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RESUMEN

Este trabajo sugiere un modelo de gestion por competencias que pretende elevar
la productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza. El esquema abarca
la seleccion, contratacion, desarrollo y capacitacion del equipo, buscando asi que
las habilidades de cada persona respalden los objetivos estratégicos de la entidad.
La indagacion se basa en un disefio metodolégico mixto: se cruzan analisis
cualitativos y cuantitativos. Primero se reviso la literatura cientifica disponible y
luego se levantaron encuestas entre los colaboradores para detectar puntos débiles

en la administracion del talento humano.

Los datos recolectados muestran una escasa alineacién entre las competencias
declaradas y las tareas que cada empleado desempena. También afloran
problemas en los canales de comunicacion interna y la ausencia de programas de
formacion sistematizados. Otros hallazgos indican que las responsabilidades no
estan expresadas de forma clara y que las politicas de incentivos no se aplican de
manera consistente. Por estos motivos, el estudio concluye que es urgente
instaurar un mecanismo formal para valorar y actualizar las competencias del
personal, y que se elabore un plan estratégico de recursos humanos donde estos

elementos sean tratados de modo permanente.

El disefio incluye definiciones precisas de perfiles de competencias, procedimientos
de seleccion normalizados y esquemas de incentivos directamente ligados al
rendimiento. De este modo, el esquema intenta maximizar la productividad personal
y grupal, reforzar la lealtad hacia la entidad y promover el crecimiento sostenible de

la cooperativa en el contexto competitivo que hoy enfrenta el sistema financiero.

Palabras clave: gestion de talento humano, productividad, capacitacion de

personal, roles laborales y politicas de incentivos.
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ABSTRACT

This paper suggests a competency-based management model that aims to increase
the productivity of the lliniza Savings and Credit Cooperative. The scheme covers
the selection, hiring, development and training of the team, thus seeking that the
Skills of each person support the strategic objectives of the entity. The research is
based on a mixed methodological design: qualitative and quantitative analyses are
crossed. First, the available scientific literature was reviewed and then surveys were
conducted among collaborators to detect weaknesses in human talent

management.

The data collected show a poor alignment between the declared competencies and
the tasks that each employee performs. Problems also arise in internal
communication channels and the absence of systematized training programs. Other
findings indicate that responsibilities are not clearly expressed and incentive policies
are not applied consistently. For these reasons, the study concludes that it is urgent
to establish a formal mechanism to assess and update staff competencies, and that
a strategic human resources plan is developed where these elements are treated

on a permanent basis.

The design includes precise definitions of competency profiles, standardized
selection procedures and incentive schemes directly linked to performance. In this
way, the scheme tries to maximize personal and group productivity, reinforce loyalty
to the entity and promote the sustainable growth of the cooperative in the

competitive context that the financial system is facing today.

Keywords: human talent management, productivity, staff training, job roles, and

incentive policies.
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INTRODUCCION

La creacién de un modelo de administracién de recursos humanos fundamentado
en habilidades se presenta como una necesidad inminente dentro de las
organizaciones, particularmente en aquellas del sector financiero, donde la
estabilidad del personal es importante para lograr los objetivos estratégicos y
mejorar la productividad. En el contexto actual, el crecimiento de entidades
financieras en Ecuador, especialmente las Cooperativas de Ahorro y Crédito, ha
generado oportunidades de empleo en diversas areas. Sin embargo, este
crecimiento ha traido consigo un aumento en la rotacion de personal, o que se ha
traducido en un impacto negativo en la estabilidad y eficiencia de las instituciones.
La ejecucion de un sistema de gestion de talento humano orientado a competencias
ha demostrado ser una solucidén viable para reducir la rotaciébn y mejorar la
productividad, como se evidencié en un estudio en Banco Solidario en Cuenca,
Ecuador (Vivar et al., 2020).

Este fendmeno, caracterizado por retiros voluntarios e involuntarios, afecta no solo
la estabilidad del equipo de trabajo, sino también la productividad general de las
instituciones. La rotacion de personal implica costos elevados, particularmente en
procesos de reclutamiento y seleccién, afectando negativamente la competitividad
de las cooperativas financieras. Estudios recientes en Ecuador han destacado que
la falta de estrategias claras de retencion y la ausencia de un sistema adecuado
para administrar las competencias de los empleados son factores clave que

impulsan esta problematica (Hidalgo et al., 2020).

La rotacién de personal implica costos elevados para las organizaciones, en
particular en lo que respecta al reclutamiento y seleccion, o que supone una
desventaja competitiva considerable. Por lo que de acuerdo con Diaz y Quintana
(2021) sin un equipo de trabajo estable, resulta dificil mantener un nivel 6ptimo de
productividad, dado que la constante entrada y salida de empleados impone
barreras en la ejecucion de los planes estratégicos. Este problema, ademas, genera
una sobrecarga de trabajo para el personal restante, afectando su desempefio y

motivacion.



En la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza, se ha observado un promedio de 10
empleados por afio en términos de rotacion, lo cual incrementa los costos
operativos y reduce la eficiencia de las operaciones. Esto amenaza la habilidad de
la entidad para alcanzar sus metas estratégicas y conservar su competitividad en
el sector financiero. La implementacion de un modelo de gestién por competencias
puede mejorar estos aspectos, facilitando una alineacion mas efectiva entre las

habilidades del personal y los objetivos organizacionales (Gavilanes et al., 2023).

Uno de los desafios principales que enfrentan las cooperativas como la lliniza es la
falta de criterios claros para la seleccidn de personal. Este problema se destaca en
varias investigaciones, en las que se subraya que los procesos de seleccion y
contratacion no se corresponden con las habilidades necesarias para los distintos
puestos dentro de la organizacion, lo que impacta de manera adversa en la
productividad global y en la dedicacién de los trabajadores (Hidalgo-Fernandez et
al., 2020).

Esta carencia en la gestion del talento humano afecta directamente el rendimiento
de los trabajadores y, en consecuencia, la productividad global de la organizacion.
La puesta en marcha de un modelo de administracién de recursos humanos
fundamentado en competencias no solo permitiria determinar con exactitud los
perfiles idoneos para cada posicion, sino también aseguraria que el personal
escogido tenga las competencias requeridas para aportar de manera eficiente a la

consecucion de los objetivos de la institucion.

La necesidad de un modelo de gestion de talento humano es evidente cuando se
considera el analisis Politico, Econémico, Social, Tecnoldgico, Ecolégico y Legal
(PESTEL) realizado en la cooperativa, el cual revela que no existen politicas
salariales claras ni una escala salarial definida para las distintas areas. Esto ha
generado inequidades en las remuneraciones, con un gasto desproporcionado en

personal de apoyo y una falta de competitividad en los salarios ofrecidos.

En este contexto, el desarrollo de un modelo de gestién que incluya lineamientos

claros para la evaluaciéon del personal y la determinacién de las remuneraciones



resulta crucial para mejorar la equidad dentro de la organizacion y, al mismo tiempo,
retener a los empleados mas talentosos y capacitados. Un sistema bien
estructurado no solo reduciria la rotacion de personal, sino que también
incrementaria el deleite y el compromiso de los colaboradores, lo que se traduciria

en un incremento tanto de la productividad como de la eficiencia operativa.

Otro factor crucial a tener en cuenta es la necesidad de apoyarse cientificamente
en los conceptos vinculados a la administracion de recursos humanos por
competencias. Mediante el analisis de la bibliografia existente, es posible reconocer
los factores clave que provocan una baja productividad en las organizaciones, lo
que facilita la creacidén de estrategias mas eficaces para potenciar el rendimiento

de los trabajadores.

En este contexto, el propdsito principal de la investigacion propuesta es sugerir un
modelo de administracion de recursos humanos fundamentado en habilidades para
incrementar la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza. Este
modelo no solo se enfocara en los elementos vinculados a la eleccion y contratacion
de personal, sino que también incorporara un enfoque holistico para el desarrollo y
formacion de los empleados, con el objetivo de garantizar su desarrollo profesional

y su aporte al triunfo de la empresa.

Respecto a las metas especificadas en este estudio, se propone inicialmente
fundamentar tedrica y cientificamente los conceptos de administracion de recursos
humanos por competencias, lo que facilitara la construccion de un solido marco
conceptual para el avance del modelo. A continuacién, el objetivo es determinar los
elementos presentes que influyen en la baja productividad de los empleados en
diversas areas de la cooperativa, mediante un analisis exhaustivo que facilite la
identificacion de las principales carencias en la administracién del capital humano.
Finalmente, se busca identificar los elementos esenciales del modelo de
administracién de recursos humanos basado en competencias, con el objetivo de
establecer un sistema que mejore el rendimiento de los trabajadores y, por ende,

aumente la productividad de la organizacién.



El método de investigacion utilizado en este estudio es de naturaleza descriptiva,
con una orientacion tanto cualitativa como cuantitativa. Se utilizaran técnicas
tedricas y bibliograficas, lo que facilitara la obtencion de datos fiables para
determinar los procedimientos, técnicas y herramientas mas apropiados durante el
proceso de seleccion, reclutamiento y contratacion del personal. Esta técnica
también simplificara la valoracién de las habilidades de los trabajadores, ademas
de la puesta en marcha de estrategias que fomenten su crecimiento profesional y
personal. Ademas, se emplearan métodos de recopilacion de datos como
cuestionarios, con el objetivo de adquirir una perspectiva completa de las

necesidades y aspiraciones tanto de los trabajadores como de la entidad.

La razdn de este estudio se basa en |la necesidad de optimizar la administracién del
recurso humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza, dado que los
problemas presentes vinculados a la rotacion de personal, la carencia de politicas
salariales definidas y la falta de un sistema de seleccion apropiado han impactado
de manera adversa en la productividad de la institucion. El objetivo de crear un
modelo de administracion centrado en competencias no solo es resolver estos
problemas, sino también generar un ambiente de trabajo mas justo y estimulante,
donde los trabajadores se sientan apreciados y dedicados a alcanzar las metas de
la organizacion. Este modelo también facilitara a la cooperativa mantener su
competitividad en un mercado cada vez mas riguroso, asegurandose de que

dispone de un equipo laboral altamente formado y motivado.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Fundamentacion tedrica

Gestion del talento humano por competencias

La administracién del talento humano por competencias es una perspectiva
estratégica y sistémica de la administracion de recursos humanos, fundamentada
en la identificacion, desarrollo y alineaciéon de las habilidades individuales y
organizacionales para lograr las metas estratégicas de la organizacion (Mendivel et
al., 2020). La gestion del talento humano se refiere a un conjunto de politicas y
procedimientos requeridos para orientar los elementos administrativos relacionados
con los recursos humanos, tales como el reclutamiento, la seleccién, la

capacitacion, los salarios y la valoracion del rendimiento (Vizcaino et al., 2016).

Es la disciplina que busca alcanzar metas organizativas, para conseguirlas es
imprescindible contar con una estructura organizativa y la cooperacion del esfuerzo
humano coordinado. Las entidades buscan metas como el crecimiento, la
competitividad, la productividad, entre otras, mientras que los individuos también
persiguen metas personales: un sueldo agradable, mejorar su calidad de vida, entre
otras; por lo tanto, es crucial que las companias elijan a aquellos que satisfagan los
requerimientos que las organizaciones aspiran lograr y simultaneamente cumplan
con las expectativas que las personas esperan al entrar a las organizaciones
(Vallejo Chavez, 2016).

Segun, Vallejo (2016) la gestion del talento humano se realiza mediante procesos

administrativos como:

Planificar
Dirigir
Coordinar

Organizar

NN NN

Controlar



v' Ejecutar.

La gestion del talento humano examina diferentes elementos como la cultura
organizacional, la estructura de la empresa, el entorno externo, la mision y vision
empresarial, la tecnologia empleada, los procedimientos internos, el estilo de

gestion, todos ellos evaluados para beneficiar a la organizacion.

Para alcanzar sus metas, la organizacion necesita una serie de recursos que, si se
gestionan adecuadamente, le facilitaran la consecucién de sus metas. Hay tres

clases de recursos:

v' Recursos materiales tales como capital de trabajo, instalaciones fisicas,
maquinaria, muebles, materias primas, etc.

v" Recursos técnicos: sistemas, procedimientos, organigramas, instructivos,
etc.

v' Talento humano: la actividad humana, conocimientos, experiencias,

motivacion, intereses, aptitudes, habilidades, potencialidades, etc.

Se estima que, en ciertos momentos, los empleados dentro de las organizaciones
pueden experimentar insatisfaccion y falta de motivaciéon en su trabajo. Si esta
situacion no recibe la atencién necesaria, con el tiempo podria transformarse en un
problema significativo para el departamento de recursos humanos, el cual debe
implementar estrategias para incrementar la productividad, mejorar el rendimiento

laboral y afectar positivamente los resultados de la organizacion.

La administracion por competencias varia constantemente debido a la
transformacién de individuos, sociedades, situaciones econdémicas y politicas, y el
entorno. Todos estos elementos se entrelazan y forman un proceso constante que
promueve nuevas transformaciones sucesivas. El circuito es constante y las

habilidades requeridas varian de manera constante (Alles, 2017).



El propdsito final de un modelo de competencias debe ser el fortalecimiento de las
habilidades de los individuos que forman parte de una organizacién, fundamentado

en tres pilares:

Figura 1. Modelo de gestion por competencias basado en la direccién estratégica de recursos
humanos

“ Gestién por Competencias

Direccidn Estratégica Recursos Humanos

Seleccion Desempeiio Desarrollo

Fuente: tomado y adaptado de Alles, M. (2017). Diccionario de competencias. La trilogia: Seleccion,

desarrollo y evaluacion. Ediciones Granica.

1.2.Principios fundamentales de la gestion del talento humano por

competencias

Gestion de talento humano

La Gestion de Talento Humano se centra en asegurar la competencia de los
trabajadores de la empresa. No obstante, en un enfoque mas detallado, este
proceso debe contribuir al crecimiento tanto profesional (en términos técnicos y
cognitivos) como personal de los empleados. Ademas, al administrar el talento
humano, las organizaciones eficientes contribuyen a mejorar la calidad de vida
laboral de sus empleados, promoviendo un entorno de trabajo en el que estos se
sientan motivados para desempefiar sus funciones. Esta gestién incluye politicas,
normativas e instrumentos coordinados aplicados a cada puesto, con el proposito
de fomentar el sentido de pertenencia, el desarrollo profesional, la equidad salarial,
las relaciones laborales y el bienestar tanto individual como colectivo de los

empleados, con el fin de facilitar un mejor desempefio laboral.



Adicionalmente, en el mismo sentido la gestion por competencias ha demostrado
tener un impacto directo en la productividad organizacional. Diversos estudios han
explorado como la aplicacion de sistemas de gestion basados en competencias
contribuye significativamente a mejorar la eficacia organizacional. Un estudio
reciente realizado por Shet et al. (2019) confirma que existe una correlacion positiva
entre la gestion del desempefio basada en competencias y la efectividad
organizacional, destacando que el uso de modelos de competencia de liderazgo
contribuye a una cultura de desempefio en la organizacién, aumentando la

productividad, la adaptabilidad y la flexibilidad.

Principios fundamentales

Evolucion de la gestion del talento humano

A lo largo de su historia, la Gestion del Talento Humano (GTH) ha transitado un
notable proceso de cambio, ajustandose a las nuevas demandas tanto de las
organizaciones como del entorno laboral. Lejos de sus inicios como un simple
departamento administrativo, la GTH se ha transformado en una pieza estratégica

fundamental para el logro del éxito empresarial.

e Etapa 1: Administracion de Personal
o Etapa 2: Relaciones Industriales
e Etapa 3: Gestién de Recursos Humanos

e FEtapa 4: Gestion del Talento Humano

Factores internos y externos del modelo de gestion por competencias

El modelo de Gestion por Competencias (GPC) ha experimentado una amplia
adopcion en las organizaciones desde su surgimiento en la década de 1970. Esta
tendencia se debe a una serie de factores interconectados, tanto internos como
externos a las organizaciones, que han generado un ambiente favorable para la

puesta en marcha del GPC.



Factores externos

Globalizacion y competencia: La intensificacién de la competencia a nivel global
obliga a las empresas a diferenciarse y destacarse en el mercado. El GPC, al
permitir la identificacion y desarrollo de competencias Unicas y distintivas, ayuda a

las organizaciones a posicionarse estratégicamente y ganar ventaja competitiva.

Cambios tecnolégicos: La revolucion tecnolégica ha transformado el mundo
laboral, creando nuevas demandas de habilidades y conocimientos. ElI GPC, al
facilitar la adaptacion de la fuerza laboral a estos cambios tecnolégicos, permite a
las organizaciones aprovechar al maximo las oportunidades que presenta la

innovacion.

Cambios en las expectativas de los empleados: Las nuevas generaciones de
trabajadores buscan oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento
personal dentro de las organizaciones. EI GPC, al ofrecer un marco para la
evaluacion y el desarrollo de competencias, responde a estas expectativas y atrae

y retiene talento valioso.

Factores internos:

Necesidad de mayor eficiencia y productividad: Las organizaciones buscan
optimizar sus recursos humanos para alcanzar mejores resultados. EI GPC, al
enfocarse en las habilidades y comportamientos clave para el éxito del negocio,
permite alinear el talento con los objetivos estratégicos, mejorando la eficiencia y la

productividad.

Adaptacion a un entorno cambiante: El panorama empresarial actual se
caracteriza por la constante evolucién y la necesidad de adaptarse rapidamente a
nuevos desafios. El GPC, al facilitar la identificacion, evaluacion y desarrollo de las
competencias necesarias para enfrentar estos cambios, brinda a las
organizaciones la flexibilidad y agilidad necesarias para prosperar en un entorno

dinamico.
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Enfoque en el capital humano: Cada vez mas, las compadias perciben el talento
humano como un recurso estratégico esencial para el triunfo. EI GPC, al centrarse
en el desarrollo y potenciacién de las capacidades de los colaboradores, ayuda a
la creacion de una fuerza laboral altamente calificada y comprometida, impulsando

la competitividad de la organizacion.

Gestion del talento humano por competencias

La gestidn del talento humano por capacidades involucra una serie de subsistemas
disefados para cubrir las principales areas de la gestion del talento. Estos
subsistemas incluyen la seleccién, evaluacion, desarrollo y retencion del personal.
Un estudio sobre la ejecucion de sistemas de gestion del talento en la industria
automotriz en Indonesia Hamdani et al (2019) mencionan que: “El uso de sistemas
de gestién basados en competencias mejoraba la evaluacion del personal mediante
el uso de herramientas digitales, optimizando la identificacion de brechas de

competencias y permitiendo un seguimiento mas preciso del desempefio”.

Asimismo, los subsistemas dentro de la gestion por competencias permiten integrar
herramientas tecnologicas, como los desbordas digitales, para gestionar el
desarrollo del talento de manera continua. Estos sistemas no solo facilitan la
determinacién de competencias importantes, sino que ayudan a optimizar el
proceso de evaluacion continua y la toma de decisiones en tiempo real respecto a

la carrera profesional de los empleados (Hernandez et al., 2018).

Adicionalmente, la adopcion de un enfoque basado en competencias dentro del
sistema de gestion del talento humano no solo promueve la identificacion de
habilidades criticas para el éxito organizacional, sino que también fomenta la
invencion de programas que ayudan en la formacién y desarrollo mas alineados
con las necesidades estratégicas de las organizaciones. En este sentido, se ha
propuesto que la aplicacion de modelos de evaluacion por competencias contribuye
directamente a la mejora de la capacidad de innovacion y la competitividad en
sectores como el energético, donde la demanda de competencias especializadas

es critica para mantener la ventaja competitiva (Avella et al., 2021).
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Ahora en cuanto a las teorias sobre la gestidon de talento humano por competencias,
particularmente las de McClelland, Boyatzis y Spencer, han sido fundamentales en
el desarrollo del campo. McClelland (1973) citado en Shaikh et al. (2019) introdujo
el concepto de competencias como una alternativa a las pruebas de inteligencia
para la eleccion de colaboradores, argumentando que las competencias
observables en el trabajo eran mejores predictores del éxito que las medidas
tradicionales de habilidades cognitivas. Este enfoque marcé el comienzo de un
cambio importante en la gestion de recursos humanos, al poner énfasis en las
competencias reales que afectan el rendimiento en lugar de indicadores

acadeémicos o pruebas estandarizadas.

Principios fundamentales de la gestion del talento humano por competencias

Gestionar el talento humano por Competencias (GTHPC) se basa en un conjunto
de principios fundamentales que guian su implementacién y desarrollo efectivo
dentro de las organizaciones. Estos principios establecen las bases para identificar,
atraer, desarrollar, gestionar e incrementar el talento humano de manera

estratégica, alineandolo con los objetivos y metas de la organizacion.

Enfoque en las competencias: El principio central de la GTHPC es el enfoque en
las competencias, entendidas tanto como los conocimientos, asi como también las
habilidades, actitudes y comportamientos que son criticos para el éxito individual y
organizacional. Las habilidades se reconocen y establecen basandose en las
necesidades particulares de cada puesto laboral y en las metas estratégicas de la

organizacion.

Alineamiento estratégico: La GTHPC debe estar alineada con la estrategia global
de la institucion, de manera que las iniciativas de gestién del talento humano
contribuyan directamente a alcanzar los objetivos estratégicos. Esto implica integrar
la GTHPC en los procesos tanto de planificacion, si como también de organizacion
y direccion y control,



12

Desarrollo continuo del talento: La GTHPC promueve el desarrollo continuo del
talento humano a través de la formacién, aprendizaje y experiencias que permitan
a los colaboradores adquirir, actualizar y fortalecer las competencias necesarias

para desempefarse de mejor manera en sus funciones.

Gestion del desempeio basada en competencias: La evaluacion y el feedback
del desempefio se basan en las competencias definidas para cada puesto de
trabajo. Esto permite identificar las fortalezas y areas de mejora de cada
colaborador, orientando los planes de desarrollo individual y fomentando una

cultura de aprendizaje continuo.

Atraccion y seleccion de talento basado en competencias: El reclutamiento y
selecciéon de nuevo personal se basan en la identificacion de candidatos que
posean las competencias requeridas para los puestos de trabajo especificos. Esto
implica utilizar herramientas y técnicas que permitan evaluar las competencias de

los candidatos de manera efectiva.

Promocion interna y planes de carrera: La GTHPC promueve la promocion
interna y la elaboracién de planes de desarrollo profesional fundamentados en las
habilidades de los empleados. Esto posibilita que la entidad utilice el talento interno

y promueva la motivacion y el compromiso de los empleados.

Cultura organizacional que apoya el desarrollo de competencias: La cultura
organizacional debe promover tanto valores como actitudes y comportamientos que
ayuden a el desarrollo de competencias en todos los niveles de la organizacion.
Esto implica fomentar el aprendizaje continuo, la colaboracién, la comunicacion

abierta y el reconocimiento del talento.

Medicién y evaluacién del impacto de la GTHPC: Es fundamental medir y valorar
la relevancia de las iniciativas de GTHPC tanto en el desempefo individual, asi
como también dentro de lo organizacional y en el logro de los objetivos estratégicos.
Esto permite identificar areas de mejora y realizar ajustes en los programas y

procesos de gestion del talento humano.
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En definitiva, la Gestidn del Talento Humano Competencias se basa en un conjunto
de principios fundamentales que la convierten en un enfoque estratégico para la
gestion del talento humano, permitiendo a las organizaciones optimizar sus
recursos humanos, potenciar el desarrollo de sus colaboradores y alcanzar sus

objetivos de manera eficiente y sostenible.

Subsistemas de la gestion del talento humano

La administracion contemporanea del capital humano abarca una variedad de
acciones estructuradas e implementadas de manera metodoldgica, con la finalidad
de alcanzar una gestion eficiente del personal en las organizaciones (Matute y

Bojorque, 2021). Se plantea el modelo de Gestién de Talento Humano siguiente:

Figura 2. Subsistemas de la gestion del talento humano

Personas Personas
L Redlutamiento | -1 D::s:‘ﬁ:oge 1 Remuneracidn | —Entrenamiento| -  Disciplina | Bases de datos
Salacel Evaluacion del Beneficios y Programas de Higiene y Sistemas de
“ eccion 7 desempefio | T servicios 7 Cambio | seguridadde | informacidn
- vida gerendial
_| Comunicacién

Fuente: adaptado de Chiavenato, I. (2009)

Se refiere a los procedimientos empleados para motivar a las personas y cubrir sus
requerimientos individuales mas profundos. Este elemento abarca los
procedimientos de retribucion; programas de estimulos; y ventajas y servicios. Son

incentivos medibles que un trabajador obtiene por su labor.
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Los elementos de la remuneracion son:

» Remuneracion basica, la cual que se otorga por horas o por mensualidades.

» Incentivos salariales, estos vienen a ser los premios obtenidos por el buen
desempenio de los trabajadores.

» Otros beneficios los cuales se refiere a aquellos premios representados en
(vacaciones, seguro de vida, seguro de salud, restaurante o comedor

subsidiado, transporte, etc.) (Caicedo y Acosta, 2012).

Se estima que, en ciertos momentos, los empleados dentro de las organizaciones
pueden experimentar insatisfaccion y falta de motivaciéon en su trabajo. Si esta
situacion no recibe la atencién necesaria, con el tiempo podria transformarse en un
problema significativo para el area de recursos humanos, el cual debe implementar
estrategias para incrementar la productividad, mejorar el rendimiento laboral y
afectar positivamente los resultados de la organizacion. La administracion por
competencias varia constantemente debido a la transformacion de individuos,
sociedades, situaciones econdmicas y politicas, y el entorno. Todos estos
elementos se entrelazan y forman un proceso constante que promueve nuevas
transformaciones sucesivas. El circuito es constante y las habilidades requeridas

varian de manera constante (Alles, 2017)

Modelo de gestion de talento humano por competencias laborales

Los Modelos de Gestion han sido fundamentales para que las organizaciones
puedan administrar sus actividades de manera sistematica y organizada, lo que
facilita una toma de decisiones adecuada y contribuye al logro de los objetivos
establecidos. Estos modelos representan una vision especifica sobre cémo
gestionar empresas, detallando la filosofia, valores y principios que buscan

optimizar la productividad y la competitividad (Mufioz y Quintana Lombeida, 2021).

Un modelo de administracion de recursos humanos simboliza un conjunto de
normas y procedimientos que orientan la gestidon de los recursos humanos en una

compania. Este método se utiliza para identificar y potenciar las capacidades y
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habilidades de los trabajadores, facilitdndoles el desempefio eficiente de sus
tareas. Ademas, este modelo simplifica la identificacion y resolucion de potenciales

carencias en el recurso humano de la organizacién (Hamdani et al., 2019).

En cuanto a los modelos de gestion del talento humano, los enfoques
contemporaneos destacan la importancia de la alineacion entre las competencias
del empleado y los objetivos organizacionales. Estos modelos se basan en el
desarrollo de sistemas que permiten no solo seleccionar y evaluar a los empleados,
sino también gestionar su desarrollo profesional en funcién de competencias
especificas que promuevan la productividad y competitividad de la organizacion.
Un ejemplo claro es el modelo basado en competencias propuesto por Garcia et al.
(2020) y desarrollado en el sector de turismo en Colombia, el cual destacé la
necesidad de perfeccionar las competencias en el ambito gerencial para aumentar

la sostenibilidad y competitividad de las empresas del sector.

Boyatzis, siguiendo la linea de McClelland, desarrollé el modelo de competencias
laborales que incluia aspectos emocionales y sociales como parte integral del éxito
organizacional. Este modelo subrayaba que el rendimiento superior no solo
dependia de las habilidades técnicas, sino también de competencias como la
inteligencia emocional y el liderazgo efectivo (Sun, 2019). El modelo de Boyatzis ha
sido ampliamente adoptado y adaptado en diversas industrias y organizaciones
globales, lo que demuestra su aplicabilidad universal en la identificacion de

competencias clave.

Por otro lado, Spencer y Spencer (1993) citado en Rao y Vijayalakshmi (2019)
ampliaron estos conceptos, desarrollando el concepto de competencias como un
conjunto de atributos que predecian el rendimiento laboral superior. A través de sus
investigaciones, propusieron un modelo de competencias que incluia factores como
el conocimiento, las habilidades y las caracteristicas personales que eran
directamente relacionadas con el éxito en el puesto de trabajo. Este modelo se ha
utilizado ampliamente en evaluaciones de recursos humanos, y sigue siendo una

referencia en la gestion del talento.



16

A pesar de su impacto positivo, estas teorias también presentan desafios. Algunas
criticas sefialan que, aunque los modelos de competencias son efectivos para
predecir el rendimiento, su implementacién puede ser costosa y dificil en entornos
dinamicos donde las competencias requeridas cambian con frecuencia. Ademas,
Lysenko et al. (2021) menciona que El enfoque en competencias individuales a
veces puede pasar por alto el valor del trabajo en equipo y la cultura organizacional

como factores clave en el rendimiento organizacional.

Por otro lado, Boyatzis desarroll6 un modelo que incluia tanto competencias
emocionales como sociales. Aunque este enfoque ha sido valioso para identificar
competencias clave en lideres y empleados, ha sido criticado por su enfoque en la
individualidad. Muchos autores como Daruka (2022) sugieren que no se debe
subestimar el papel de la cultura organizacional y el trabajo en equipo en el éxito
de la organizacién. Si bien las competencias emocionales son importantes, el
contexto organizacional y la capacidad de adaptarse a entornos de trabajo

colaborativos también juegan un papel crucial en el rendimiento global.

De igual forma, Spencer y Spencer (1993), citado en Rao y Vijayalakshmi (2019)
por su parte, definieron las competencias como un conglomerado tanto de
conocimientos como de habilidades y caracteristicas personales que impactan
directamente el rendimiento laboral. Aunque este enfoque ha sido util para
implementar sistemas de evaluacion de competencias, su principal limitacion es
que tiende a centrarse en competencias individuales, lo que puede no ser suficiente
para abordar los desafios organizacionales mas amplios, como la integracién de
equipos multidisciplinarios o la gestién del cambio. Criticos de este modelo como
Sun (2019) también argumentan que no siempre se toma en cuenta cémo las
competencias pueden variar entre diferentes contextos organizacionales y culturas

nacionales.

La administraciéon del talento humano posibilita que el empresario tenga una
filosofia empresarial politicas y objetivos para alcanzar sus objetivos estratégicos,
con personal formado y una ubicacién adecuada de los puestos para el uso de la

tecnologia con habilidades propias en la realizacion de funciones vy
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responsabilidades, utilizando habilidades y destrezas aprendidas, con eficacia y
eficiencia a través de sistemas estables y adaptables que permitan generar grandes

transformaciones en la estructura de la organizacion (Viteri Intriagon, 2018).

El modelo de Administracion de Recursos Humanos es el pilar esencial para lograr

un buen clima y rendimiento laboral en la compafdia, la cual facilita:

e La eleccion del personal apropiado segun la necesidad laboral bajo los
procedimientos establecidos en la organizacién y consigue satisfacer la
demanda con profesionales de alta calidad en un mercado competitivo.

e Ubicar correctamente al equipo de trabajo a través del organigrama vy el
manual de funciones para prevenir repeticiones e inconvenientes en las
tareas cotidianas.

e Formacion al personal para llevar a cabo las tareas laborales que se ajusten
a las demandas de la compaiia con positivismo y modificaciones
conceptuales y habilidades en sus tareas cotidianas.

e El proceso de evaluacion se realiza de forma cuantitativa y cualitativa para
evaluar el desempeno laboral de los empleados y establecer las acciones y
decisiones a tomar para lograr el éxito en el ambito empresarial (Armas,
2020).

Se deduce que el capital humano abarca una serie de componentes, tales como
saberes, vivencias, motivaciones, competencias, actitudes y salud, entre otros, que
los individuos tienen y que, al unirse con el esfuerzo y la actividad laboral, favorecen
el avance de las organizaciones. Este principio incluye a todos los integrantes de
una organizacion, que son el factor determinante para lograr objetivos tanto

personales como grupales, con el objetivo de generar resultados cuantificables.

Principales modelos de gestiéon de competencias

Los modelos de gestidon de competencias mas importantes que suelen utilizarse

son:
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Genéricas

“Se vinculan con las conductas y posturas laborales caracteristicas de diversas
areas de produccion, como, por ejemplo: la habilidad para colaborar en equipo,

competencias para negociar, organizar etc. (Parra, 2010).

Especificas

Se vinculan con los elementos técnicos directamente vinculados a la profesion y no
son tan sencillos de trasladar a otros entornos de trabajo, como, por ejemplo: la

elaboracién de proyectos de infraestructura (Parra, 2010).

Basicas

Se obtienen en la educacion basica y facilitan el ingreso al mundo laboral, como
por ejemplo: destreza para la lectura y escritura, comunicacién verbal, entre otros
(Parra, 2010).

Modelo de Wether y Davis

Segun Werther y Davis (2014), en su obra Administracion de personal y recursos
humanos, describen su modelo para GTH, que incluye seis fases, que de forma
organizada y coherente constituyen la propuesta de un modelo de gestion de

talento humano.

Para una mejor ilustracion, se lleva a cabo un modelo de administracion en cinco
subsistemas que incluyen: 1.- Fundamentos y retos, 2.- Reparacién y Seleccioén, 3.-
Desarrollo y Evaluacion, 4.- Compensacion y Proteccion y 5.- Relacion con el

personal para valorar la cultura organizacional.
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Figura 3. Modelo de gestion del talento humano segun Werther y Davis

Fundamentos

/ y desafios \

V
Relaciones I
con el personal b »
i6 reparacion
y evaluacion )
de la cultura OBJETIVOS y seleccion
organizacional « Sociales
* Organizacionales
* Funcionales
* Personales
v Il
Compensacion Desarrollo
y seguridad y evaluacion

R,

Fuente: adaptado de Werther, W. B., & Davis, K. (2014).

Como se puede apreciar, este modelo presenta una conexién entre todos los
subsistemas y estos a su vez estan sincronizados con los objetivos del
departamento de recursos humanos de la empresa. Destaca especialmente el
Subsistema |, el cual enfrenta desafios adaptados a su ambiente, interno (adentro
de la organizacion) como externo (considerando el contexto nacional), con el
propoésito de sincronizarse con los objetivos de la institucion y mejorar la eficiencia
en su labor. No obstante, carece de un plan estratégico de los recursos humanos,
limitdandose mas bien a proporcionar la retroalimentacion necesaria para la

auditoria.

Respecto al Subsistema II, este dispone de una sdlida fundamentacion acerca de
los requisitos especificos de cada puesto y las tareas asociadas a estos, detalladas
por expertos de cada area. Esta informacién proporciona a los directivos una
comprension clara de las necesidades del puesto y facilita la seleccion mas

adecuada del personal que se incorporara a la organizacion.

En el Subsistema lll, los nuevos empleados que se incorporan a las empresas son

sometidos a un proceso de orientacion tanto sobre la organizacion como sobre el
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puesto que van a desempeiar. Ademas, se llevan a cabo evaluaciones de
rendimiento que luego permiten identificar areas de mejora, proporcionar
retroalimentacion y detectar aspectos que necesitan ser ajustados en el transcurso

del tiempo.

El Subsistema IV se centra en mantener la motivacion de los empleados al
garantizar que reciban una remuneracion equitativa por su contribucion productiva.
Ademas del salario, este subsistema incluye la gestiéon de programas tanto de salud
asi como también de seguridad adaptados a las necesidades de cada area de

trabajo.

Finalmente, el Subsistema V se dedica a cultivar las relaciones entre compaferos
dentro de toda la organizacion. Esto se logra mediante la orientacion proporcionada
por el Departamento de Recursos Humanos a los lideres de cada area, quienes a
su vez transmiten estos principios en sus respectivos equipos. Ademas, este
subsistema supervisa de forma continua el desempefio del personal y busca

constantemente formas de mejorar el servicio ofrecido dentro de la empresa.

Modelo de Chiavenato

La administracion contemporanea del Talento Humano se organiza en seis
subsistemas interconectados cuyo objetivo es la optimizacién del rendimiento
organizacional. Inicialmente, la admisiéon de individuos engloba el proceso de
reclutamiento y la eleccion de candidatos apropiados. En una etapa posterior, la
aplicacion de personas se enfoca en el disefio, descripcion y analisis de cargos,
ademas de la evaluacion del rendimiento de los trabajadores. La remuneracion de
individuos se enfoca en instaurar un sistema equitativo de compensacion,
beneficios y servicios que fomenten la motivacion laboral. Adicionalmente, el
desarrollo humano abarca la capacitacion y la instauracidon de programas de

transformacién y comunicacion con el objetivo de promover el avance profesional.

La conservacion de individuos alude a la administracion de la disciplina y la

promocién de la higiene y seguridad en el contexto laboral. En ultima instancia, la
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supervision de individuos conlleva la aplicacion de bases de datos y sistemas de
informacion gerencial para supervisar y examinar el desempefio y las necesidades
del personal, garantizando de este modo una administracion holistica y eficaz del

capital humano dentro de la organizacion (Mendoza y Villafuerte, 2021).

Reclutamiento

Es el procedimiento en el que la organizacién, a través de medidas oportunas,
intenta identificar posibles empleados "aspirantes" que posean un perfil apropiado
y los requerimientos requeridos para realizar tareas en un cargo determinado; se
aconseja captar el personal necesario para contar con un numero adecuado de

candidatos que permitan seguir con el proceso correspondiente.

Reclutamiento del personal

Es el procedimiento de difundir datos de vacantes y seleccionar un conjunto de
aspirantes calificados para un cargo determinado, puede realizarse a nivel interno
o externo. Este procedimiento se basa en gran parte en las demandas de la
compania, la dinamica de oferta y demanda de trabajadores, las tendencias del
mercado y las demandas del pueblo global. La busqueda del personal calificado
por parte de la empresa en la etapa inicial de contratacion marca el inicio de un
proceso de mutuo interés. Los candidatos, buscando oportunidades laborales, se
postulan para las vacantes, mientras que la empresa, con sus propias necesidades,
debe evaluar cuidadosamente a los candidatos para encontrar al personal

capacitado (Salinas y Malpartida, 2020).

El enfoque sistematico del proceso de reclutamiento garantiza resultados

satisfactorios al centrarse en tres pilares fundamentales:

v El perfil de persona que se requiere en la organizacion
v' i Qué hay en mercado de RH?

v ¢ Cual técnica va a ser optima al momento de reclutar?
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El reclutamiento puede ser:

> Internas

> Externas

Reclutamiento interno

El proceso de reclutamiento interno se lleva a cabo a través de la oferta de puestos
de mayor nivel y, por ende, mas complejos, pero dentro del mismo campo de trabajo
del individuo) y de transferencias (cargos del mismo nivel, pero que requieren otras
competencias y saberes del individuo y ubicados en otra area de actividad de la
organizacion). Por otro lado, para operar adecuadamente, el reclutamiento externo
debe tratar el MRH de forma precisa y eficiente, con el fin de captar y captar a los
aspirantes que busca atraer. Este hecho evidencia que una empresa puede
priorizar el desarrollo de sus empleados, lo cual implica una relacién constante y

demandante con el area de recursos humanos.

Reclutamiento externo

La contratacion externa abarca un significativo grupo de aspirantes dispersos en el
Mercado de Recursos Humanos. Su alcance es amplio y los aspirantes no siempre
captan las directrices. Por lo tanto, el reclutamiento externo utiliza diversas
estrategias con la finalidad de impactar en los aspirantes y captarlos. La meta es
elegir los medios mas adecuados para llegar al aspirante buscado, sin importar su

ubicacion geografica, con el propdsito de captarlo a la organizacion.

El proceso de seleccion comienza cuando el candidato completa su peticion de
trabajo o entrega su curriculum vitae a la organizacion. La peticion de trabajo es un
formulario donde el candidato rellena sus datos personales, educacion, experiencia
laboral, habilidades, direccion y numero de teléfono para establecer comunicacion.
La peticion puede realizarse mediante internet. Las entidades présperas siempre

tienen las puertas abiertas para recibir a aspirantes que se presentan de manera
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natural, incluso en circunstancias donde no pueden ofrecer oportunidades de forma

instantanea (Juipa, 2022).

Tabla 1. Comparacioén entre reclutamiento interno y reclutamiento externo

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Los empleos vacantes los ocupan empleados

escogidos y ascendidos dentro de la entidad.

Los puestos vacantes se ocupan con
aspirantes externos que son escogidos e

incorporados a la entidad.

Los aspirantes surgen de entre las filas de la

propia entidad.

Los postulantes son seleccionados de
manera externa en el sector de los recursos

humanos.

Los aspirantes ya son reconocidos por la
entidad, han superado procesos de seleccion
de

rendimiento ha sido evaluado.

y programas capacitacion, y su

Los aspirantes son anénimos para la entidad
y deben superar examenes y ser evaluados a

través del proceso de seleccion.

Las posibilidades de un mejor empleo se
brindan a los empleados propios, quienes
tienen la posibilidad de ascender a cargos
superiores y desarrollar su trayectoria laboral

dentro de la entidad.

Las oportunidades laborales se presentan al

mercado y esos aspirantes pueden

aprovecharlas.

Fuente: elaboracion propia con base en Juipa (2022).



Figura 4. Técnicas de reclutamiento externo utilizadas por las organizaciones

Técnicas de

reclutamiento
| I
Archivos de Recomendacion Carteles o Contactos con Contactos
candidatos q se de candidatos anuncios sindicatos o con
presentaron por parte de los colocados enla asociaciones de universidades,
espontaneamente empleados de la empresa profesionales escuelaso
empresa gremios.
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Conferencia y Convenios con Anuncios en Reclutamiento
ferias de otras empresas periddicos y por internet
empleos que mantienen revistas

el mismo
mercado

Fuente: adaptado de Chiavenato, I. (2009).

Es importante sefalar que la fundacion del reclutamiento se establece mediante el
analisis del puesto de trabajo, una tarea llevada a cabo por la Unidad de Talento
Humano (UTH). Esta unidad identifica los requisitos y vacantes necesarios, para

posteriormente llevar a cabo el proceso de seleccion de personal.

Seleccion del personal

La seleccion se refiere al procedimiento implementado por una entidad para
seleccionar, dentro de un conjunto de candidatos, al individuo que satisface de
manera mas efectiva los estandares de seleccion para el puesto vacante,
considerando las circunstancias actuales del mercado laboral. Procedimiento que
busca entre los candidatos seleccionados aquel que se alinee de manera mas
efectiva con las demandas del puesto. El propésito de la seleccion es seleccionar
los colaboradores aptos para el puesto en cuestion.

Una vez seleccionados, los candidatos son sometidos a una serie de evaluaciones

que implican la realizacién de test de conocimiento, actitudinales, inteligencia, asi
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como también de psicoldgicas y de personalidad, entre otras. Estas evaluaciones
pueden variar segun el puesto en cuestion. Asimismo, se realiza una entrevista con
los candidatos al puesto, seguido se verifica las referencias de las que dispongan
asi como también de la informacion contenida en curriculum. En determinados
casos, se requiere la realizacion de visitas domiciliarias. Finalmente, si el candidato
es contratado, se le lleva a cabo el proceso de contratacién e induccion (Robayo,
2023).

Figura 5. Relacién entre el perfil del puesto y las caracteristicas del candidato en el proceso de
seleccion

en
comparacion
con

Caracteristicas del
candidato

Especificaciones de
puestos

|

Lo que requiere el
puesto

|

Andlisis y descripcion
de puestos para
determinar los requisitos
que el puesto exige a su
ocupante

Fuente: adaptado de Robayo, M. (2023).

v

Lo que ofrece el
candidato

:

Técnicas de seleccion
para identificar los
requisitos personales para
ocupar el puesto deseado

Descripcion de cargos

Es la descripcion detallada y detallada de las obligaciones del puesto, lo que se
debe realizar, cuando, como, donde y bajo qué circunstancias, proporcionando las
insumos las habilidades,

facilidades e requeridos y vinculandolos con

conocimientos, destrezas y capacidades del encargado que las llevara a cabo:

Ejemplo de una hoja de descripcién de cargo:
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Figura 6. Formato de hoja de descripcion de cargo

Titulo del puesto: Fecha de elaboracidn: Fecha de revision:
Clave:

Departamento: Division:

Descripcion Genérica:

Descripcion Especifica:

Fuente: elaboracion propia con base en Chiavenato (2009).

Analisis de cargos

Una vez definida la descripcidon y el estudio del contenido de los puestos, el paso
subsiguiente es examinar los requisitos que debe satisfacer el individuo que
desempenara el cargo. Esto significa dividir el trabajo en tareas mas reducidas que
sean facilmente reconocibles. En conclusién, la descripcion de los puestos se
enfoca en su contenido, tratando sus elementos clave. Para ofrecer un adecuado
analisis de los cargos, se presenta una ilustracion grafica de los elementos que

deben considerarse.
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Figura 7. Factores extrinsecos considerados en el analisis de puestos

— —

a) Educacion necesaria
1. Requisitos intelectuales b} Experiencia necesaria

c) Iniciativa necesaria

d) Aptitudes necesarias

b) Concentracién visual necesaria
¢) Complexidn fisica necesaria

a) Esfuerzo fisico necesario
2. Requisitos fisicos

Analisis de Aspectos _ Factores de J ~
Puestos Extrinsecos Especificacion a) Por supervision de personal
b) Por material y equipo
3. Responsabilidades ¢) Por métodos y procesos
adquiridas A d) Por dinero, titulos o documentos

e) Por informacién confidencial
f) Por seguro a terceros

4. Condiciones de trabajo | a)Ambiente de trabajo
b) Riesgos de trabajo

Fuente: adaptado de Chiavenato (2009).

Evaluaciéon de desempeio

Solano et al (2016) incluye los procedimientos utilizados para supervisar y regular
las diversas tareas de los empleados y comprobar los resultados, con el objetivo de
optimizar el rendimiento de estos. Este elemento abarca los programas de
evaluacion y los métodos para valorar el rendimiento de las personas. La valoracién
del rendimiento puede llevarse a cabo por los directivos, la persona, la Unidad de
Recursos Humanos o una comision de evaluacion, en funcion de las politicas

corporativas.

Remuneracion

La remuneracién consiste en Rojas y Blanco (2023) “la gratificacidn que obtiene la
persona a cambio de llevar a cabo las tareas de la organizacion, cada trabajador
negocia su labor para conseguir un sueldo econdmico y extraeconomico". De esta
forma, lo que el autor sefiala es que, en realidad, la remuneracion es un intercambio
de intereses entre la organizacién y el empleado, generando una satisfacciéon en
ambas direcciones, dado que, si la remuneraciéon esta adecuadamente definida,

genera motivacion en aquellos que la reciben, generando asi un trabajo de La
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Remuneracion es cuantificable y cuantificable y se clasifica en dos categorias, la
economica y la extraeconomica. Para aclarar mejor el asunto, a continuacion, se

presenta una ilustracion grafica.

Figura 8. Clasificacion de la remuneracion: econdmica y extraeconémica

Remuneracién
I
I I
Directa: Indirecta: Relativa al puesto Relativa al ambiente de trabajo:
. Salario Porley: e Variedad . Politicas de recursos humanos
o Premios *  Planesdeincentivos ¢ identificacion o Simbolos de status
o Comisiones o Gratificaciones o Significade ¢ Reconocimiento
o Bonos *  Horasextras e Autonomia e Orgulle
s Extra por riesgos 0 Retroalimentacion o Condiciones ambientales
s Extra por insalubridad o (Calidad de vida en el trabajo
0 Descanso semanal remunerado . Cafeteria
s Segurode desempleo o Areade descanso
. Vacaciones s Seguridad de empleo
Voluntaria: Flexibilidad:
s Tiemponotrabajado o Horario flexible semana corta
o Ayudaparavivienda o Puestos compartidos
o Segurode vida grupal o Rotacion de puestos
U Prestaciones sociales
s Premios por produccion

Fuente: adaptado de Rojas y Blanco (2023).

Beneficios y servicios

Actualmente, las prestaciones y la seguridad social, junto con su caracter
competitivo en el ambito laboral, buscan mantener las condiciones fisicas y
mentales de sus trabajadores. Sin embargo, estos beneficios pueden repartirse de
manera selectiva entre los empleados, ya sea para todos o unicamente para
algunos, de acuerdo a varios factores como la valoracion del rendimiento, las
condiciones laborales, el lugar de trabajo, el riesgo en el trabajo, entre otros. El
propésito de estas ventajas es aportar a tres elementos esenciales de la vida del

trabajador, como se ilustra en la siguiente ilustracién (Aragén, 2020).
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Figura 9. Ambitos de impacto de los beneficios y servicios al trabajador

Fuente: adaptado de Aragén (2020).

Importancia de la GTHPC para la productividad

Las organizaciones, para alcanzar la competitividad, necesitan reemplazar los
meétodos actuales de gestidon del talento humano por otros que se ajusten a las
particularidades del ambiente en el que funcionan. Basandose en este hecho, los
nuevos modelos otorgan importancia al ser humano, situandolo como el nucleo del
perfeccionamiento constante, a través del fortalecimiento de sus competencias, la
motivacion y la adaptacion del talento humano a las transformaciones. Estas

variables son el impulsor de eficacia del recurso humano.

Es fomentar la excelencia en las habilidades individuales, acorde a las demandas
de la cooperacidon. Asegura el crecimiento y gestion del potencial de los individuos,
de lo que pueden o podrian realizar. Cada dia, la gestion del talento humano se
transforma en algo esencial para el triunfo de las organizaciones. Tener individuos
no implica necesariamente poseer habilidades. Entonces, ¢cual es la distincion
entre individuos y habilidades? Un talento es una clase particular de individuo y no
siempre cada individuo posee tal talento. Para ser talentoso, el individuo debe tener

caracteristicas distintivas y competitivas que la aprecien.
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Existen cuatro RE las personas que reflejan la competencia individual:

v' Conocimiento. - Es el conocimiento el producto de aprender a aprender de
manera constante.

v' Habilidad. - Es acerca de saber actuar. Es la utilizacién del saber para
solucionar problemas y circunstancias, es generar, es innovar. Es convertir
el saber en un resultado.

v Juicio. - Es necesario tener la habilidad de examinar la situacion y el
contexto, realizar un analisis critico, valorar los sucesos, lograr un balance y
establecer prioridades.

v Actitud. - Es aprender a hacer que las cosas sucedan. Una actitud positiva
y emprendedora posibilita lograr y exceder objetivos, tomar riesgos, actuar
como catalizador de cambio, aportar valor, alcanzar la excelencia y
concentrarse en los resultados, lo que conduce al individuo a lograr la

autorrealizacion.

Estudios comparativos sobre la gestion de talento humano por

competencias: contexto nacional e internacional

Estudios comparativos a nivel internacional

El analisis comparativo de la implementacion de competencias en el ambito
internacional revela diferencias significativas entre paises como Estados Unidos,
Espafa y América Latina. En Estados Unidos, la gestion del talento humano por
competencias se ha centrado en alinear las competencias clave con la estrategia
organizacional, destacando la importancia del liderazgo y la gestion del cambio. En
este contexto, la formacion y desarrollo de competencias suelen estar respaldados
por tecnologias avanzadas y herramientas digitales que optimizan el proceso de

evaluacioén y gestion del talento (Rodriguez y Torres, 2020).

En Espafna, se observa un enfoque mas heterogéneo, donde las competencias
gerenciales y técnicas estan relacionadas con la productividad en sectores clave

como el turismo y la hosteleria. Un estudio realizado por Torres (2022) revel6 que
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las aptitudes relacionadas con la gestion econdmica-financiera y las habilidades
interpersonales son esenciales para mejorar el desempefio gerencial, pero la
demanda de formacidén en estas areas no siempre coincide con las necesidades

identificadas por los propios gerentes.

En América Latina, la implementacion de competencias ha estado mas vinculada a
la necesidad de aumentar la competitividad y adaptarse a los cambios del entorno
global. En el sector energético, por ejemplo, se ha destacado la importancia de
competencias como el conocimiento técnico y la capacidad de adaptacion para
hacer frente a los cambios generacionales en la fuerza laboral, lo que ha sido crucial

para mantener la competitividad en mercados globalizados (Restrepo, 2023).

Finalmente, en el contexto latinoamericano, también se ha identificado un enfoque
mas holistico, donde la gestion de capacidades no solo se enfoca en el individuo,

sino también en la cultura organizacional y los valores compartidos.

Ahora en cuanto a el impacto de la gestion de talento humano por competencias en
la productividad ha sido estudiado en diferentes contextos nacionales e
internacionales, destacando la importancia de la implementacion adecuada de
estos sistemas para mejorar el desempefio organizacional. En Estados Unidos, se
ha demostrado que la adopcion de practicas de gestidn basadas en competencias,
junto con la integracion de tecnologia y procesos innovadores, esta vinculada a un
aumento importante en la productividad dentro de las empresas. Un estudio
realizado por Huaccharaqui y Quispe (2023) en una muestra de empresas
estadounidenses confirmé que la implementacion de practicas de recursos
humanos mas sofisticadas, como la planificacion y seleccion estratégica, mejora la

productividad laboral en entornos altamente competitivos.

Estudios comparativos a nivel nacional

En Ecuador, se ha tratado la administracion del talento humano por competencias

en investigaciones que resaltan su aplicacién en cooperativas de ahorro y crédito,

que resultan vitales para la inclusidon financiera de la nacion. Una investigacion
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relevante se enfoco en la correlacion entre la administracion del recurso humano y

la optimizacion del desempefio laboral en el Banco Solidario de Cuenca.

Este estudio identificé la falta de comunicacion adecuada entre los empleados
como una barrera para el compromiso laboral, lo que gener6 una elevada rotacion
de personal. Como solucion, se propuso un modelo de gestion de talento humano
centrado en la correcta seleccion de personal y la retencion de empleados mediante
el compromiso laboral, lo cual impactaria claramente en la permanencia y el éxito

de la empresa (Vivar et al., 2020).

Otro estudio relevante en el contexto ecuatoriano se enfocd en el analisis del
compromiso organizacional en cooperativas. Este trabajo adapté una escala de
medicion para valorar el compromiso afectivo de los empleados en las cooperativas
del pais. Los resultados mostraron que el compromiso afectivo de los empleados
esta relacionado con variables sociodemograficas y con la posicion de trabajo, lo
que influye directamente en la gestion efectiva del talento humano en el sector

cooperativo ecuatoriano (Hidalgo et al., 2020).

Asimismo, la investigacion sobre el impacto del control interno en cooperativas de
crédito en Ecuador destacd la importancia de contar con un perfil profesional
adecuado para la selecciéon de personal en estas instituciones financieras. El
estudio de Dorado (2023) subrayé la necesidad de un control interno eficiente,
alineado con un perfil competencial especifico que garantice una adecuada gestion
operativa y contable, lo que es esencial para la sostenibilidad de las cooperativas

en el pais.

En Ecuador, el enfoque en competencias ha tomado un rumbo distinto, centrado en
la necesidad de fortalecer las competencias técnicas y sociales dentro de las
cooperativas financieras. Un estudio reciente sobre el manejo de talento humano
en la industria manufacturera de Cuenca revel6 que, aunque existen procesos de
seleccion y contrataciéon bien definidos, la falta de planes de carrera y desarrollo
profesional es un obstaculo comun para la gestion efectiva del talento, impactando

la competitividad y sostenibilidad a largo plazo (Maxi et al., 2020).
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En términos generales, la atencion en Ameérica Latina, especialmente en Ecuador,
se ha centrado mas en el perfeccionamiento de las habilidades técnicas y la
adaptacioén a las transformaciones tecnologicas. No obstante, en contraposicion a
Estados Unidos y Espafia, la puesta en marcha de un modelo de administraciéon
por competencias continua lidiando con retos vinculados a la infraestructura y la

escasez de recursos, lo que restringe su eficacia a largo plazo (Hidalgo et al., 2020).

En Ecuador, el enfoque en la gestion de competencias también ha mostrado un
impacto positivo en la productividad. Un estudio reciente en empresas
manufactureras ecuatorianas destacd que la formacién continua y la inversion en
TIC, junto con la capacitacién de los empleados, son factores importantes para
incrementar la productividad laboral y la competitividad en el mercado local
(Campoverde et al., 2022). Sin embargo, el contexto latinoamericano enfrenta
desafios adicionales, como la falta de infraestructura tecnolégica en ciertas

regiones, lo que limita el impacto de estos sistemas de gestion de competencias.

Finalmente, un analisis en el sector financiero de Ecuador mostré que la falta de
alineacion entre las aptitudes desarrolladas y las necesidades laborales puede
afectar la productividad a largo plazo. Este estudio sugirié que el fortalecimiento de
las competencias técnicas y gerenciales a través de la capacitacion continua podria
mitigar estas barreras e incrementar la eficiencia operativa en el sector (Rueda y
Herrera, 2022).

Modelos actuales de gestion de talento humano por competencias y su

aplicacion en la productividad del sector financiero

Los modelos contemporaneos de administracion del talento humano por
habilidades en el ambito financiero han demostrado un efecto notable en la
productividad de las entidades. Un ejemplo destacado es la implementacion del
mapeo de talento en el sector bancario y las empresas FinTech en Indonesia. En
este contexto, se identificaron competencias clave como la adaptacion al cambio,
la creacion de redes y el pensamiento emprendedor. Estos factores son

fundamentales para afrontar los desafios de la Industria 4.0 y han demostrado
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mejorar significativamente la eficiencia y productividad del sector financiero
(Santoso et al., 2021).

Por otro lado, en China, la distribucion del talento entre el sector financiero y el
manufacturero ha sido analizada, revelando que una asignacion excesiva de talento
al sector financiero puede afectar negativamente la productividad total del sector
manufacturero. Este estudio elaborado por Qichao et al. (2020) evidencio que la
productividad en el sector financiero mejora con la adecuada asignacion de
competencias, pero cuando se desvia excesivamente hacia este sector, se reduce

la eficiencia en otras areas clave como la manufactura.

En cuanto a Africa del Sur, un modelo de competencias centrado en la medicién de
las competencias gerenciales y de liderazgo ha sido aplicado en instituciones
financieras, demostrando una similitud positiva entre la aplicacion de modelos de
competencias y el aumento de la productividad. Este enfoque se basa en once
competencias clave, incluyendo la inteligencia emocional y el liderazgo estratégico,
que han resultado ser indicadores confiables de éxito en la gestion financiera
(Shaikh et al., 2019).

En el ambito internacional, se ha destacado una mejora en la productividad del
sector bancario en la India gracias a los servicios financieros digitales. Un estudio
empirico basado en datos de 44 bancos comerciales realizado por Valethedan y
Kiran (Veluthedan y Kiran, 2023) mostré que la implementacion de servicios
financieros digitales, como la banca movil y los cajeros automaticos, ha mejorado
significativamente la productividad del sector financiero, lo que subraya la

relevancia de los medios digitales en este contexto.

Los modelos actuales de gestion de talento humano por competencias en el sector
financiero han demostrado tener una relevancia importante en la productividad y la
retencion de talento. Un ejemplo destacado es la aplicacion del mapeo de
competencias en el sector bancario y las empresas. Este modelo ha identificado
competencias clave como la adaptacion al cambio, la creacidén de redes y el

pensamiento comercial. Estas habilidades son fundamentales para afrontar los
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desafios de la Industria y su aplicacion ha conducido a un incremento significativo
en la productividad, asegurando que el recurso humano se alinee con las metas

estratégicas de la organizacién (Uruefia y Moreno, 2020).

Otra perspectiva significativa es el ciclo de Deming (PHVA: Planificar, Realizar,
Comprobar, Actuar), que se ha implementado en el contexto de la administracién
por competencias en entidades financiera. Este modelo se basa en la mejora
continua a través de la evaluacién y ajuste de las competencias, asegurando que
el personal esté en constante desarrollo y ajuste a las necesidades de la

organizacion.

En su aplicacién, el ciclo PHVA ha demostrado ser util en instituciones financieras
que buscan optimizar sus procesos de seleccion y desarrollo de competencias, lo
que ha resultado en una mayor productividad organizacional. Adicionalmente, la
puesta en marcha de PHVA ha contribuido a incrementar la eficacia en la toma de
decisiones estratégicas relacionadas con el personal y la conservacion de talento,
lo que resulta esencial para asegurar la sostenibilidad de la empresa en contextos
variables (Flores, 2022).

A nivel internacional, el uso de modelos de gestion de talento basado en
competencias también ha mostrado resultados prometedores en el sector
financiero. Un estudio encontré que la asignacion eficiente del talento en la industria
financiera ha ayudado a incrementar la productividad total de los factores, aunque
una asignacion excesiva de talento en este sector puede disminuir la eficiencia en
otros sectores clave, como la manufactura. Lo que de acuerdo con Diaz y Quintana
(2021) esto demuestra la relevancia de equilibrar el desarrollo de competencias
dentro de la industria financiera para optimizar la productividad sin comprometer

otros sectores de la economia.

Dentro del marco de la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza, la puesta en marcha
de un modelo centrado en competencias, empleando el ciclo PHVA, resultaria una
tactica eficaz para incrementar la retencién de talento y la productividad. Este

método permitiria a la cooperativa evaluar constantemente el desempefio de su
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personal y modificar las habilidades requeridas para alcanzar las metas
estratégicas, ademas de promover un ambiente de mejora constante que

favoreceria tanto a la entidad como a sus trabajadore.

Los modelos de administracion de recursos humanos basados en habilidades en el
ambito financiero han evidenciado un efecto notable en la eficiencia productiva de
las organizaciones. Un ejemplo destacado es el enfoque en la gestion del talento
en el sector bancario, donde el mapeo de competencias clave ha permitido
optimizar el rendimiento organizacional. Este enfoque se ha centrado en identificar
competencias criticas y elementos fundamentales para enfrentar los desafios de la
industria. Los estudios realizados en este sector muestran que estas competencias
tienen un valor importante en la eficiencia y la productividad del sector financiero,
lo que subraya la importancia de gestionar el talento humano de manera estratégica
(Parrefio, 2021).

El ciclo de Deming (PHVA: Planificar, Hacer, Verificar, Actuar) ha sido también
utilizado mucho en el ambito de la gestion de competencias dentro del sector
financiero. Este enfoque promueve la mejora continua mediante la revision
constante de las competencias del personal, lo que permite la determinacién de
areas de mejora y el ajuste a las necesidades cambiantes de la organizacion. En el
contexto de la banca y las instituciones financieras, la aplicacién del ciclo PHVA ha
permitido aumentar la retencion de talento y la productividad mediante una gestion
mas proactiva de las competencias. Este enfoque ha sido particularmente exitoso
en instituciones que enfrentan entornos de mercado altamente dinamicos, fomenta

una cultura organizacional de mejora continua (Santoso et al., 2021).

Al comparar este modelo con otros utilizados a nivel internacional, se destacan
enfoques, donde se ha demostrado que la asignacién eficiente de talento en el
sector financiero puede mejorar significativamente la productividad general de las
empresas. Sin embargo, estudios realizados advierten que una sobre-asignacién
de talento al sector financiero puede tener un impacto negativo en otros sectores
como la manufactura, lo que recalca la necesidad de un enfoque equilibrado en la

gestion de competencias (Qichao et al., 2020).
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Finalmente, un estudio en el marco del Sudeste Asiatico resalta la relevancia de
una administracion de recursos humanos que se encuentre en sintonia con la
sostenibilidad de la organizacién. En este contexto, las investigaciones en el sector
enfatizan la importancia de establecer modelos versatiles que habiliten a las
entidades financieras para ajustarse con rapidez a las variaciones del mercado y
las normativas, mientras promueven la permanencia del talento a través de

incentivos apropiados y politicas de crecimiento profesional (Wu y Kao, 2022).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Fundamentacién epistemoloégica

Existe cuatro funciones de la epistemologia respecto a la ciencia (Rojas, 2004, p.8-
9). La primera es valorar y utilizar los hallazgos cientificos. Una segunda tarea
consiste en evaluar el alcance y la validez de los procedimientos empleados. En
tercer orden, examinar la estructura tedrica de la ciencia. Finalmente, la
epistemologia examina la ciencia en sus interacciones externas, o sea, en la
manera en que la ciencia interactia con la sociedad, la politica y la historia
(Medrano, 2019).

Por otro lado, Moreno (2008) afirma que el objetivo de la epistemologia se vincula
mas con una teoria general del saber que edifica una racionalidad. Ademas, se
caracteriza por no imponer o modificar totalmente otras reflexiones, sino mas bien
ayudar a definir estandares normativos que apoyan al investigador en la toma de

decisiones basadas en evidencia para progresar y entender su ambiente.

2.2.Tipo de investigacion y enfoque de investigacion

La investigacion abordd la problematica de la gestion de talento humano por
competencias a través de un enfoque mixto, lo cual permiti6 abarcar tanto los
aspectos cuantitativos como cualitativos del fenomeno. Dado que el objetivo de la
investigacion fue comprender la relacién existente entre las competencias laborales
y la productividad en el entorno organizacional, resulté esencial emplear ambos

enfoques para obtener una vision integral.

La investigacion cuantitativa proporcioné datos objetivos y medibles que evaluaron
el impacto directo de las competencias en indicadores clave de rendimiento (KPI) y
desempenfio laboral, mientras que la dimensidn cualitativa permitié indagar en las
percepciones, actitudes y opiniones de los empleados sobre su desarrollo

profesional y la eficacia de la gestion de competencias dentro de la cooperativa.
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Tipo de investigaciéon

Al llevar a cabo una investigacion, se selecciona una modalidad que concuerda con
la definicion de los objetivos y la problematica. Por otro lado, de acuerdo con Sanca
Tienta (2011), se pueden identificar en funcidén del enfoque que el investigador
pretende implementar, siendo este un procedimiento indispensable a realizar al

momento de recolectar informacion y que esta tenga un fundamento solido.

Enfoque de la investigacion

Segun lo expuesto por los dos escritores, la epistemologia facilita la evolucién del
conocimiento desde lo general hacia aspectos mas detallados y sofisticados, lo cual

abre camino a nuevas perspectivas cientificas y contribuye a su avance.

Por tanto, una perspectiva arraigada en el paradigma Empirista, que es una teoria
del conocimiento que resalta la importancia de la experiencia, la percepcién
sensorial y la induccion en la generacion de ideas. Para que el conocimiento sea
considerado valido, debe ser respaldado por la experiencia, que se convierte asi en
el fundamento del saber. Algunos de sus métodos: la observacion, la

experimentacion, induccion y educcion.

Enfoque cualitativo

La metodologia cualitativa generalmente se basa en una pregunta de investigacion,
la cual debe plantearse en consonancia con el método que se busca emplear. Este
método intenta examinar la complejidad de elementos que envuelven un fenémeno
y la diversidad de puntos de vista e interpretaciones que posee para los

involucrados (Creswell, 2016).

La metodologia de este estudio sera cualitativa, escogida para entender los puntos
de vista de los participantes (ya sean personas o grupos reducidos) respecto a los
fendmenos que los impactan, indagando en sus vivencias, perspectivas, puntos de

vista y significados. En otras palabras, se intenta comprender cémo los
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participantes interpretan su realidad de manera subjetiva. Se detallaran e

interpretaran elementos o sucesos.

Por ello, el enfoque cualitativo se profundizé en la revision bibliografica, que ayudo
a definir un marco tedrico que respaldara el estudio de la presente investigacion.
Mediante este procedimiento, se analizaron teorias, modelos e investigaciones
vinculadas, reconociendo elementos esenciales como la concordancia entre
habilidades y metas de la organizacién, ademas de las dinamicas de trabajo
internas que influyen en la productividad. Este método posibilitd entender en
profundidad las percepciones y requerimientos de la organizacién, destacando

aspectos a mejorar en las politicas de administracion.

El analisis bibliografico brindé una base firme para sugerir estrategias basadas en
pruebas empiricas y mejores practicas, ajustadas al entorno de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito lliniza. Por lo tanto, el analisis cualitativo aport6 valor a la
investigacion al proporcionar una vision holistica que enriquece los descubrimientos

cuantitativos.

Enfoque cuantitativo

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014: 4), el método cuantitativo se
fundamenta en trabajos como los de Auguste Comte y Emile Durkheim. La
investigacion cuantitativa sostiene que el saber debe ser imparcial, y que este surge
de un proceso deductivo donde, mediante la medicacion numérica y el analisis

estadistico inferencial, se verifican hipotesis previamente establecidas.

El enfoque cuantitativo aporté resultados concretos que facilitaron la medicién de
variables relacionadas con la productividad, tales como el nivel de desemperfio de
los objetivos estratégicos, la efectividad en el desempefio y la satisfaccidon de los
trabajadores. Esto se logré a través del analisis de indicadores que reflejaron el
rendimiento de los empleados, permitiendo identificar tendencias y correlaciones
entre las competencias adquiridas y la mejora en la productividad general de la

organizacion. De este modo, se comprob6 la relacion existente entre las
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competencias y el rendimiento laboral, logrando establecer patrones que pudieron

ser generalizados a nivel organizacional.

La integracion de ambos enfoques no solo permitié una comprension mas completa
del fendmeno investigado, sino que también facilitd la triangulacion de los
resultados obtenidos, lo cual fortalecié la validez de las conclusiones. Mientras que
los datos cuantitativos aportaron solidez estadistica, los datos cualitativos
ofrecieron un contexto interpretativo que dio sentido a los numeros. De esta
manera, se logré un analisis holistico de la gestion de competencias, asegurando
que los resultados no se limitaran unicamente a la medicidn de aspectos tangibles,
sino que incluyeran también una evaluacion de las percepciones y experiencias de
los empleados, fundamentales para la aplicacion efectiva de cualquier estrategia

de gestion de talento humano.

Finalmente, la fusion de estos dos métodos en la investigacién posibilitd la
elaboracién de sugerencias mas sélidas y pertinentes a la situacion actual de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza, asegurando que las estrategias de
administraciéon sugeridas no solo se basaran en datos cuantificables, sino también
en un entendimiento detallado de las dinamicas humanas que impactaron en el
rendimiento y crecimiento de los empleados. Por lo tanto, el enfoque combinado
brindé una base firme para la toma de decisiones estratégicas en la organizacion,
garantizando una alineacién mas efectiva entre las habilidades de los trabajadores

y las metas productivas de la entidad.

2.3.Diseno de la investigacion

La esencia de este estudio es descriptiva. Este tipo de investigaciones implican la
evaluacion, medicion o recoleccion de informacion acerca de diversos conceptos
(variables), aspectos, dimensiones o elementos del fendbmeno que se esta
estudiando. Se seleccionan una serie de interrogantes concretas y se recolecta
informacion acerca de cada una con el objetivo de reconocer, categorizar y describir
los elementos pertinentes, entre otros factores, para alcanzar conclusiones validas

en el estudio.
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Basandose en lo mencionado anteriormente, el estudio decide adoptar la propuesta
de crear una metodologia de investigacion que implica observar directamente la

realidad en un momento determinado.

Se estima que el estudio satisface la caracteristica de disefio de campo, se
recopilan datos de la variable de reclutamiento y seleccion de personal como
principal fuente de la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza. Al hacer referencia a
lo sefalado, los datos se obtienen directamente de la empresa objeto de estudio y

de los empleados que la componen, ya sean administrativos u operativos.

2.4.Poblacion y muestra

Poblacién

El estudio conté con la participacion de los empleados pertenecientes a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza, quienes desempefan diversas funciones
dentro de la organizacion. Dado que la gestidon de competencias abarco todas las
areas de la empresa, la poblacién incluyé a empleados de diferentes niveles
jerarquicos, lo que permitié obtener una vision integral sobre el impacto que las
competencias tuvieron en la productividad. Desde los directivos hasta el personal
operativo, todos formaron parte del analisis, lo cual fue fundamental para reflejar

una imagen completa y precisa de la realidad organizacional.

Tabla 2. Distribucién de la poblacion por areas funcionales en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
lliniza

Descripcion Poblacion
Area Administrativa 20
Area Operativa 20
Total 40

Fuente: elaboracion propia

Para realizar el estudio, se emplea un censo, un segmento de la estadistica que se
centra en valorar y comprender todos los componentes de un conjunto especifico.

Este procedimiento conlleva la recopilacion de datos para adquirir informacion, ya
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sea numérica o descriptiva, acerca de las variables analizadas, lo que facilita el

conocimiento de toda la poblacion que se esta estudiando.

Asi pues, considerando las circunstancias de la empresa respecto a su capital
humano, la implementacion de un censo posibilita que la investigacidon comprenda
a fondo todos los componentes que la conforman y desentranar el problema.
Ademas, facilita la creacion de una encuesta que se lleva a cabo a todos los

empleados detallados a continuacion:

Empleados actuales

Se propone que el sondeo se enfoque en los trabajadores actuales para examinar
diferentes variables desde su punto de vista. La meta es recolectar datos acerca de
como los aspirantes perciben el proceso de seleccidn y reclutamiento de personal,
con el propdsito de detectar areas de mejora o implementaciones que la compafiia

podria llevar a cabo para potenciar el desempefo de su personal.

Gerente de la empresa

La perspectiva y evaluacién del gerente aportan gran valor a los datos obtenidos
en la encuesta. Es importante sefalar que, en este caso particular de estudio, el
gerente conjuntamente con Talento Humano de la empresa es el delegado tanto de
reclutar como de seleccionar y por ultimo contratar al personal debido a las
circunstancias de la empresa. Por lo tanto, el objetivo es obtener informacion sobre
la efectividad del proceso de reclutamiento desde la perspectiva de quienes lo

gestionan, identificando puntos criticos y areas donde se pueda mejorar.

Muestra

Se selecciond una muestra utilizando un método no probabilistico por conveniencia,
el cual se considerd adecuado debido a la necesidad de centrarse en los empleados
directamente involucrados en los procesos de talento humano, tales como

reclutamiento, seleccion y desarrollo de competencias. La muestra estuvo
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compuesta por aproximadamente entre 30 y 50 empleados, quienes representaban
a diversas areas dentro de la cooperativa. Esta seleccion permitio realizar un
analisis mas focalizado y representativo del impacto que la gestion de

competencias tuvo en el desempefio laboral de los trabajadores.

La eleccion de esta muestra se baso en la premisa de que, al incluir tanto a personal
de diferentes areas como de distintos niveles jerarquicos, se lograria una
recopilacion equilibrada de datos cualitativos y cuantitativos, necesarios para
analizar el fendmeno de manera integral. Esta muestra, aunque no probabilistica,
fue suficientemente representativa para reflejar las tendencias generales dentro de
la organizacion. Ademas, proporcioné informacion detallada sobre cémo las
competencias influyeron no solo en la motivacién, sino que también influyeron en
la satisfaccion laboral de los empleados y en el cumplimiento de los objetivos

estratégicos.

n= (1,96) 2(0,50) (0,50)5929
(1,96)2(0,50) (0,50) + 5929(0,50)2

n=5694.2116
0.9604 + 5929 (0,0025)

n=5694.2116
15.7829

n=40

La muestra abarca un total de 40 trabajadores, quienes han sido clasificados segun
los empleados administrativos y operativos de este estudio. Esto permitira
determinar el numero de encuestas que se llevaran a cabo en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito lliniza.

En este escenario, se decidira utilizar el muestreo por conveniencia para este

estudio, el periodo de tiempo requerido para llevar a cabo este estudio es limitado.
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Asi pues, para este estudio se utilizara la totalidad de la muestra que corresponde

a los 40 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito lliniza.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Encuestas

La elaboracion del cuestionario se llevd a cabo basandose en lo expuesto en el
marco tedrico y se considera como base la variable de reclutamiento y seleccion de
personal. Asi pues, la investigacion utiliza la herramienta citada para satisfacer su
demanda de recopilar informacion que se origina directamente de la compainiia y
sus empleados. Por otro lado, el cuestionario se compone de las siguientes posibles

respuestas y alternativas para cada indicador:

Las interrogantes se enfocaron en evaluar el rendimiento, la satisfaccion en el
trabajo y el nivel de logro de los objetivos estratégicos en la organizacién. Para
asegurar que las preguntas fueran coherentes y apropiadas para medir
adecuadamente las variables definidas, se verificd este instrumento a través de un
analisis de confiabilidad utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. Esto garantizé
que la encuesta brindara informacion confiable y que pudiera registrar con exactitud

las conexiones entre las habilidades laborales y el desempeio de los trabajadores.

Tabla 3. Escala de valoracién del cuestionario aplicado sobre gestién por competencias

Puntaje Alternativas Valor cualitativo Puntaje Grado de
Presencia

1 Totalmente en Negativo 0.01-1.00 Baja presencia

desacuerdo

2 En desacuerdo Negativo 1.01-2.00 Baja presencia
3 Neutral Intermedio 2.01-3.00 Moderada
presencia

4 De acuerdo Positivo 3.01-4.00 Alta presencia

5 Totalmente de acuerdo Positivo 4.01-5.00 Alta presencia

Fuente: elaboracion propia
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Procesamiento y analisis de la informacién

La recopilacion de datos en este estudio se realizd a través de un enfoque
combinado, lo que facilité el uso de técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.
Esto asegurd la validez y fiabilidad de la informacién recolectada, requerida para
valorar de forma holistica el efecto de la administracién de competencias en la
productividad de la cooperativa. Los procedimientos utilizados fueron elegidos
meticulosamente para garantizar que se capturara tanto la vision objetiva mediante
datos cuantificables como la subjetiva, que representd las vivencias y puntos de

vista de los trabajadores.

El procesamiento y andlisis de la informacién recopilada jugaron un papel
fundamental en la extraccién de conclusiones validas y en la formulacién de
recomendaciones pertinentes para mejorar la gestion de competencias en la
cooperativa. Los datos cuantitativos recolectados mediante las encuestas fueron
procesados utilizando el software SPSS, lo cual permitid realizar un analisis
estadistico descriptivo y correlacional. Esto permitio descubrir vinculos relevantes
entre las variables de habilidades y la productividad, proporcionando una
perspectiva nitida del efecto que las habilidades laborales ejercieron en los

indicadores clave de desempefio (KPI).

Los hallazgos se mostraron en cuadros y diagramas, lo que facilitd una
comprension nitida y visual de los datos. Ademas, se llevd a cabo un estudio de
correlacion para examinar de forma mas detallada la correlacion entre las
habilidades obtenidas por los trabajadores y su impacto directo en los KPI

previamente fijados.

Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad del instrumento se determina a través de un criterio que sefiala el nivel
de errores aleatorios que pueden presentarse durante la recopilacién de
informacion. Se considera fiable cuando tanto el instrumento como su uso estan

exentos de fallos. Por lo tanto, resulta esencial llevar a cabo un estudio de los datos
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para valorar la fiabilidad del instrumento, pues esto asegura la obtencion de
resultados exactos e interpretables que son esenciales para el progreso de la

investigacion cientifica.

El cuestionario se ha disefiado con cuestiones evaluadas mediante una escala de
Likert. Se divide en tres partes, con un total de 48 indicadores vinculados a la
Gestion de Talento Humano por Competencias para la Productividad. Ademas, se
distribuye la encuesta a un total de 40 individuos, evidenciando de esta manera los

resultados del estadistico Alfa de Cronbach.

Tabla 4. Estadisticas de confiabilidad del cuestionario mediante Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en | N de elementos

elementos estandarizados

0.975 0.975 48

Fuente: elaboracion propia

El Alfa de Cronbach de 0.975 en 48 preguntas (elementos) de la encuesta evidencia
que, si un valor supera el 0.9, este se situa en el rango de confiabilidad alto, lo que

permite proseguir con la investigacién, evaluando a cada indicador individualmente.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Presentacion de resultados de la encuesta

Tras la recopilacion de los datos del sondeo, se los expone de forma organizada de
acuerdo a los indicadores producidos en base a la operacionalizacion de las

variables. Con un total de 11, se los expone e interpreta de la siguiente forma:

Dimensién de reclutamiento de personal

Tabla 5. Resultados pregunta 1

Mi empresa me proporciona los recursos materiales necesarios para realizar mi trabajo
de manera efectiva.
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR | 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA | 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA | 9 37,5 37,5 83,3
EN SU |4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 1 muestra los hallazgos de un sondeo realizado en el marco del estudio
titulado "Administracion de Personal por Competencias para la Productividad en la
COAC lliniza". Especificamente, la cuestidon trata sobre la percepcion de los
trabajadores acerca de si la compainiia les brinda los medios materiales requeridos
para realizar su labor eficazmente. En este contexto, los hallazgos muestran un
espectro de respuestas que oscilan entre la percepcion de una provision minima

hasta una provision total.
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Segun los datos, el 4,2% de los trabajadores piensa que la compafia no les
proporciona los recursos en absoluto, o que sefala un nivel de insatisfaccion en
este sector. En cambio, un 20,8% de los participantes en la encuesta considera que
los recursos se otorgan en una menor proporcion, lo que indica que un segmento
considerable del personal experimenta una carencia parcial en el apoyo material
obtenido. De manera parecida, otro 20,8% indica que la disponibilidad de recursos
es adecuada en "cierto grado", lo que podria ser entendido como una percepcion

de satisfacciéon basica de necesidades, aunque no alcance a un nivel ideal.

No obstante, el 37,5% de los trabajadores indica que la compafiia les suministra los
recursos en "gran medida", lo que constituye el grupo mas grande y sugiere una
vision mas favorable respecto a la provision de recursos. Finalmente, un 16,7%
sostiene que se proporcionan todos los recursos materiales, lo que seiala que, a
pesar de ser escaso, hay un conjunto de trabajadores totalmente contento con el

apoyo material existente.

Tabla 6. Resultados pregunta 2

La empresa actualiza los recursos técnicos con frecuencia para estar a la vanguardia.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN 2 8,3 8,3 8,3
ABSOLUTO
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN 7 29,2 29,2 79,2
MEDIDA
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La tabla 2 refleja la opinidon de los trabajadores de la COAC lliniza respecto a la
regularidad con la que la compafia actualiza sus recursos técnicos para
mantenerse a la vanguardia. Un 8,3% de los trabajadores sostiene que la compaifiia
no ha actualizado en absoluto los recursos técnicos, lo que indica que hay un
pequefio conjunto que siente una ausencia de modernizacion en este aspecto.
Ademas, un 25% indica que la actualizacién de los recursos es menor, lo que refleja
una sensacion de insuficiencia en la regularidad de las mejoras tecnoldgicas. Esto
podria significar que, para este conjunto, la renovacion de recursos no satisface

totalmente las expectativas o requerimientos del actual ambiente de trabajo.

En cambio, el 16,7% de los participantes en la encuesta considera que la
actualizacion de recursos ocurre en "cierto grado”, o que evidencia una satisfaccion
moderada. Por otro lado, el 29,2% sehala que la compahiia realiza estas
actualizaciones "en gran medida", representando a este grupo como el mas grande
y dando lugar a una percepcion favorable acerca del compromiso de la empresa en
mantenerse actualizada con la tecnologia. Finalmente, el 20,8% de los trabajadores
sostiene que todos los recursos técnicos estan al dia, o que sefiala una satisfaccion
total en este sector. Esto sugiere que, para optimizar la gestion del talento humano
y aumentar la productividad, la COAC lliniza podria enfocarse en reforzar sus

practicas de modernizacion de recursos técnicos.

Tabla 7. Resultados de la pregunta 3

Me siento valorado y reconocido por mi trabajo en la empresa.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN 7 29,2 29,2 79,2
MEDIDA
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La tabla muestra el grado de apreciacidn y valoracion por el trabajo efectuado, un
elemento crucial en el estudio "Gestién de Talento Humano por Competencias para
la Productividad". Los hallazgos muestran una variedad de respuestas, desde las
que experimentan un reconocimiento limitado hasta las que se sienten totalmente

apreciadas.

Primero, un 8,3% de los trabajadores sostiene no sentirse apreciado en absoluto,
lo que sefala la presencia de un pequefio grupo de empleados que sienten una
considerable ausencia de reconocimiento. Del mismo modo, un 25% piensa que su
evaluacion es "en menor medida", lo que indica que un segmento de los
trabajadores percibe un reconocimiento restringido, lo que podria impactar su
motivacion y dedicacion hacia la entidad. En cambio, el 16,7% de los participantes
en la encuesta considera que se siente apreciado en "cierto grado", lo que evidencia

una percepciéon moderada de reconocimiento.

Por otro lado, el 29,2% de los trabajadores se percibe valorado en "gran medida",
lo que constituye el porcentaje mas elevado e indica una tendencia favorable en la
percepcion de la valoracién en el trabajo. Finalmente, un 20,8% sefiala sentirse

completamente apreciado, demostrando una total satisfaccién en este aspecto.
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Subdimension. - PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Tabla 8. Resultados de la pregunta 4

"Los objetivos y metas de la empresa estan claramente definidos y comunicados
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN 7 29,2 29,2 79,2
MEDIDA
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 4 examina la opinion de los trabajadores de la COAC lliniza respecto a la
claridad y comunicacion de las metas y objetivos corporativos. Los hallazgos
muestran una variedad de puntos de vista que oscilan desde una evidente ausencia
de comunicacion hasta una total satisfaccion en la determinacién y difusion de los
objetivos de la organizacion. El 8,3% de los participantes en la encuesta sostiene
que los objetivos y metas no se encuentran claramente establecidos ni transmitidos
en absoluto, lo que indica la presencia de una minoria que percibe una carencia
considerable en la comunicacion tactica. Ademas, un 25% de los trabajadores
sostiene que se comunican "en menor grado", lo que sefala una sensacién de

insuficiencia en la transmisién de las directrices de la organizacion.

En cambio, el 16,7% de los trabajadores considera que la comunicacion de los
objetivos es suficiente "hasta cierto punto", lo que evidencia una apreciacion
moderada de la comunicacidon estratégica. Por otro lado, el 29,2% de los
participantes en la encuesta sostiene que los objetivos y metas se transmiten "en
gran medida", representando el conjunto mas extenso y dando lugar a una visién

positiva hacia la difusion de la visidon corporativa. Finalmente, el 20,8% sefala que
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los objetivos y metas estan totalmente definidos y transmitidos, lo que refleja una

total satisfaccion en esta area.

Tabla 9. Resultados de la pregunta 5

El liderazgo efectivo me permite desempenar mi trabajo con confianza y seguridad.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN 9 37,5 37,5 83,3
MEDIDA
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 5 muestra el impacto del liderazgo eficaz en la habilidad de los empleados
para realizar su trabajo con seguridad y confianza. Se presenta una diversidad de
reacciones que oscilan entre la falta de confianza y la total seguridad brindada por

el liderazgo.

Primero, un 4,2% de los participantes en la encuesta sefiala que el liderazgo no
ayuda en absoluto a generar confianza y seguridad en su labor, lo que indica una
reducida cantidad de empleados que sienten una carencia en el respaldo del
liderazgo. Adicionalmente, un 20,8% expresa que el liderazgo aporta "en menor
medida", lo que indica una sensacion de insuficiencia respecto a la eficacia del

liderazgo para proporcionar un ambiente de trabajo seguro y fiable.

En cambio, un 20,8% de los trabajadores considera que el liderazgo les facilita
realizar su labor con seguridad "hasta cierto punto”, lo que refleja una satisfaccion
moderada en relacién con el respaldo otorgado. Por otro lado, el 37,5% de los

encuestados piensa que un liderazgo eficaz impacta "en gran medida" en su
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confianza y seguridad en el trabajo, representando el conjunto mas extenso y dando
lugar a una percepcion predominantemente favorable. Por ultimo, el 16,7% indica
que el liderazgo brinda totalmente la seguridad y la confianza requeridas, lo que

refleja un elevado grado de satisfaccion en este sentido.

Tabla 10. Resultados de la pregunta 6

Existe una buena coordinacién entre los diferentes departamentos y areas de la
empresa.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN 9 37,5 37,5 83,3
MEDIDA
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 6 analiza la perspectiva de los empleados de la COAC lliniza en relacion
con la coordinacion entre los diferentes departamentos y areas de la empresa. Los
descubrimientos indican una variedad de perspectivas, que varian entre una
coordinacién minima y una coordinacion total, lo cual simplifica la comprension de

cémo se percibe el trabajo colaborativo dentro de la entidad.

Primero, un 4,2% de los trabajadores sostiene que no hay coordinacion alguna
entre los departamentos, lo que muestra una sensacion de aislamiento y
desintegracion en una minoria de los participantes en la encuesta. A continuacion,
un 20,8% de los trabajadores expresa que la coordinacion es "en menor grado”, lo
que indica que algunos empleados tienen problemas en la transmisién de
informacion y la cooperacion entre sus distintos departamentos, lo que podria

impactar la eficacia de los procesos.



55

En cambio, un 20,8% de los participantes en la encuesta sefiala que la coordinacion
entre departamentos es efectiva "hasta cierto punto”, lo que refleja una satisfacciéon
moderada en este aspecto. Por otro lado, el 37,5% considera que la coordinacion
es "en gran medida", siendo esta categoria la mas representada, lo que indica una
perspectiva predominantemente positiva acerca de la colaboracion entre areas. Y
un 16,7% de los trabajadores piensa que la coordinacion es integra, lo que sefala

una total satisfaccidn con el trabajo en equipo en la organizacion.

Tabla 11. Resultados de la pregunta 7

Se asignan responsabilidades y funciones de manera clara y eficiente.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN 7 29,2 29,2 79,2
MEDIDA
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Analisis:

La tabla 7 muestra la opinion de los trabajadores de la COAC lliniza respecto a la
transparencia y eficacia en la distribucion de tareas y responsabilidades. Los
hallazgos revelan una variedad de puntos de vista, que oscilan entre una asignacion
deficiente hasta una satisfaccidon total en relacidén a la determinaciéon de roles y

tareas.

Primero, un 8,3% de los participantes en la encuesta sostiene que las
responsabilidades y funciones no se distribuyen de forma clara ni eficaz, lo que
indica que un reducido grupo de empleados sufre de confusion o falta de orientacion
en sus tareas. Ademas, un 25% de los trabajadores expresa que las tareas se llevan

a cabo "en menor medida", lo que sefala una sensacién de falta de claridad parcial
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en la reparticion de tareas, que podria impactar en la productividad y el rendimiento

en el trabajo.

En cambio, el 16,7% de los participantes en la encuesta considera que la
distribucion de responsabilidades es apropiada "hasta cierto punto", lo que
evidencia una satisfaccibn moderada en este aspecto. Por otro lado, el 29,2% de
los trabajadores piensa que las responsabilidades se distribuyen "en gran medida”
de forma clara y eficaz, siendo esta la categoria con mayor representacion y dando
lugar a una percepcioén positiva en general y el 20,8% considera que la distribucion
de roles y tareas se lleva a cabo de forma clara y eficaz, lo que refleja una

satisfaccion total.

Tabla 12. Resultados de la pregunta 8

La empresa cuenta con indicadores de desempeiio para medir la eficacia de sus procesos.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 8 examina la opinién de los trabajadores de la COAC lliniza respecto al
uso de indicadores de rendimiento para evaluar la efectividad de los procesos. Los
hallazgos revelan variadas perspectivas que varian entre una ausencia de medicion

hasta una implementacion total de los indicadores.

Primero, se sostiene que la compania carece completamente de indicadores de

rendimiento, lo que indica una sensacion de ausencia total de instrumentos de
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evaluacién en un reducido conjunto de trabajadores. Por otro lado, el 25% sostiene
que los indicadores se encuentran "en menor grado", lo que evidencia una
sensacion de insuficiencia en la valoracion de la eficiencia de los procesos,

posiblemente impactando en la administracion del rendimiento.

En cambio, el 16,7% de los trabajadores considera que la compafia posee
indicadores "hasta cierto punto”, lo que sefala una satisfaccion moderada en este
sector. Por otro lado, el 29,2% considera que la compaifiia utiliza indicadores "en
gran medida", lo cual simboliza el conjunto mas extenso e indica una tendencia

favorable hacia la aplicacion de estas herramientas.

Subdimensién. - ETAPAS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Tabla 13. Resultados de la pregunta 9

"La empresa cuenta con un sistema de reclutamiento y seleccion de personal efectivo.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SU TOTALIDAD 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 9 refleja la opinidon de los trabajadores de la COAC lliniza respecto a la
eficacia del sistema de contratacion y elecciéon de personal, dentro del estudio
"Administracion de Talento Humano por Competencias para la Productividad". La
informacion muestra que el 4,2% de los trabajadores piensa que la compafiia
carece completamente de un sistema eficaz, lo que sefala una sensacién de falta
en este sector para un grupo reducido. En contraposiciéon, un 20,8% de los
participantes en la encuesta expresa que dicho sistema es eficaz "en cierta
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medida", lo que indica una sensacion de insuficiencia y posibilidades de optimizar

su proceso de seleccion y reclutamiento.

Por otro lado, un 20,8% de los trabajadores considera que el sistema de
contratacion es apropiado "hasta cierto punto”, lo que muestra una satisfacciéon
moderada. El 37,5% de los participantes en la encuesta, la mayoria, considera que
el sistema es eficaz "en gran medida", lo que refleja una vision predominantemente
favorable. Por ultimo, un 16,7% indica que el sistema es totalmente eficaz,
evidenciando un elevado grado de satisfaccion. Estos hallazgos indican que, pese
a que la mayoria de los trabajadores piensa que el sistema de contratacion es
apropiado, la COAC lliniza podria perfeccionar algunos elementos para optimizar

su administracion de recursos humanos.

Tabla 14. Resultados de la pregunta 10

La empresa fomenta la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | EN ABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 10 muestra la vision de los trabajadores hacia el respecto al incentivo de
la implicacién de los empleados en lo referente a la toma de decisiones. Los
hallazgos sefialan que un 8,3% de los trabajadores sostiene que la compafiia no
fomenta esta participacion de manera absoluta, lo que refleja una sensacién de
marginacion en un grupo limitado. Ademas, un 25% de los participantes en la

encuesta considera que la participacién se promueve "en menor grado", lo que
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indica que un numero considerable de trabajadores percibe restricciones en la

inclusion en los procesos de decision.

En cambio, el 16,7% de los trabajadores considera que la participacion es
incentivada "en algun grado", demostrando una satisfaccion moderada. Por otro
lado, la mayoria del 29,2% de los encuestados considera que la compafiia
promueve esta participacion "en gran medida", lo que representa una sefial positiva
acerca de la practica de inclusion. Finalmente, un 20,8% indica que la compafia
fomenta la participacion integral, mostrando una elevada satisfaccion en este
aspecto. Estos hallazgos indican que, aunque existe un esfuerzo considerable para
estimular la participacion de los empleados, la COAC lliniza podria continuar
progresando en este sector con el fin de involucrar aun mas a los empleados en la

decision.

Tabla 15. Resultados de la pregunta 11

La empresa cuenta con un plan estratégico de gestion de recursos humanos alineado
con los objetivos de la organizacién."
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 11 presenta la presencia de un plan estratégico de administracion de
recursos humanos que se encuentra sincronizado con las metas de la entidad. Los
hallazgos indican que el 4,2% de los encuestados sostiene que la compania carece
completamente de un plan estratégico, lo que evidencia una sensacion de falta total
en un reducido grupo de trabajadores. Ademas, un 20,8% sefala que dicho plan se
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encuentra "en cierta medida", lo que refleja una sensaciéon de falta de alineacién

estratégica.

En cambio, el 20,8% de los trabajadores considera que el plan estratégico enfocado
en la administracion de recursos humanos se encuentra "en algun grado", lo que
indica una evaluacion intermedia. Por otro lado, la mayoria del 37,5% de los
encuestados considera que el plan se ha implementado "en gran medida", lo que
es una sefal positiva de la sincronizacion de la administracién de recursos
humanos con las metas de la organizacién. Por ultimo, un 16,7% sostiene que la
alineaciéon es completa, lo que indica una elevada satisfaccion. Estos hallazgos
indican que, aunque la mayoria siente una alineacion apropiada, la COAC lliniza
todavia posee oportunidades para perfeccionar y fortalecer su planificacion

estratégica en materia de recursos humanos.

Subdimension. - FACTORES EXTERNOS

Tabla 16. Resultados pregunta 12

"La empresa ha tomado medidas efectivas para adaptarse a los desafios de la
globalizacion y la competencia.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 12 muestra la eficacia de las acciones implementadas por la compaiiia
para afrontar los retos de la globalizacién y la rivalidad. Un 8,3% de los participantes

en la encuesta sostiene que la compafia no ha implementado acciones eficaces en
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absoluto, lo que sefala una sensacion de estancamiento en un grupo reducido.
Ademas, el 25% considera que las acciones se han implementado "en menor
grado", lo que evidencia una sensacion de ineficacia en las tacticas de adaptacion

a estos elementos externos.

En cambio, un 16,7% de los trabajadores considera que las medidas son eficaces
"hasta cierto punto", lo que indica una evaluacion moderada. El 29,2% de los
participantes en la encuesta, que constituye el grupo mas grande, sostiene que la
compania ha implementado acciones eficaces "en gran medida", lo que refleja una
vision positiva acerca de la adaptabilidad organizacional. Finalmente, un 20,8%
sostiene que se han implementado las medidas "en su totalidad", lo que sehala un
elevado grado de satisfaccion. Estos hallazgos indican que, aunque la COAC lliniza
realiza esfuerzos considerables para ajustarse a la globalizacion y la competencia,
todavia hay sectores donde esta habilidad podria potenciarse para mejorar la

percepcion global de los trabajadores.

Tabla 17. Resultados pregunta 13

Ha adoptado nuevas tecnologias de manera efectiva para mejorar sus operaciones."
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 13 muestra la implementacién eficaz de tecnologias emergentes para
optimizar las operaciones, donde el 8,3% de los participantes en la encuesta

sostiene que la compafiia no ha implementado tecnologias de forma eficaz en
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absoluto, lo que muestra una sensacién de inaccion en un grupo reducido. Ademas,
el 25% opina que la adopcidén de tecnologias es efectiva "en menor medida", lo que
sugiere una percepcion de insuficiencia en la implementacion de mejoras

tecnoldgicas.

En cambio, el 16,7% de los trabajadores considera que la compafia ha incorporado
nuevas tecnologias "hasta cierto punto”, lo que sugiere una evaluacion intermedia.
El 29,2% de los participantes en la encuesta, la mayoria, opina que la adopcion ha
resultado efectiva "en gran medida", lo que sefala de manera positiva la innovacion
tecnoldgica en la entidad. Finalmente, un 20,8% de los trabajadores sostiene que
la adopcién de la tecnologia es completa y eficaz. Por lo que estos hallazgos indican
que, pese a que la percepcion global es favorable, la COAC lliniza podria progresar
en algunos aspectos para asegurar una adopcion tecnolégica mas homogénea y

consolidada en toda la entidad.

Subdimension. - FACTORES INTERNOS

Tabla 18. Resultados pregunta 14

"Se utilizan métodos y herramientas que optimizan el tiempo y los recursos para
alcanzar los objetivos.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN ABSOLUTO 1 42 42 4.2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 14 muestra la aplicacion de técnicas y herramientas que maximizan el

tiempo y los recursos para lograr las metas, en la que el 4.2% de los participantes
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en la encuesta sostiene que no se emplean técnicas ni herramientas en absoluto,
lo que muestra una percepcion de falta de optimizacion en una minoria de los
trabajadores. Ademas, un 20,8% considera que estos procedimientos se emplean
"en menor grado”, lo que indica que un grupo significativo percibe carencias en la

aplicacion de herramientas eficaces para la optimizacion.

En cambio, un 20,8% de los trabajadores sefala que se emplean "en cierta medida"
los métodos y herramientas, lo que evidencia una evaluacion intermedia de la
satisfaccion. El 37,5%, que representa la mayoria de los encuestados, considera
que se emplean "en gran medida", lo que refleja una vision favorable sobre la
eficacia en la administracion de recursos y tiempo. Finalmente, un 16,7% sostiene
que estos procedimientos y herramientas se emplean "en su totalidad", lo que
refleja un elevado grado de satisfacciéon. Estos hallazgos indican que, pese a que
la visidon global es positiva, la COAC lliniza todavia puede potenciar la aplicaciéon de

practicas de optimizacion para incrementar la productividad en todos los estratos.

Tabla 19. Resultados pregunta 15
Me siento comodo y preparado para enfrentar los cambios y asumir nuevos retos en mi
trabajo.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La tabla 15 muestra la percepcion de los empleados de la COAC lliniza sobre su
comodidad y preparacion para enfrentar cambios y asumir nuevos retos en el
trabajo, en el marco del estudio "Gestiéon de Talento Humano por Competencias
para la Productividad". Un 8,3% de los encuestados indica que no se siente comodo
ni preparado en absoluto, lo que refleja una sensacién de inseguridad en un
pequefio grupo. Por otro lado, un 25% de los empleados considera que su
preparacion es "en menor medida", lo cual sugiere que una cuarta parte de los

empleados percibe cierta falta de confianza para afrontar los cambios y retos.

En cambio, un 16,7% de los trabajadores considera que esta "en cierto grado"
preparado, lo que sefala una percepcion moderada. El grupo mas destacado, el
29,2%, percibe que se siente "en gran medida" cémodo y preparado, resaltando
una perspectiva positiva en la mayoria. Finalmente, un 20,8% de los trabajadores
sostiene que estd completamente listo para afrontar cambios y desafios,
demostrando un elevado nivel de confianza. Estos hallazgos sefalan que, pese a
que la mayoria de los trabajadores considera que posee la formacion requerida, la
COAC lliniza podria concentrarse en tacticas de potenciacion de habilidades para

garantizar que todos los empleados se sientan totalmente capacitados.

Tabla 20. Resultados pregunta 16

Considero que la empresa cuenta con un equipo de trabajo calificado y comprometido.”
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La tabla 16 mostrada expone los hallazgos logrados respecto a la percepcion de
los empleados sobre si la compafia dispone de un equipo laboral competente y
dedicado. Se nota que el 29,2% de los encuestados sostiene que, en su mayoria,
la compaiia cuenta con dicho equipo, lo que muestra una vision
predominantemente favorable respecto al compromiso y la capacitacion del
personal. Un 20,8% considera que esta declaracion es completamente veridica,
reforzando la nocion de que una porcién considerable de los empleados percibe

una administracion del talento humano que impulsa la productividad.

No obstante, es importante resaltar que un 25% de los participantes indicé que la
compafia cumple con este criterio unicamente en un grado reducido, mientras que
un 16,7% indicé que solo en cierto grado, lo que sugiere que todavia hay areas por
mejorar. El 8,3% restante manifestd una postura negativa al declarar que la
compainia carece por completo de un equipo competente y dedicado. Estos
hallazgos indican la importancia de aplicar tacticas de robustecimiento en la
administraciéon del talento humano para incrementar la percepcion y garantizar un
incremento en la productividad de la COAC ILINIZA.

Subdimension. - MODELOS DE GESTION

Tabla 21. Resultados pregunta 17
Las funciones de la administracién (planificacién, organizacién, direccién y control) son
esenciales para una empresa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | EN GRAN 24 100,0 100,0 100,0
MEDIDA

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

Los resultados de la tabla 17 demuestran un acuerdo total entre los participantes
en cuanto a la relevancia de las funciones administrativas. El total de los asistentes

sostuvo que la planificacién, organizacion, direccion y supervision son
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fundamentales para el desempefio eficaz de la compania. Este hallazgo resalta la
importancia que se le concede a la administracion como un elemento clave para
garantizar la productividad y el crecimiento sostenible en la COAC ILINIZA. La
concordancia en las respuestas fortalece la idea de que una robusta administracién

contribuye a un ambiente de trabajo eficaz y organizado.

Tabla 22. Resultados pregunta 18

La toma de decisiones efectiva requiere considerar tanto factores internos como
externos de la empresa.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | EN SuU 24 100,0 100,0 100,0
TOTALIDAD

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 18 muestra un acuerdo comun entre los participantes en la encuesta
respecto a la importancia de tener en cuenta tanto los elementos internos como
externos en la toma de decisiones corporativas. Con una totalidad de respuestas
declarando "en su totalidad", es evidente que los empleados de la COAC ILINIZA
aprecian mucho un enfoque holistico al tomar decisiones estratégicas. Esta vision
indica un entendimiento profundo de la relevancia de la administracion integral, que
facilita una adaptacion mas eficaz a las dinamicas del ambiente corporativo y una

planificacion mas solida.

Este descubrimiento resalta la relevancia de que la gestion del talento humano se
realice desde un punto de vista que tome en cuenta tanto los recursos internos,
como las capacidades y competencias del personal, asi como los elementos
externos, como las situaciones del mercado y las regulaciones. La mayoria de las
respuestas enfatizan una cultura organizacional centrada en la mejora continua y
en la toma de decisiones fundamentadas en datos, factores cruciales para

incrementar la productividad y asegurar el crecimiento sostenido de la organizacion.
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Subdimensién. — SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Tabla 23. Resultados pregunta 19

"Las personas que se incorporan a la empresa reciben una adecuada induccién y
capacitacion inicial.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 7 29,2 29,2 37,5
MEDIDA
EN CIERTA 8 33,3 33,3 70,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 3 12,5 12,5 83,3
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 19 indica que los comentarios acerca de la calidad de la induccion y
formacion inicial en la COAC ILINIZA estan segmentados. Un 33,3% de los que
fueron encuestados piensa que el proceso es apropiado hasta cierto punto,
mientras que un 29,2% lo ve de forma menos positiva, sefialando que sucede
unicamente en una proporcién menor. Esta informacion indica que, a pesar de que
una porcién considerable de los empleados valora los esfuerzos realizados en la
formacion inicial, hay sectores que requieren mejoras para satisfacer las

expectativas de los empleados de forma mas eficaz.

Por otro lado, unicamente un 12,5% de los participantes en la encuesta considera
que la induccion se realiza en gran medida, mientras que un 16,7% indica que la
compania ofrece una induccién completa y apropiada. No obstante, un 8,3%
considera que no existe ninguna formacion inicial, lo que resalta una brecha que
podria afectar la incorporacion y crecimiento de nuevos talentos. Estos
descubrimientos demuestran la importancia de mejorar los subsistemas de gestién
de recursos humanos, optimizando los procedimientos de incorporacion y
capacitacidon para asegurar un aumento en la productividad y sincronizacién de la

organizacion.
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Tabla 24. Resultados pregunta 20

La empresa asigna a las personas a puestos de trabajo de acuerdo a sus competencias y
habilidades.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

El analisis de la tabla 20 revela una visidn diversa acerca de la distribucion de roles
laborales de acuerdo con las competencias y capacidades de los trabajadores en
la COAC ILINIZA. Un 29,2% de los participantes en la encuesta sostuvo que la
asignacion se lleva a cabo en gran medida, lo que indica un esfuerzo significativo
por parte de la organizacion para ubicar a las personas en puestos que se alineen
con sus habilidades. Ademas, un 20,8% considera que esta practica se realiza
completamente, lo que evidencia un grupo que valora de manera muy favorable la

gestion del talento humano.

No obstante, un 25% de los encuestados sostiene que la distribucion de puestos
solo ocurre en una medida minima, mientras que un 16,7% indica que ocurre en
cierto grado, lo que muestra areas de mejora en la estrategia de asignacién de
personal. Finalmente, un 8,3% de los participantes considera que la compafia no
lleva a cabo esta tarea de manera apropiada en ningun momento. Estos hallazgos
subrayan la importancia de perfeccionar los procedimientos de distribucién de roles
para garantizar un uso eficaz de las habilidades y, de esta manera, aumentar la

productividad dentro de la organizacion.
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Tabla 25. Resultados pregunta 21

La empresa revisa y actualiza periédicamente su estructura salarial y de beneficios.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 21 evidencia que la vision de los trabajadores respecto a la revision y
renovacion de la estructura de sueldos y beneficios en la COAC ILINIZA fluctua de
manera significativa. Un 37,5% de los participantes en la encuesta sostiene que la
companiia realiza estas revisiones en gran medida, lo que sefiala un esfuerzo
significativo de la organizacién para preservar la competitividad y la motivaciéon
laboral. Adicionalmente, un 16,7% de los participantes indica que el proceso fue
realizado completamente, lo que demuestra la complacencia de un grupo

minoritario con la politica de sueldos y beneficios.

No obstante, un 20,8% de los participantes en la encuesta considera que la revision
solo se lleva a cabo en menor grado o hasta cierto punto, lo que muestra areas de
mejora en la administracion de compensaciones. La mayor percepcion, del 4,2%,
se refiere a aquellos que consideran que la compafiia no revisa ni actualiza estos
elementos en absoluto. Estos hallazgos indican que, pese a los esfuerzos en la
administracién de salarios, se necesita una mayor regularidad y comunicacién de

estos procedimientos para incrementar la confianza y satisfaccion de los
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trabajadores, lo que repercute directamente en la productividad y la permanencia

del talento.

Tabla 26. Resultados pregunta 22

La institucion ofrece programas de capacitacion y desarrollo de calidad a sus
colaboradores.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | ENABSOLUTO 2 8,3 8,3 8,3
EN MENOR 6 25,0 25,0 33,3
MEDIDA
EN CIERTA 4 16,7 16,7 50,0
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 7 29,2 29,2 79,2
EN SuU 5 20,8 20,8 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 22 evidencia opiniones diversas acerca de los programas de formacion y
desarrollo proporcionados por la COAC ILINIZA. Un 29,2% de los participantes en
la encuesta sostiene que la entidad ofrece estos programas en su mayoria, lo que
refleja un esfuerzo significativo de la institucién para invertir en el desarrollo
profesional de sus empleados. Igualmente, un 20,8% considera que la compania
proporciona estos programas en su totalidad, lo que fortalece la nocién de que hay

un grado significativo de satisfaccion entre un segmento de los trabajadores.

Sin embargo, un 25% de los participantes en la encuesta considera que los
programas de formacion solo se ofrecen de manera limitada, mientras que un
16,7% lo considera en algun grado, lo que indica que existen posibilidades para
potenciar y robustecer estas iniciativas. Finalmente, un 8,3% de los participantes
expresa que la compafiia no ofrece en absoluto programas de formacion, lo que
sefala una vision critica de una minoria. Estos hallazgos indican que, pese a que

la COAC ILINIZA ha logrado progresos en la administracion del desarrollo del
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talento, es crucial continuar potenciando la calidad y el alcance de sus programas
de capacitacion para potenciar al maximo el efecto en la productividad y la

dedicacion de la organizacion.

Subdimension. —- RECLUTAMIENTO INTERNO

Tabla 27. Resultados pregunta 23

Todos los aspirantes a un cargo tienen las mismas posibilidades, por principio de
igualdad.
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
o}
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SU TOTALIDAD 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

El analisis de la tabla 23 revela que la vision sobre de la paridad de oportunidades
entre los candidatos a una posicion en la COAC ILINIZA es variada. Un 37,5% de
los participantes encuestados piensa que esta equidad se logra en gran medida, lo
que indica que una porcién considerable de los trabajadores percibe los procesos
de seleccion y distribucion de puestos de manera positiva. Ademas, un 16,7%
sostiene que todas las oportunidades se conceden de forma justa, lo que sefiala un

nivel de confianza en la equidad de la institucion.

No obstante, el 20,8% de los participantes en la encuesta considera que la igualdad
se aplica unicamente en una medida reducida, mientras que un porcentaje parecido
considera que se logra en cierto grado, lo que evidencia la percepcidén de que hay

aspectos a mejorar en los procesos de seleccion. Un 4,2% de los participantes
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considera que no hay ninguna igualdad, lo que refleja una vision critica de una
minoria. Esta informacion destaca la relevancia de fortificar las politicas de igualdad
de oportunidades en la COAC ILINIZA para promover una administracion de
recursos humanos mas equitativa y transparente, lo que resulta crucial para

incrementar la confianza y la productividad en la organizacion.

Tabla 28. Resultados pregunta 24

En la empresa se observan casos de reclutamiento interno y externo.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido | EN ABSOLUTO 1 4,2 4,2 4,2
EN MENOR 5 20,8 20,8 25,0
MEDIDA
EN CIERTA 5 20,8 20,8 45,8
MEDIDA
EN GRAN MEDIDA 9 37,5 37,5 83,3
EN SuU 4 16,7 16,7 100,0
TOTALIDAD
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La lectura de la tabla 24 demuestra que las opiniones acerca de la aplicacion de
reclutamiento interno y externo en la COAC ILINIZA son diversas. Un 37,5% de los
participantes que fueron encuestados indica que estos procedimientos se perciben
ampliamente, lo que evidencia un esfuerzo significativo de la organizacion para
diversificar sus estrategias de captacion de talento. Ademas, un 16,7% de los
participantes sostiene que la compafia emplea completamente estos métodos de
reclutamiento, evidenciando que hay un conjunto de empleados que valora

positivamente la administracién de recursos humanos en este sector.

Sin embargo, un 20,8% de los encuestados considera que el uso de reclutamiento
interno y externo se da unicamente en menor grado, y un porcentaje parecido
considera que se percibe en cierta medida. Esto indica que existen percepciones
variadas y areas que podrian robustecerse para perfeccionar estos procesos y
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garantizar una mayor transparencia y eficiencia. Por otro lado, un 4,2% sostiene
que estos métodos de reclutamiento no se emplean en absoluto, Io que evidencia
una percepcion critica, aunque escasa. Estos hallazgos sefialan que, pese a un alto
grado de implementacion, la COAC ILINIZA podria potenciar la comunicacién y la
regularidad de sus procesos de reclutamiento para reforzar la confianza y la

eficiencia productiva.

Subdimension. - RECLUTAMIENTO EXTERNO

Tabla 29. Resultados pregunta 25
En la convocatoria fue bien informado sobre todo los requerimientos para el puesto de

trabajo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | EN SuU 24 100,0 100,0 100,0
TOTALIDAD

La empresa proporciona instrucciones claras y precisas para completar

la solicitud de

empleo.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | EN SuU 24 100,0 100,0 100,0
TOTALIDAD

La descripcion del cargo fue informada de manera concisa y clara sobre las funciones
que iba a desempenar."

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | EN SuU 24 100,0 100,0 100,0
TOTALIDAD

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 25 evidencia que la opinidn acerca del proceso de contratacion externa en
la COAC ILINIZA es consensuada. ElI 100% de los encuestados afirma que, en su
totalidad, la convocatoria de puestos de trabajo incluy6 informacién clara sobre los

requisitos necesarios, lo cual es un indicativo de la transparencia y efectividad de
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las practicas de comunicacién de la institucion. Este resultado refleja un alto nivel
de confianza en la metodologia de seleccion de personal y sugiere que la empresa
ha establecido métodos soélidos para garantizar que los candidatos potenciales

estén bien informados antes de aplicar.

Ademas, todos los participantes en la encuesta admiten que la compafia ofrece
directrices claras y exactas para finalizar la peticion de trabajo, junto con
explicaciones precisas y breves de las tareas vinculadas a cada puesto. Esta
uniformidad en las respuestas indica que la COAC ILINIZA ha establecido procesos
de seleccion de personal bien organizados, promoviendo un entendimiento y
alineacion de expectativas entre los aspirantes y la entidad. La transparencia en
estos elementos no solo mejora el proceso de seleccién, sino que también ayuda a
captar aspirantes mas capacitados, ayudando de forma 6ptima en la productividad
y en la administracion del talento humano, garantizando que las contrataciones se

adecuen exactamente a las demandas de la compafiia.

Subdimensién. — ANALISIS DE CARGOS

Tabla 30. Resultados pregunta 26
"La institucion da prioridad al colaborador con la experiencia requerida para ocupar un
cargo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

24 100,0 100,0 100,0

La seleccion de personal se realiza de acuerdo al perfil de puesto |
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

24 100,0 100,0 100,0

El personal que ocupa un cargo cuenta con la experiencia requerida

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
24 100,0 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La tabla 26 presenta un desenlace significativamente favorable y consensuado en
relacion a los procesos de eleccion y distribucion de personal en la COAC ILINIZA.
El 100% de los encuestados sostuvo que la organizaciéon da prioridad a los
empleados con la experiencia requerida para desempefar un puesto. Esta
respuesta sefala una robusta politica de gestibn de recursos humanos que
promueve la contratacion de personas con competencias y saberes apropiados,
asegurando que las habilidades de los trabajadores se correspondan con los
requerimientos del cargo y aporten de forma eficaz a la productividad de la

organizacion.

Ademas, todos los encuestados concuerdan en que la eleccion de personal se lleva
a cabo en funcion del perfil del puesto, y que el personal que desempefia un puesto
posee la experiencia necesaria. Esta uniformidad en las respuestas indica que la
COAC ILINIZA ha establecido procesos de seleccidén bien organizados y claros, lo
que fortalece la confianza interna en sus procedimientos de recursos humanos. La
importancia que se otorga a estos elementos subraya el compromiso de la
institucion con una administracion de talento fundamentada en habilidades, lo que
no solo mejora la operacion interna, sino que también favorece la creacion de un
ambiente laboral eficaz y en correspondencia con las metas estratégicas de la

organizacion.

Tabla 31. Resultados pregunta 27

La institucion da prioridad al colaborador con la experiencia requerida para ocupar un
cargo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 2 8,3 8,3 8,3
2 6 25,0 25,0 33,3
3 4 16,7 16,7 50,0
4 7 29,2 29,2 79,2
5 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Analisis:

El analisis de la tabla 27 revela que la percepcion acerca de la importancia que la
COAC ILINIZA otorga a la experiencia necesaria para desempefar un puesto
fluctua entre los empleados. Un 29,2% de los encuestados piensa que esta practica
se realiza en gran medida, lo que sefala un considerable esfuerzo de la
organizacion para garantizar que las destrezas de los empleados sean éptimas
para los cargos. Ademas, el 20,8% de los encuestados considera que la compafiia
otorga una gran importancia a la experiencia, resaltando un compromiso

significativo en el proceso de seleccion.

No obstante, el 25% de los encuestados considera que la importancia otorgada a
la experiencia se da unicamente en un nivel reducido, y el 16,7% la considera en
algun grado. Este descubrimiento indica que, pese a que existe una politica que
toma en cuenta la experiencia en la seleccion, todavia hay sectores donde esta
practica puede ser reforzada. Un 8,3% manifestd que no se da ninguna importancia,
evidenciando una vision critica escasa. Estos resultados apuntan a que, si bien la
empresa tiene un enfoque positivo en la gestion del talento, deberia optimizar sus
politicas para asegurar una alineacion constante y equitativa con los perfiles de

experiencia requeridos.

Subdimensién. - REMUNERACION

Tabla 32. Resultados pregunta 28

"La empresa ofrece bonos, incentivos o comisiones adicionales que me motivan a
trabajar mejor.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido 1 1 4.2 4.2 4.2
2 5 20,8 20,8 25,0
3 5 20,8 20,8 45,8
4 9 37,5 37,5 83,3
5 4 16,7 16,7 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La lectura de la tabla 28 muestra perspectivas variadas acerca de la propuesta de
bonos, incentivos o comisiones extra en la COAC ILINIZA. Un 37,5% de los
encuestados indica que la compafiia proporciona estos beneficios en gran medida,
lo que indica que una porcion considerable de los trabajadores percibe un esfuerzo
significativo para incentivar al personal mediante premios extra. Adicionalmente, un
16,7% considera que estas practicas se realizan completamente, lo que evidencia
que hay un colectivo que aprecia positivamente las politicas de incentivos de la

compaiia.

Por otro lado, un 20,8% de los participantes piensa que la propuesta de incentivos
es Unicamente en un grado reducido, mientras que otro 20,8% considera que ocurre
en algun nivel. Esto sefiala que, pese a que se reconocen los esfuerzos de la
compafia, se nota una falta de uniformidad en la implementacion de estas politicas.
Un 4,2% sostiene que la compafia no proporciona incentivos en absoluto,
mostrando una escasa percepcion critica. Estos hallazgos indican la importancia
de robustecer y transmitir de forma mas eficaz las estrategias de incentivos para
incrementar la motivacion y productividad del personal, garantizando un entorno de

trabajo mas estimulante y justo.

Subdimensién. — IMPORTANCIA DEL DESARROLLO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

Tabla 33. Resultados pregunta 29

"La empresa valora y fomenta el compaierismo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 1 2 8,3 8,3 8,3
2 6 25,0 25,0 33,3
3 4 16,7 16,7 50,0
4 7 29,2 29,2 79,2
5 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Analisis:

La lectura de la tabla 29 muestra una diversa vision acerca de cémo la COAC
ILINIZA aprecia y promueve la camaraderia entre sus empleados. Un 29,2% de los
participantes en la encuesta sostiene que la compania fomenta en gran medida el
companerismo, lo que sefala un esfuerzo considerable de la organizacion para
robustecer las relaciones interpersonales y el trabajo colaborativo. Ademas, un
20,8% sostiene que este elemento se fomenta en su totalidad, lo que resalta un
grado de satisfaccion entre un conjunto de trabajadores que sienten un entorno de

respaldo y cooperacion.

No obstante, un 25% de los participantes en la encuesta piensa que el
compafierismo solo se promueve en menor grado, y un 16,7% considera que ocurre
en cierto grado. Estas respuestas evidencian que, pese a los esfuerzos
perceptibles, existe un sector de la plantilla que identifica areas de mejora para
fomentar un ambiente de compafierismo fuerte. Finalmente, un 8,3% considera que
la compania no aprecia ni promueve el companerismo en absoluto, lo que refleja
una vision critica, aunque escasa. Estos hallazgos indican que la COAC ILINIZA
podria obtener beneficios al fortalecer sus proyectos de unidad y cooperacién para

incrementar la productividad y el bienestar de la organizacion.

Tabla 34. Resultados pregunta 30

Los colaboradores respetan las fechas de trabajo y el tiempo previsto para desempeiar
su labor"

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido 1 1 4,2 4,2 4,2
2 5 20,8 20,8 25,0
3 5 20,8 20,8 45,8
4 9 37,5 37,5 83,3
5 4 16,7 16,7 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La lectura de la tabla 30 muestra la opinion respecto al respeto a los plazos y

horarios por los empleados de la COAC ILINIZA. Un 37,5% de los participantes en
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la encuesta sostiene que los trabajadores cumplen en gran medida con las fechas
laborales y los tiempos establecidos, lo que indica un elevado nivel de
responsabilidad y dedicacion en la realizacion de sus labores. Ademas, un 16,7%
sostiene que esta conducta se presenta en su totalidad, lo que subraya la presencia
de un grupo que considera el cumplimiento estricto de los tiempos como un

componente de la cultura en el trabajo.

Por otro lado, un 20,8% de los participantes en la encuesta considera que el respeto
por los horarios laborales solo se manifiesta en menor grado, mientras que otro
20,8% lo percibe en cierto grado, lo que sugiere que todavia existe margen para
mejorar la constancia en la administracién del tiempo. Un 4,2% sostiene que no
existe ningun respeto por las fechas laborales, lo que evidencia una opinion critica
escasa. Estos hallazgos indican que, pese a que existe un grado significativo de
cumplimiento de plazos, la COAC ILINIZA podria fortalecer las estrategias de
administracion de tiempo y cumplimiento de fechas limite para garantizar un mayor

uniforme y eficacia en el rendimiento de sus empleados.

Subdimensién — RELACION ENTRE LA GTHPC Y LA PRODUCTIVIDAD

Tabla 35. Resultados pregunta 31

"Los canales de comunicacion utilizados para difundir las vacantes son adecuados y
accesibles.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido 1 1 4,2 4,2 4,2
2 5 20,8 20,8 25,0
3 5 20,8 20,8 45,8
4 9 37,5 37,5 83,3
5 4 16,7 16,7 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Analisis:

La tabla 31 evidencia perspectivas diversas acerca de la percepcion de la idoneidad
y accesibilidad a los canales de comunicacion empleados porla COAC ILINIZA para
la divulgacion de puestos vacantes. Un 37,5% de los que fueron encuestados

piensa que estos medios son apropiados y facilmente accesibles, lo que sugiere
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que la mayoria reconoce que la compania utiliza técnicas eficaces para transmitir
oportunidades de empleo. Adicionalmente, un 16,7% sostiene que todos los
canales poseen estas caracteristicas, o que indica un conjunto de empleados

contentos con las herramientas de comunicacion interna.

No obstante, un 20,8% de los participantes en la encuesta considera que la
accesibilidad y adecuacion de los canales solo ocurre en menor grado, mientras
que otro 20,8% considera que se logra en cierto grado, mostrando areas que
podrian ser mejoradas para optimizar el flujo de informacién. Un 4,2% sostiene que
los canales no son apropiados ni facilmente accesibles, lo que evidencia una
escasa percepcion critica. Estos hallazgos indican que, pese a que la mayoria
valora positivamente los medios de comunicacion, la COAC ILINIZA podria
aprovechar la oportunidad de revisar y perfeccionar sus tacticas de divulgacion de
vacantes para asegurar un alcance mas homogéneo y eficaz, favoreciendo de esta

manera la productividad y el acceso equitativo a las oportunidades de trabajo.

Tabla 36. Resultados pregunta 32

El proceso de postulacién a una vacante es claro y sencillo de seguir.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1 1 4,2 4,2 4,2
2 5 20,8 20,8 25,0
3 5 20,8 20,8 45,8
4 9 37,5 37,5 83,3
5 4 16,7 16,7 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Analisis:

La lectura de la tabla 32 sefala que la mayoria de los empleados de la COAC
ILINIZA ven el procedimiento de postulacion para una posicion vacante como claro
y facil de realizar. Un 37,5% de los participantes en la encuesta considera que este
procedimiento es bastante entendible, o que evidencia que la compafia ha creado
un sistema relativamente eficaz y facil de usar para la postulacién. Ademas, un
16,7% indica que el proceso es completamente transparente, lo que evidencia que
un conjunto significativo de empleados valora de manera positiva la sencillez de la

postulacién interna.
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No obstante, un 20,8% de los participantes en la encuesta considera que solo en
cierta medida el proceso es claro, mientras que otro 20,8% lo percibe en cierto
grado, lo que indica la presencia de oportunidades para incrementar la claridad o
sencillez de los procedimientos. Un 4,2% expresa que el proceso no es
completamente claro, indicando una escasa percepcion critica. Estos hallazgos
sugieren que, a pesar de que la compafia ha progresado en la administracién del
proceso de postulacion, podria aprovecharlo aun mas, garantizando que todos los
empleados entiendan de manera clara como postularse a una posicién vacante, lo

que promueve la equidad y la eficacia en la gestion del talento humano.

Tabla 37. Resultados pregunta 33
Me siento involucrado en el proceso de seleccion del candidato para la vacante que
solicité.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido 5 24 100,0 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
Analisis:

La tabla 33 muestra un consenso en como los empleados de la COAC ILINIZA
perciben su participacion en el proceso de eleccion de candidatos para las
posiciones vacantes que requieren. El 100% de los participantes en la encuesta
expreso su participacion en dicho proceso, lo que demuestra un elevado grado de
transparencia y participacion en las practicas de seleccion. Este hallazgo indica que
la compania ha establecido procedimientos eficaces que hacen que los candidatos
se sientan involucrados en la evaluacion y seleccién, lo que fortalece la confianza

en la gestion de recursos humanos.

Este nivel de involucramiento puede contribuir a un entorno mas colaborativo y a
una mayor motivacion entre los empleados, se percibe que sus aportes y
participacion son valorados. Sin embargo, es relevante que la organizacion
mantenga y mejore estas practicas, asegurando que el proceso siga siendo
inclusivo y transparente a medida que crece y se diversifica. Este enfoque puede
fortalecer la cultura organizacional y promover un sentido de pertenencia,
contribuyendo a la productividad y al desarrollo del capital humano en la COAC
ILINIZA.
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica realizada permitié establecer un marco
conceptual solido que sustenta la propuesta de un modelo de gestidon de
talento humano apoyado en competencias. Se reconocieron las teorias,
modelos y estudios mas significativos, tanto a escala nacional como global,
que subrayan la relevancia de armonizar las habilidades individuales con las
metas de la organizacion. Este estudio evidencié que la administracion
basada en habilidades no solo perfecciona los procesos internos, sino que
también influye de manera Optima tanto en la motivacion como en la
productividad de los empleados, estableciendo los cimientos para una
aplicacion efectiva del modelo sugerido en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito lliniza.

El estudio realizado revelé que el bajo rendimiento en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito lliniza se atribuye a la insuficiente correspondencia entre
las competencias de los empleados y las demandas de sus roles, asi como
a errores en la comunicacidon interna, la capacitacion y los incentivos
laborales. Ademas, se identificaron problemas relacionados con la rotacién
de personal y la falta de claridad en los procesos de seleccion y evaluacion,
lo que provoca inconsistencias en la reparticién de responsabilidades. Estas
inequidades subrayan la relevancia de aplicar un sistema estructurado de
gestion por competencias para abordar las areas criticas y fomentar un

entorno laboral mas eficiente.

La investigacion permitidé identificar los componentes esenciales para la
creacion del modelo de gestion de recursos humanos por competencias.
Incorporan la definicién exacta de las competencias requeridas para cada
puesto, la implementacién de procesos uniformes de seleccién y evaluacion,
la incorporacion de programas de formacion constante y la estructuracion de
sistemas de reconocimiento e incentivos vinculados al desempefio. Este
modelo busca no solo mejorar el desempefo individual y colectivo, sino

también fomentar la dedicacién y el compromiso de los empleados,
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contribuyendo directamente a incrementar la productividad y la

sostenibilidad de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Implementar talleres y formacién interna para los lideres y empleados de la
Cooperativa, fundamentados en el marco conceptual establecido, con el
objetivo de familiarizarlos con los principios y ventajas de la administracion
de talento humano por competencias. Esto facilitara que la entidad tenga un
entendimiento homogéneo de las practicas sugeridas y promueva su

implementacion.

Elaborar un plan de accidn para tratar las desigualdades detectadas, dando
prioridad a la optimizacion de la comunicacion interna, la puesta en marcha
de programas de formacién constante y la generacién de estimulos laborales
que estimulen a los empleados. Este plan debe incorporar indicadores de

monitoreo para medir el efecto de las acciones implementadas.

Elaborar y poner en marcha un manual de administracion por competencias
que incluya explicaciones minuciosas de los perfiles de habilidades por
cargo, orientaciones para los procesos de seleccidn y evaluacion, asi como
un calendario de formacion. Este manual requiere una revision regular para

adaptarlo a las demandas variables de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta de Evaluacion de Competencias Laborales y Productividad en la Cooperativa

de Ahorro y Crédito lliniza

Instrucciones: A continuacidn, se presentan una serie de afirmaciones
relacionadas con las competencias laborales, el desempenio, la satisfaccion laboral
y el cumplimiento de los objetivos estratégicos en su trabajo. Por favor, indique su
nivel de acuerdo con cada afirmacién marcando el numero que mejor refleje su

opinion.

Escala de Likert: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
3. Seccion 1: Competencias Laborales
1. Siento que las competencias requeridas para mi puesto de trabajo estan
claramente definidas.
[11[12[13[14[15
2. Las competencias laborales que poseo son adecuadas para cumplir con
los objetivos de mi area.
[11[12[13[14[15
3. He recibido la capacitacion necesaria para desarrollar las competencias
requeridas en mi trabajo.
[11[12[13[14T115
4. La cooperativa fomenta el desarrollo continuo de mis competencias
laborales.
[11[12[13[14T[15
5. Mis competencias me permiten enfrentar adecuadamente los retos diarios

de mi trabajo.

[11012[]13[14[]5
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Seccion 2: Desempeio Laboral

6. Mi nivel de desempeio ha mejorado gracias a las competencias que he
desarrollado en la cooperativa.
[11[12[13[14[15

7. Las competencias que poseo contribuyen directamente al logro de los
objetivos de mi equipo de trabajo.
[11[12[13[14T[15

8. Mi desempeio es regularmente evaluado en base a las competencias que
he adquirido.
[11112[13[14T[15

9. Las competencias que poseo me permiten cumplir con las expectativas de
desempenio de la cooperativa.
[11112[13[14T[15

10.La gestion de competencias ha mejorado mi eficiencia en el desempeno de
mis funciones.
[11[12[13[14[15

Seccion 3: Satisfaccion Laboral

11.Estoy satisfecho con el nivel de competencias que poseo para realizar mi
trabajo.
[11[12[13[14[15

12.Las competencias que he adquirido me generan satisfaccion en mi trabajo
diario.
[11112[13[14T[15

13.Me siento valorado por la cooperativa debido a las competencias que he
desarrollado.
[11[12[13[14T[15

14.Estoy satisfecho con las oportunidades que tengo para seguir
desarrollando mis competencias laborales.
[11[12[13[14T[15

15.La mejora de mis competencias ha aumentado mi compromiso con la

cooperativa.

[11012[]13[14[]5
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Seccion 4: Cumplimiento de Objetivos Estratégicos

16.Las competencias de los empleados son claves para alcanzar los objetivos
estratégicos de la cooperativa.
[11[12[13[14[15

17.Mi nivel de competencias influye directamente en mi capacidad para
cumplir con los objetivos estratégicos de la cooperativa.
[11[12[13[14T[15

18.La cooperativa establece claramente cémo mis competencias contribuyen
al logro de los objetivos institucionales.
[11112[13[14T[15

19.Mis competencias han sido esenciales para el cumplimiento de las metas
anuales de la cooperativa.
[11112[13[14T[15

20.La alineacion de las competencias laborales con los objetivos estratégicos

ha mejorado el rendimiento general de la cooperativa.

[11012[]13[14[]5
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