calidad administrativa y mejorar la gestion institucional. A
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pesar de las coincidencias en los enfoques de gestion, se observaron deficiencias en
el modelo administrativo de la empresa en cuestion, particularmente en lo que
respecta a la claridad en la comunicacion sobre el desarrollo profesional de los
empleados. Asimismo, la necesidad de fortalecer la cohesion y la calidad en la gestion
de equipos fue destacada en el estudio de Risco, lo que sugiere que, tanto en el sector
educativo como en el empresarial, es crucial poner un énfasis mayor en la gestion de
las competencias interpersonales dentro del equipo.

De acuerdo con Hay McBer y los estudios de Gutiérrez y Martinez (2020), las
competencias relacionadas con el liderazgo y la gestion de equipos son
fundamentales para promover la efectividad grupal. Estas competencias permiten que
los lideres no solo gestionen, sino que también impulsen el desarrollo de los
colaboradores, fomentando un entorno colaborativo y alineado hacia metas comunes.
En este contexto, los hallazgos sobre la capacidad de los empleados para trabajar en
equipo y defender los intereses grupales coinciden con la necesidad de fortalecer
estas competencias dentro de la empresa para asegurar una mayor productividad y
cohesion.

Por lo que, aunque los resultados indican un alto nivel de competencia en la
gestion de equipos dentro de Grupo Tres GGG S.A.C., existe un margen importante
de mejora, especialmente en lo que respecta a apoyar el desarrollo de los deméas y
fomentar un crecimiento mutuo. A pesar de que los trabajadores muestran
competencia en areas clave, como la defensa de intereses y la colaboracién, se
recomienda fortalecer las competencias relacionadas con el desarrollo personal y
profesional dentro del equipo, implementando estrategias que promuevan una mayor
cohesion y compromiso entre los miembros.

En lo concerniente al sexto objetivo especifico, los resultados de la
investigacion sobre las competencias suplementarias en Grupo Tres GGG S.A.C.
muestran que los trabajadores presentan habilidades adicionales que complementan
su desempeiio. De acuerdo con los datos de la Tabla N° 12, un 63% de los empleados
se siente motivado a mantener claridad en sus roles y expectativas, lo que refleja un
enfoque organizado y responsable. Ademas, el 41% se destaca por verificar la
exactitud de la informacion en su entorno laboral, demostrando un compromiso con
la calidad. Sin embargo, un 31% de los trabajadores muestra dificultades en el control
emocional, especialmente ante emociones intensas como el estrés y la frustracién, lo
gue sefala la necesidad de fortalecer las competencias emocionales en la empresa.
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En este sentido, los resultados obtenidos coinciden con el modelo de William
C. Byham sobre competencias genéricas, que destaca la importancia de desarrollar
comportamientos universales que permitan desempefios efectivos en cualquier
organizacion. Byham clasifica las competencias en habilidades interpersonales,
cognitivas y de liderazgo, que también estan presentes en los resultados de la
investigacion, donde los empleados demuestran una fuerte orientacion hacia la
claridad en la comunicacién y la evaluacién de resultados. No obstante, la carencia
de control emocional refleja una brecha en las competencias emocionales que, segun
el modelo, son fundamentales para el rendimiento consistente y positivo en diversos
contextos laborales.

Asimismo, el modelo funcional de Sydney A. Fine resalta la importancia de
alinear las competencias de los empleados con los resultados esperados, asegurando
estandares de productividad y calidad. Fine subraya que, a través de la integracion
de personas y recursos, las competencias suplementarias pueden garantizar la
eficiencia operativa. En este caso, la necesidad de fortalecer el control emocional se
alinea con el modelo funcional, ya que el autocontrol y la gestibn emocional son
competencias clave para alcanzar un desempefio eficiente y alineado con los
objetivos organizacionales.

Es asi que, aunque los trabajadores de la empresa estudiada. muestran un
fuerte compromiso con la claridad en su trabajo y la precisién en la informacion, es
evidente que existe un area de mejora significativa en el control emocional. Este
aspecto es crucial para mantener un rendimiento constante en situaciones de presion.
Por lo tanto, se recomienda implementar programas de desarrollo emocional que
fortalezcan la capacidad de los empleados para gestionar el estrés y las emociones
intensas, lo que permitird no solo mejorar el ambiente laboral, sino también optimizar

el desempefo organizacional en general.
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V. CONCLUSIONES
Primero: La conclusion de que el 94% de los trabajadores considera buena la gestion
por competencias del talento humano en la empresa participante indica una alta
percepcion positiva del modelo de gestion implementado. Este porcentaje sugiere que
la mayoria de los empleados reconocen la efectividad de las competencias en la
alineacion de metas y el desarrollo profesional dentro de la empresa. Sin embargo,
para validar completamente este resultado, seria necesario realizar un analisis mas
profundo de los factores que influyen en esta percepcién positiva, como la
aplicabilidad practica de las competencias y su impacto real en el desempefio
organizacional.
Segundo: La conclusion de que el 72% de los trabajadores considera que la gestion
personal del talento humano en la empresa participante es buena refleja una
percepcion mayoritaria positiva, pero también indica que hay un porcentaje
considerable (28%) que no comparte esta opinion. Esta diferencia podria sugerir
areas de mejora dentro de la gestion personal, tales como la comunicacién interna, la
asignacion de roles o el apoyo en el desarrollo profesional. Para comprender
completamente este resultado, seria importante analizar las causas subyacentes de
esta diferencia de percepcion y evaluar en qué aspectos especificos los empleados
consideran que la gestion podria ser mas efectiva.
Tercero: La conclusién de que el 69% de los trabajadores considera que la capacidad
analitica, conceptual y la busqueda de informacion del talento humano en la empresa
gue participd del estudio es buena refleja un desempefio positivo en estos aspectos
clave. Sin embargo, el 31% restante sugiere que existen areas de oportunidad para
mejorar estas habilidades dentro de la empresa. Este resultado podria indicar una
variabilidad en la forma en que los empleados abordan la resolucién de problemas, el
analisis de informacion y la aplicacion de conocimientos en su trabajo. Para optimizar
estas competencias, seria beneficioso implementar programas de formacion
continua, establecer procesos mas claros para la gestion de la informacion y
promover una cultura organizacional.
Cuarto: El hecho de que solo el 50% de los trabajadores de la empresa que participd
considere que el logro del talento humano es bueno refleja una evaluacion mixta
sobre el desempefio organizacional en este aspecto. Aunque la mitad de los
empleados percibe un rendimiento satisfactorio, el 50% restante podria indicar que
hay areas significativas para mejorar, ya sea en términos de motivacion, alineacion
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de metas o en la implementacion de practicas que promuevan el logro de objetivos.
Este tipo de evaluacion sugiere que, para optimizar el rendimiento y la satisfaccion
del personal, se debe prestar mas atencion a la comunicacién de expectativas, el
reconocimiento de logros individuales y grupales.

Quinto: EIl hecho de que el 78% de los trabajadores de la empresa participante
considere que la capacidad de influencia del talento humano es buena refleja una
percepcion positiva sobre la habilidad del personal para generar impacto dentro de la
organizacion. Este resultado indica que la mayoria de los empleados tienen una clara
comprension de la estructura jerarquica y las relaciones informales dentro de la
empresa, lo que les permite influir de manera efectiva en sus compafieros y en los
procesos de toma de decisiones. No obstante, es relevante considerar que un 22%
de los trabajadores puede sentir que existen barreras o limitaciones para ejercer una
mayor influencia.

Sexto: El 69% de los trabajadores considera que la gestion de equipos del talento
humano es buena, lo que sugiere una apreciacion positiva sobre la capacidad de la
empresa para fomentar un ambiente colaborativo y orientado al trabajo en equipo.
Este dato refleja que, en general, los empleados perciben que los equipos estan bien
gestionados, con un enfoque en la asignacion adecuada de tareas, el establecimiento
de objetivos claros y la coordinacion efectiva entre los miembros. Sin embargo, un
31% de los trabajadores no comparte esta opinion, lo que podria sefialar la necesidad
de fortalecer algunos aspectos de la dinamica grupal, como la comunicacién o el
apoyo en la resolucion de conflictos.

Séptimo: ElI 59% de los trabajadores considera que las competencias suplementarias
del talento humano son buenas, lo que refleja una apreciacion positiva sobre las
habilidades adicionales que los empleados aportan a la organizacion. Estas
competencias, como el autocontrol, la organizacion y la capacidad de evaluar
informacion, son clave para mejorar el desempeiio y la eficacia en el entorno laboral.
Sin embargo, es importante sefialar que un porcentaje significativo de trabajadores
no comparte esta vision tan favorable, lo que indica que hay areas donde la
organizacién podria mejorar en el desarrollo de estas competencias suplementarias,

particularmente en aspectos emocionales y de gestion del estrés.
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VI. RECOMENDACIONES
1. Se observa que la gestion personal en la empresa alcanza una evaluacion positiva
del 72%, lo que sugiere un buen desempefio general en este &mbito. No obstante, se
recomienda fortalecer el desarrollo de competencias adicionales en los trabajadores,
enfocandose particularmente en la toma de decisiones, el aprendizaje a partir de los
errores, y la demostracion de iniciativa. Asimismo, es importante fomentar la
adaptacion a los estdndares organizacionales, lo que incluye la vestimenta adecuada
y el respeto por las normativas de la empresa. Estas acciones contribuiran a una
mejora continua en el desempeifio individual y colectivo dentro de la organizacion.
2. Dado que la capacidad analitica, conceptual y de busqueda de informacién ha sido
calificada como buena por el 69% de los trabajadores, se sugiere que el personal mas
experimentado comparta sus conocimientos con el nuevo equipo y con aquellos
empleados que enfrenten dificultades en sus tareas. Este intercambio de experiencias
no solo mejorara las competencias de los trabajadores menos experimentados, sino
gue también fomentard una cultura organizacional de aprendizaje continuo y
colaboracion, promoviendo la transferencia de conocimientos clave para el éxito de la
empresa.
3. Dado que la mitad de la evaluacion sobre el logro del talento humano en la empresa
reflejo resultados positivos, se recomend6 implementar con urgencia un programa de
coaching dirigido a fomentar la proactividad y una mayor orientacion hacia un
desempefio laboral 6ptimo entre los operarios. Asimismo, se consideré esencial
establecer un plan de incentivos econdmicos que motive a los trabajadores,
complementado por un programa de apoyo social y de capacitaciéon orientado a
fortalecer su enfoque hacia el logro. Este enfoque integral no solo tendria el potencial
de mejorar la productividad, sino también de incrementar el compromiso y la
satisfaccion del personal, promoviendo la construccion de un entorno laboral mas
positivo y efectivo.
4. Considerando que la capacidad de influencia del talento humano en la empresa fue
calificada como buena, con un 78%, se sugirié promover actividades recreativas como
excursiones o celebraciones en fechas especiales. Estas iniciativas tendrian como
objetivo fortalecer el compafierismo y mejorar la comunicacion entre los diferentes
niveles de la organizacion, creando un ambiente mas colaborativo y cohesionado.
Estas actividades ayudaran a crear un ambiente de trabajo mas cohesionado y
colaborativo, donde los empleados se sientan mas conectados y comprometidos con
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los objetivos organizacionales. Ademas, promover interacciones informales entre
colegas de diferentes jerarquias puede aumentar la confianza y facilitar el intercambio
de ideas, lo que mejorara el flujo de comunicacién interna.

5. Dado que la gestion de equipos del talento humano en la empresa alcanza un nivel
bueno con un 69%, se recomienda poner en marcha programas de ascensos para
asegurar que todos los empleados tengan igualdad de oportunidades para crecer
dentro de sus equipos. Estos programas pueden promover la equidad organizacional
y motivar a los trabajadores al demostrarles que su desarrollo profesional es una
prioridad. Ademas, ofrecer oportunidades de ascenso contribuye a crear un ambiente
de trabajo donde se reconoce el esfuerzo y la dedicacion, lo que puede aumentar la
satisfaccion laboral y mejorar la retencién del talento. La implementacion de estos
programas debe ser clara, transparente y estar basada en el desempefio y las
competencias demostradas por los empleados.

6. Dado que las competencias suplementarias se evaluan positivamente con un 59%,
es conveniente que se recomiende la contratacion o que se desarrolle internamente
asesoria especializada en control emocional y manejo del estrés, especialmente en
entornos de trabajo de alta presion. Esta asesoria proporcionara a los empleados las
herramientas necesarias para gestionar emociones intensas y mejorar su rendimiento
en situaciones estresantes. La intervencion de expertos en este ambito fortalecera las
competencias emocionales dentro de la organizacion, lo que tendra un impacto
positivo tanto en la productividad como en el ambiente laboral. Ademas, este tipo de
formacion puede ayudar a reducir el ausentismo relacionado con problemas

emocionales y promover el bienestar general de los empleados.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS
INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario esta formado por 6 dimensiones, en los cuales puede indicar su
punto de vista sobre la gestion por competencias en la empresa en la que labora. Responda
marcando con una X en la casilla correspondiente la alternativa elegida, teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

1 2 3 4 5
Totaimente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
l. Gestion personal 1123

Se siente con la disposicion de cambiar sus propias ideas ante situaciones

1 nuevas o contrarias.

5 Decide qué hacer basandose en la situacion. Actlia para adaptarse a la
situacion o a la persona.

3 Trabaja sin la necesidad de un supervisor pues demuestra confianza en si
mismo y se siente seguro ante los demas.

4 | Toma decisiones y actla sin necesidad de realizar consultas a profundidad.

5 Es capaz de reconocer sus propios errores o sentimientos negativos ante su
contexto laboral.

6 | Admite publicamente que ha cometido un error.
Demuestra iniciativa por adaptarse y encajar de forma adecuada a la empresa.

7 | Utiliza el uniforme de trabajo, respeta la manera en la que la empresa realiza
las cosas.

8 Es capaz de ayudar a sus compafieros, respetar y aceptar lo que ordenan los
superiores.
Il. Capacidad analitica, conceptual y busqueda de informacion 1(2|3

9 Desglosa los problemas o situaciones sin atribuirles ninguna valoraciéon
concreta.

10 Desglosa los proble_:r_nas en sus minimas un_idades para estgplf:cer relaciones
causa efecto, identifica ventajas y desventajas de cada decision.

11 E_mple_a criterios bésicps, su sentido comun y experiencia para enfrentar
situaciones problematicas.

12 Es capaz de identificar patrones, tendencias y vacios en la informacién de la
empresa.

13 Pregunta sin rodeos y pide consejo a quienes conocen la situacion empresarial.

14 Emprende_ personalmente la necesidad de esclarecer una situacion
problematica.
Il. Logro 1123

15 | Intenta realizar el trabajo bien o correctamente.

16 Tigng la habilidgd para utilizar nuevas metodologias de trabajo y alcanzar los
objetivos organizacionales.

17 Demuestra habilidad para reconocer las oportunidades y actuar asi como de

superar obstaculos ante situaciones problematicas.




Actla de forma rapida y decidida ante los problemas (cuando la horma seria

18 esperar, “estudiar la situacion” o ver si se resuelve por si sola).
V. Capacidad de Influencia

19 Respon_de preggntas y reclamos de sus c_ompaﬁeros de trabajo,
manteniéndose informado sobre la situacidén en la que se encuentra.

20 Mantiene una comL_Jnicacic')n permanente con su compafiero de trabajo a fin de
conocer sus necesidades.

21 | Es capaz de comprender los sentimientos de sus comparieros de trabajo.

22 Entiend~e el porqué de los sentimientos, inquietudes y conductas de sus
comparieros.
Tiene la habilidad de identificar y emplear la estructura formal (linea jerarquica

23 | o cadena de mando de la empresa) para realizar los procedimientos de nivel
operativo.

24 Entiende la estructura informal, es t_jecir las relaciones int_e_rpersonales er_1tre
comparieros y personas clave que influyen sobre las decisiones de trabajo.

o5 Es capa}% de generar impacto'en I_os deméas, mostrando preocupacion por la
reputacion, el nivel y las apariencias.

26 | Inicia alianzas entre comparieros para darle apoyo a nuevas ideas.

27 Es héabil para mantener relaciones beneficiosas en la estructura informal como
en la estructura formal de la empresa.

28 | Se relaciona con un amplio circulo de amigos y conocidos.
V. Gestion del equipo

29 | Se expresa de forma positiva acerca del desarrollo de los demas.

30 Cuenta con la habilidad y disposici(?n para explicar y ensefiar de forma practica
a los demas cémo ejecutar el trabajo.

31 Brin_da a s_us compafieros las instrucciones adecuadas, aclarando necesidades
y exigencias de la empresa.

32 Dic_e “no” a las peticiones poco razonables de sus companeros y establece
limites a su conducta.

33 Establece pautas y objetivps_ en las reuniones de trabajo, controlando los
tiempos y turnos para participar.

34 Defi_ende los inter_eses de su equipo, asegurando que las necesidades del
equipo estén cubiertas.

35 Participa con agrado en las decisiones del equipo realizando las actividades
que le fueran encomendadas.

6 Se expresa d_e forma positiva_ de acerca de las habilidades y aportaciones de
los deméas miembros del equipo.
VI. Competencias suplementarias

37 Muestra .interés por hacer que su labor, roles, expectativas, tareas, datos e
informacion sean claros.

38 Evalla y comprueba la exactitud de la informacion que se genera en su trabajo.

39 Cada vez que s_iente un impulso por hacer algo inapropiado o indebido es
capaz de resistir la tentacion.

40 Es capaz de controlar las emociones fuertes de enfado, frustracion extremay

estrés, actuando y trabajando con la debida calma.
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