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Resumen

El objetivo de este estudio fue analizar la gestion por competencias y su relacion con la
productividad organizacional como base para el fortalecimiento y capacitacion del talento humano
en CI Solution durante el afio 2026. El estudio se sustento en las teorias de la gestion estratégica
del talento humano, la gestion por competencias y la productividad organizacional, las cuales
destacan la importancia de alinear las capacidades de los colaboradores con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Metodologicamente, la investigacion se desarroll6 bajo un enfoque
mixto, predominantemente cuantitativo, con alcance correlacional, disefio transversal y caracter
censal, considerando la participacion de la totalidad de los colaboradores de la empresa. Para la
recoleccion de datos se aplicd una encuesta estructurada con escala de Likert y se realizd una
revision documental de los procesos internos relacionados con la gestion del talento humano. Los
resultados evidenciaron que los colaboradores poseen claridad sobre sus funciones y reconocen la

importancia de las competencias laborales para el desempefio de sus actividades; sin embargo, se



identificaron oportunidades de mejora relacionadas con la formalizacion de procesos de
capacitacion, evaluacion del desempefio, retroalimentacion y actualizacion de perfiles de puesto.
Se concluye que existe una relacion positiva entre la gestion por competencias y la productividad
organizacional, por lo que el fortalecimiento de las competencias laborales puede contribuir
significativamente al cumplimiento de objetivos y al desempefio organizacional. Como propuesta
de aplicabilidad se disei6 una estrategia de gestion por competencias orientada al fortalecimiento
del talento humano mediante la definicion de competencias, la capacitacion continua y la
elaboracion de manuales, con el proposito de impulsar la eficiencia, el desempeio y la

competitividad de CI Solution.

Palabras claves: Gestidon por competencias, Productividad organizacional, Capacitacion y
desarrollo del talento humano, Cumplimiento de metas, Gestion del desempeiio.
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Abstract

The objective of this study was to analyze competency-based management and its
relationship with organizational productivity as a basis for strengthening and developing human
talent at CI Solution during 2026. The study was supported by the theories of strategic human
talent management, competency-based management, and organizational productivity, which
emphasize the importance of aligning employees' capabilities with the strategic objectives of the
organization. Methodologically, the research was conducted using a mixed-method approach,
predominantly quantitative, with a correlational scope, cross-sectional design, and census-based
population, involving the participation of all company employees. Data collection was carried out
through a structured Likert-scale survey and a documentary review of internal processes related to
human talent management. The results revealed that employees have a clear understanding of their
job responsibilities and recognize the importance of competencies in the performance of their
duties; however, opportunities for improvement were identified in the formalization of training

processes, performance evaluation, feedback mechanisms, and job profile updates. It was



concluded that there is a positive relationship between competency-based management and
organizational productivity, indicating that strengthening employee competencies can
significantly contribute to the achievement of organizational goals and overall performance. As an
applicability proposal, a competency-based management strategy was designed to strengthen
human talent through competency definition, continuous training, and the development of
manuals, with the purpose of enhancing efficiency, performance, and competitiveness at CI

Solution.

Palabras claves: Competency-based management, Organizational productivity, Human
talent training and development, Goal achievement, Performance management.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En el ambito organizacional actual, caracterizado por la globalizacién, avances
tecnologicos y la creciente competitividad empresarial, la gestion estratégica de personas se ha
convertido en un elemento fundamental para el logro de los objetivos organizacionales. Las
organizaciones modernas reconocen que el talento humano representa uno de los recursos mas
valiosos para generar ventajas competitivas sostenibles. En este sentido, la gestion de personas ha
evolucionado desde un enfoque tradicional administrativo hacia un enfoque estratégico que busca
alinear las capacidades, competencias y desempefio de los colaboradores con la estrategia
corporativa. Este cambio de enfoque ha impulsado la implementacion de modelos de gestion que

permitan optimizar el potencial humano y mejorar los niveles de productividad organizacional.

La gestion estratégica de personas surge como una evolucion de la gestion tradicional de
recursos humanos, al integrar las practicas de administracion del talento con la estrategia
organizacional. Este enfoque busca que los procesos relacionados con el reclutamiento,
capacitacion, evaluacion del desempeno y desarrollo de competencias contribuyan directamente al
cumplimiento de los objetivos empresariales. La gestion del talento humano implica el conjunto
de politicas y practicas orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas dentro de

una organizacion, con el propdsito de alcanzar resultados organizacionales sostenibles.

Por otra parte, la productividad organizacional constituye uno de los indicadores mas
importantes para evaluar el desempefio de una empresa y su capacidad para generar valor. La
productividad no depende Uinicamente de factores tecnologicos o financieros, sino también de la
forma en que se gestionan las personas dentro de la organizacién. Cuando las empresas cuentan
con procesos estructurados de evaluacion del desempefio, programas de capacitacion y sistemas
de seguimiento de metas, es posible identificar oportunidades de mejoras y fortalecer el desempefio

individual y colectivo de los colaboradores.

No obstante, en muchas organizaciones todavia se observan limitaciones en la gestion del
talento humano, especialmente en lo relacionado con la ausencia de sistemas formales de medicion
del desempefio, planes de capacitacion estructurados e indicadores que permitan evaluar la
productividad del personal. Estas situaciones pueden dificultar la toma de decisiones estratégicas,

generar falta de claridad en las funciones de los puestos y limitar la identificacién de competencias
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necesarias para el desarrollo organizacional. Como resultado, la empresa puede enfrentar
dificultades para alinear el desempeiio de los colaboradores con los objetivos estratégicos

establecidos.

En este contexto, surge la necesidad de desarrollar modelos de gestion estratégica de
personas que permitan integrar diferentes herramientas y practicas orientadas a mejorar el
desempefio organizacional. Por ello, la presente investigacion tiene como proposito disefiar un
modelo de gestion por competencias orientado a la mejora de la productividad organizacional en
la empresa CI Solution durante el afio 2026. A través de este estudio se busca analizar la situacion
actual de la gestion del talento humano dentro de la organizacién y proponer un modelo que
incorpore elementos como la medicion del desempefio, cumplimiento de metas y evaluacion del

impacto de la capacitacion en los resultados organizacionales.
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Hablar de gestion es hacerlo sobre la coordinacion de esfuerzos para alcanzar metas y
objetivos basdndose en planificacion, presupuesto, ejecucion, organizacion y direccidon que
conlleven al uso eficiente y efectivo de los recursos humanos, financieros, tecnoldgicos y
naturales. De esta forma, el uso de estrategias resulta primordial para la efectividad; por tal motivo,

es necesario ahondar sobre los origenes de la gestion estratégica. (Sarell, 2020)

La importancia del factor humano en el desempefio de las empresas ha variado en el tiempo
en sintonia con el desarrollo de la sociedad moderna, su concepcion del hombre y el de su

componente organizacional social fundamental: la empresa industrial.

Tal variacion va desde el concepto hedonista del hombre (sin gusto por el trabajo, el cual
es en esencia un castigo), motivado sélo por el dinero, propia de la concepcion clasica (de
"direccion cientifica"), hasta la actual concepcion de la empresa como un sistema abierto dinamico
(Dominguez, 1995), en el cual la persona empieza a ser vista como el factor clave para mantener
y desarrollar las competencias diferenciadoras que llevan a la sostenibilidad y crecimiento de la
empresa. Por sistema dindmico (Himmelblau y Bischoff, 1968) se entiende aqui un conjunto de
elementos que act@ian entre si por flujos de informacidn, energia o materiales, inserto en un

universo (alrededores) con el cual intercambia los mismos flujos.

Las teorias clasicas de la gestion surgieron a principios del siglo XX. Entre estas se



encontraba la gestion cientifica y la gestion administrativa: La primera enfocada en la
maximizacion de la eficiencia a través de la combinacion entre recurso humano y tareas, y la
segunda se centra en identificar los principios que conducen a la creacion del sistema de
organizacion. Posteriormente urgen las teorias de gestion del comportamiento que se centran en
como los gerentes deben liderar y controlar su fuerza labor para aumentar el desempefio, para lo
cual, la teoria de la ciencia administrativa desarrolld técnicas analiticas y cuantitativas rigurosas
para ayudar a los gerentes a medir y controlar el desempeno organizacional (Ganga, Pérez y
Mansilla, 2018). Finalmente, surge la teoria del entorno organizacional desarrollada para ayudar a

explicar la influencia del entorno sobre la forma en que operan las organizaciones y los gerentes.

1890, Teoria de la 1912, Teoria de la 1945, Teoria del
gestion cientifica gestion del entorno
comportamiento organizacional

1895, Teoria de la 1940, Teoria de la
gestion ciencia de la gestion
administrativa

Figura 1. Teorias clasicas de la gestion estratégica (2018)

Fuente: Gestion estratégica, factor clave para el éxito organizacional

La informacion y la comunicacion constituyen elementos estratégicos para el desarrollo de
las organizaciones contemporaneas. Aspectos relacionados con la competitividad, mejora
continua, posicionamiento, innovacion, eficiencia-eficacia, y la productividad, dependen en gran
medida de un uso efectivo de la informacién organizacional, y de adecuados procesos de

comunicacion institucional.

Se reconoce como la primera definicidén moderna de estrategia empresarial la definida por
Chandler en el afio 1962 quién la considero la determinacion de los objetivos y metas a largo plazo,

de caracter basico para una empresa, asi como la adopcién de los cursos de accion y la asignacion



de recursos para alcanzar aquellos objetivos.

Posteriormente, clasicos como Schendel y Hatten en 1972 la consideraron el conjunto de
fines y objetivos basicos de la organizacion, los principales programas de accion escogidos para
alcanzarlos, y los sistemas mas importantes de asignacion de recursos usados para relacionar a la

organizacion con su entorno.

En época reciente, se considera la estrategia como un concepto actual que ha reemplazado
actividades de gestion anteriores como la “administracion” o la “planificacion”; es una técnica de
gestion referida a toma de acciones holisticas que conllevan a la adaptabilidad de la organizacion

al entorno cambiante (Paredes y Garrido, 2020).

Segun Hincapié, Barrios y Hernandez (2020), para conocer los factores que inciden directa
e indirecta en la gestion de una organizacion se debe llevar a cabo un analisis importante conocido
como analisis estratégico que valore tanto factores externos como internos; en efecto el proceso
de la gestion estratégica lo confirma como uno de las primeras pasos que se divide en cuatro etapas:
a) determinacién de la visidn, la mision, los valores y los objetivos estratégicos; b) analisis
estratégico ¢) construccidon, implementaciéon y monitorizaciéon de la estrategia; y d) control

estratégico.

En el contexto internacional, diversos estudios han analizado la importancia de los modelos
de gestion del talento humano como herramientas estratégicas para fortalecer el desempefio
organizacional. En este sentido, se evidencia que los modelos de gestion estratégica del talento
humano se enfocan en la atraccion, desarrollo y retencion de colaboradores con competencias
clave para el logro de los objetivos organizacionales. Asimismo, se identificé que la
implementacion de estos modelos permite integrar practicas relacionadas con la gestion del
desempefio, el desarrollo de competencias y la retencion del talento, lo cual contribuye a mejorar
la eficiencia organizacional, fortalecer la competitividad empresarial y generar ventajas
estratégicas sostenibles en entornos dindmicos y altamente competitivos (Huaraca-Carhuaricra,

2023).

La gestion del desempefio constituye un elemento fundamental dentro de la administracion
moderna de personas, ya que permite evaluar de manera sistematica el aporte de los colaboradores
al logro de los objetivos organizacionales. Desde esta perspectiva, la gestion de la productividad

implica establecer mecanismos que permitan medir, analizar y mejorar el rendimiento de los
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trabajadores en funcion de los distintos procesos y responsabilidades que desempefian dentro de
la organizacion. De igual manera, la implementacion de sistemas formales de evaluacion del
desempeifio facilita la identificacion de fortalezas, areas de mejora y necesidades de desarrollo del
talento humano, lo que contribuye a optimizar la asignacion de tareas, mejorar la eficiencia en los
procesos y fortalecer la toma de decisiones gerenciales orientadas al logro de mejores resultados

organizacionales (Pucheu, 2021)

La literatura reciente estd llena de reportes de estudios tendientes a la confirmacion
positivista de la verdadera importancia del talento en el desempefio de las empresas. Encuentran
una fuerte correlacion entre el éxito de estas practicas y el desempefio de los trabajadores, el cual
es a su vez modificado mediante el uso de las practicas de motivacion de talento mas populares
hoy, a saber: entrenamiento, formacion de equipos, comparacion competitiva, liderazgo, gestion
del talento, planificacion y habilidad para el manejo del cambio. Concluyen que las practicas mas
impactantes para el desempefio de los trabajadores son la planificacion, el liderazgo y la gestion

del talento.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

CI SOLUTION es una empresa orientada al sector organizacional y se identifica la
ausencia de planes formales de capacitacion, evaluaciones de desempefio estructuradas, sistemas
de cumplimiento de metas e indicadores que permitan medir y analizar la productividad por
colaborador. Esta situacion dificulta la toma de decisiones basada en datos, impide evaluar el
impacto del talento en los resultados y limita la identificacion de brechas de competencias. Lo cual
genera una débil alineacion entre las funciones de puesto, desempefio individual y objetivos

organizacionales.

En consecuencia, surge la necesidad de disenar un modelo de Gestion por Competencias
que permita integrar medicion del desempeiio e impacto de la capacitacion, orientado a fortalecer

la productividad organizacional.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
La formulacién del problema constituye una etapa fundamental dentro del proceso de
investigacion, ya que permite definir con claridad la situacion que se pretende estudiar y orientar

el desarrollo del estudio. Formular el problema implica delimitar el fendémeno de investigacion y



expresarlo de manera clara y precisa mediante preguntas o enunciados que guien la investigacion.
Este proceso permite establecer el alcance del estudio, identificar las variables o elementos de
analisis y orientar la definicion de los objetivos y el disefio metodoldgico que se empleara durante

la investigacion. (Hernandez-Samperi & Mendoza, 2023)

Ante la formulacion del problema, surge la siguiente interrogante: ;Como la gestion por
competencias puede contribuir al fortalecimiento de la productividad mediante descriptores de

puestos y capacitacion del talento humano en CI SOLUTION durante el afio 20267

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. (Cual es la situacion actual de la gestion por competencias en CI Solution en

relacidon con las funciones de los puestos y el desempefio del talento humano?

2. (Qué relacion existe entre las competencias requeridas en los puestos de trabajo y

la productividad organizacional en CI Solution?

3. (Cudl es la relacion existente entre los procesos de capacitacion y fortalecimiento

de competencias en el desempefio y productividad de los colaboradores?

4. ;Qué elementos debe integrar un modelo de fortalecimiento y capacitacion del
talento humano basado en la gestion por competencias para contribuir a la

productividad organizacional?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Los objetivos del proyecto constituyen la guia fundamental que orienta el desarrollo de una
investigacion, ya que establecen con claridad lo que se pretende alcanzar y delimitan el alcance
del estudio. En este sentido, los objetivos de investigacion representan los propdsitos que se buscan
lograr con el estudio y describen los resultados que se esperan obtener al finalizar el proceso
investigativo. De acuerdo con Roberto Hernandez-Sampieri y Christian Paulina Mendoza Torres
(2023), los objetivos orientan el proceso de investigacion y permiten definir las acciones necesarias

para responder al problema planteado.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Analizar la gestion por competencias y su relacion con la productividad organizacional

como base para el fortalecimiento y capacitacion del talento humano en CI Solution, 2026.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Diagnosticar la situacion actual de la gestion por competencias en CI SOLUTION en
relacion con las funciones de los puestos, desempefio laboral y desarrollo del talento

humano.

2. Identificar las competencias requeridas en los puestos de trabajo y su relacion con el

cumplimiento de funciones y la productividad organizacional.

3. Analizar la relacién entre los procesos de capacitacion y fortalecimiento de

competencias en el desempefio y productividad de los colaboradores.

4. Proponer lineamientos para un modelo de fortalecimiento y capacitacion del talento

humano orientado a la gestion por competencias y la productividad organizacional.
1.5 JUSTIFICACION

Lara Tapia (2021) indica que la gestion estratégica como el proceso que permite
establecer objetivos a largo plazo, identificar acciones clave y asignar recursos, siendo el
compromiso del personal un factor determinante en la eficiencia operativa institucional. En este
sentido, Chiavenato (2020) sostiene que la esencia de la gestion del talento humano radica en
incorporar a personas con competencias clave. Reconocer al personal como individuos tnicos, mas
alla de simples recursos, permite construir un entorno organizacional mas colaborativo, innovador

y productivo.

Diaz, et al. (1997); Dezerega (1995); y Levy (1989), sostienen que la gestion es la
primordial dimension empresarial, en ella debe identificarse la necesidad constante de comprender
e interpretar el entorno, proyectando los cambios en €I, y a través de un modelo de gestion
estratégico responder a sus exigencias. Asi mismo, indican que para la gerencia es importante
contar con modelos para evaluar previa y posteriormente la viabilidad de la planificacion para el
logro de los objetivos y metas institucionales. Por ultimo, consideran que para descifrar,
comprender y gestionar el cambio es imprescindible un proyecto de trabajo que definen como
modelo de gestién. Asi mismo, los autores consideran que un factor significativo a considerar al
disefiar un modelo es la habilidad para reconocer, identificar, interpretar y comprender a la
organizacion, lo que permitird el aprovechamiento de las fortalezas y efectuar las mejoras

necesarias para minimizar las debilidades.



La gestion del conocimiento es una tactica imprescindible para gestionar los saberes con
el objetivo de lograr que la organizacion sea cada vez mas eficaz y eficiente al tomar las decisiones
adecuadas manteniendo al mismo tiempo una ventaja competitiva duradera. (Perdomo Rosales,

2023).

La presente investigacion se justifica en su relevancia estratégica para CI Solution, al
abordar una problemdtica que impacta directamente en la productividad organizacional y la
competitividad empresarial. La ausencia de un modelo estructurado de gestion de personas limita
la capacidad de la organizacion para medir, analizar y optimizar el desempefio individual y
colectivo. Desde el punto de vista tedrico, el estudio aporta a la literatura en Direccion Estratégica
de Personas al integrar conceptos de gestion del desempefio, desarrollo de competencias e
indicadores de productividad en un modelo aplicado. En el ambito practico, la propuesta permitira
establecer herramientas concretas como matrices de competencias y mecanismos de medicion del
impacto de la capacitacion. Esto facilitard la toma de decisiones basada en datos y reducira la

subjetividad en procesos internos.

Por otra parte, el desarrollo de un modelo de gestion por competencias permitira fortalecer
la cultura organizacional de CI Solution, promoviendo un entorno de trabajo orientado al
aprendizaje continuo, la innovacion y el desarrollo profesional. Al reconocer a los colaboradores
como agentes clave en la generacion de valor organizacional, la empresa podra potenciar sus
capacidades y fomentar un mayor compromiso con los objetivos institucionales. De esta manera,
la implementacion del modelo propuesto contribuird a mejorar la eficiencia operativa, la

productividad organizacional y la competitividad empresarial en el mediano y largo plazo.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

El marco tedrico constituye una seccion fundamental dentro de una investigacion, ya que
permite sustentar el estudio mediante la revision de teorias, conceptos y antecedentes cientificos
relacionados con el problema de investigacion. A través del marco tedrico se analizan las
principales perspectivas académicas que explican el fendémeno estudiado y se establecen las bases
conceptuales que orientan el desarrollo del estudio. El marco teérico implica la revision sistematica
de la literatura cientifica con el propdsito de identificar teorias, investigaciones previas y conceptos
que permitan comprender el problema de investigacion y fundamentar las variables del estudio.

(Hernandez-Samperi & Mendoza, 2023)

De esta manera, el marco teorico permite construir una base conceptual solida que facilita
la interpretacion de los resultados, la formulacién de hipotesis y el disefio metodolégico del

estudio, contribuyendo al rigor cientifico de la investigacion.
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

2.1.1. ANALISIS DEL MACROENTORNO

A nivel global, la gestion estratégica de personas ha adquirido una importancia significativa
en las organizaciones debido a los cambios generados por la globalizacion, la digitalizacion y la
transformacion de los mercados laborales. Las empresas enfrentan actualmente entornos altamente
competitivos en los cuales el talento humano se ha convertido en uno de los factores determinantes
para el logro de ventajas competitivas sostenibles. En este contexto, diversos estudios
internacionales han evidenciado que las organizaciones que implementan modelos estratégicos de
gestion del talento humano logran mejorar significativamente su productividad, innovacion y

capacidad de adaptacion frente a los cambios del entorno (Armstrong & Taylor, 2020).

En paises desarrollados como Estados Unidos, Alemania y Japon, la gestion estratégica de
personas ha evolucionado hacia modelos integrales que vinculan la planificacion del talento
humano con los objetivos estratégicos organizacionales. En estas economias, las empresas
implementan sistemas avanzados de evaluacion del desempefio, programas de capacitacion
continua y modelos de gestion por competencias que permiten alinear el desarrollo profesional de
los colaboradores con los objetivos corporativos. Estas practicas han demostrado generar mejoras

sustanciales en la eficiencia operativa, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

(Dessler, 2020).



Por otra parte, organismos internacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo
han sefialado que una gestion eficiente del talento humano contribuye directamente al incremento
de la productividad laboral y al desarrollo sostenible de las organizaciones. En este sentido, la
adopcion de practicas de gestion estratégica de personas permite fortalecer la competitividad
empresarial mediante la optimizacion de las capacidades del capital humano, la promocion del
aprendizaje organizacional y el desarrollo de habilidades que respondan a las exigencias de los

mercados actuales (OIT, 2022).

Sin embargo, a pesar de los avances en materia de gestién del talento humano, muchas
organizaciones a nivel mundial ain enfrentan desafios relacionados con la medicion del
desempefio, la evaluacion del impacto de la capacitacion y la alineacion entre las funciones del
puesto y los objetivos estratégicos. La ausencia de sistemas estructurados de gestion de personas
limita la capacidad de las empresas para identificar brechas de competencias, desarrollar planes de
mejora y fortalecer la productividad organizacional. Por ello, diversos estudios destacan la
necesidad de disefiar modelos integrales de gestion estratégica de personas que permitan integrar
procesos de evaluacion, capacitacion y desarrollo del talento humano orientados al logro de

resultados organizacionales (Chiavenato, 2020).

Entre las principales investigaciones revisadas, el Informe sobre la Salud en el Mundo
sefiala que las estrategias nacionales para el desarrollo del personal sanitario deben trascender los
aspectos salariales y la formacion en el sector publico, abarcando integralmente todo el ciclo
laboral, desde el ingreso hasta la salida del personal, tanto en el sector publico como en el privado.
Asimismo, se destaca que el desarrollo de la fuerza laboral constituye un proceso tanto técnico
como politico, que requiere generar confianza entre los actores involucrados y alinear las

expectativas del personal con el desempeiio de los profesionales (Espinosa et al., 2017).

Por su parte, Bautista et al. (2020) sefialan que el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI) realiz6 un estudio en mas de 250 empresas peruanas, el cual revel6 que el 46
% de estas prioriza la medicion de indicadores de desempefio en la evaluacion de sus recursos
humanos, lo que evidencia un interés moderado por el desempeiio laboral. No obstante, el 54 %
de las empresas atin no otorga la importancia necesaria a este aspecto dentro de sus organizaciones,
lo que pone de manifiesto la necesidad de fortalecer las practicas de gestion del talento humano.

En Ecuador segiin La gestion estratégica del talento humano es un aspecto fundamental para el
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Modelo Integral de Salud, se enmarca en la normativa nacional (LOSEP). El equipo de salud es la
columna vertebral del sistema su desarrollo implica procesos transversales y continuos de
capacitacion y actualizacion para fortalecer sus competencias para la gestion y atencion integral.
Segun Armijos y Alicia (2020) en Ecuador, existen areas especificas en las que se ha enfocado la
aplicacion de indicadores hospitalarios. El Manual de Estandares de Indicadores e Instrumentos
para medir la Calidad de la Atencion Materno-Neonatal, es uno de ellos. Otros datos sobre
indicadores se muestran mediante documentos metodologicos presentados por el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos, por medio de los cuales se reporta informacion estadistica sobre
el registro de camas y egresos hospitalarios. Seglin este estudio el 73,3 % de los encuestados valora
favorablemente la gestion del talento humano desarrollada por la institucion, mientras que el 19,1
% mantiene una postura neutral y unicamente el 7,6 % expresa una percepcion negativa. Estos
resultados reflejan una aceptacion significativa de las politicas y practicas implementadas en

materia de gestion del personal.

En cuanto a las habilidades, los resultados muestran una tendencia similar, ya que el 77,5
% de los participantes considera que este pardmetro es valorado en un nivel alto dentro del
desempefio laboral, lo que sugiere que la instituciéon reconoce destrezas como la capacidad de
comunicacion, el trabajo en equipo y la resolucioén de problemas. No obstante, un 14,75 % de los
encuestados percibe este aspecto en un nivel medio y un 7,5 % lo califica como bajo, lo que pone
de manifiesto la necesidad de fortalecer los procesos de retroalimentacion y desarrollo de
competencias, a fin de asegurar una valoracidon mas equitativa y coherente del desempefio del
personal. En relacion con los resultados obtenidos, se evidencia una alta relacion entre la gestion
del talento humano y el desempeiio laboral, ya que una gestion adecuada se traduce en un mejor
desempefio de las funciones asignadas al personal. Esta afirmacion se sustenta tanto en la revision
de la literatura especializada como en los hallazgos de la presente investigacion, donde el 85 % de
los encuestados considera que la gestion del talento humano ha incidido de manera positiva en el

desempefio de sus actividades laborales.

2.1.2. ANALISIS DEL MICROENTORNO
En Honduras, la estructura empresarial estd compuesta principalmente por pequenas y
medianas empresas (PYMES), las cuales representan una proporcion significativa del tejido
productivo nacional. De acuerdo con datos del 2023 del Servicio Nacional de Emprendimiento y

de Pequenos Negocios (SENPRENDE), aproximadamente el 90 % de las empresas hondurenas
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corresponden a micro, pequefias y medianas empresas, las cuales generan una parte importante del
empleo en el pais. Sin embargo, muchas de estas organizaciones enfrentan limitaciones
relacionadas con la profesionalizacion de la gestion del talento humano, lo que repercute en los

niveles de productividad organizacional.

Segun informes del Banco Central de Honduras (BCH) (2023), uno de los principales
desafios para el crecimiento empresarial en el pais esta relacionado con la baja productividad
laboral, la cual se encuentra influenciada por factores como la limitada capacitacion del personal,
la falta de innovacién organizacional y la ausencia de sistemas de gestion del desempefio que

permitan medir el aporte real del talento humano al logro de los objetivos organizacionales.

De igual forma, estudios desarrollados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
(2023) sefialan que el fortalecimiento de las competencias laborales y la implementacion de
practicas modernas de gestion del talento humano constituyen elementos fundamentales para
mejorar la productividad empresarial en los paises de América Latina, especialmente en economias

emergentes donde las organizaciones requieren fortalecer sus capacidades competitivas.

Tabla 1. Tabla de ejemplos de competencias laborales

Competencia Descripcion Importancia en la productividad
Trabajo en equipo Capacidad de colaborar con otros para lograr Mejora la coordinacion y la eficiencia
objetivos organizacionales en los procesos
Comunicacion Habilidad para transmitir informacion de forma Reduce errores y facilita la toma de
efectiva clara y oportuna decisiones
Resolucion de Capacidad para analizar situaciones y proponer Favorece la mejora continua en los
problemas soluciones eficientes procesos
Adaptabilidad Capacidad para ajustarse a cambios Permite responder a entornos
organizacionales y tecnologicos dindmicos
Liderazgo Capacidad para guiar, motivar y dirigir equipos de | Fortalece el desempefio y compromiso
trabajo laboral

Fuente: Adaptado de Alles (2019).

En este contexto, la adopcion de modelos de Gestion Estratégica de Personas permite
integrar procesos como la planificacion del talento humano, la gestion por competencias, la
evaluacion del desempefio y la capacitacion continua, contribuyendo a mejorar el rendimiento
laboral y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Estas practicas facilitan la alineacion
entre las capacidades de los colaboradores y la estrategia organizacional, lo que repercute

positivamente en los niveles de productividad empresarial.
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2.1.3 ANALISIS INTERNO
CI Solution es una empresa hondurena especializada en servicios de consultoria y
gestion integral del talento humano. Durante sus 15 afios de trayectoria, se ha posicionado como
un aliado estratégico para organizaciones publicas y privadas, ofreciendo soluciones en

reclutamiento, desarrollo organizacional, capacitacion y evaluacion del desempefio.

CI Solution es una empresa especializada en proveer estrategias de Desarrollo
Organizacional, brindando soluciones innovadoras a nivel nacional y regional fundada el 11 de
marzo de 2011. Brinda servicios integrales en estrategias de negocio, optimizando los procesos y
reduciendo los costos operativos de sus clientes. Se caracteriza por brindar oportunidades de
empleo de forma gratuita a sus candidatos, como parte de su compromiso social empresarial,

también ofrece pasantias en organizaciones de prestigio a pasantes universitarios.

La empresa mantiene una cultura organizacional basada en el aprendizaje continuo, la
responsabilidad y el compromiso, pilares que la Gerencia General considera esenciales para el

crecimiento sostenible y la calidad del servicio.

CI Solution ofrece diferentes servicios para empresas y colaboradores: reclutamiento y
seleccion de personal, estudios socioecondmicos, climas laborales, outsourcing, evaluaciones de
habilidades y competencias, capacitaciones integrales, consultorias, team buildings, pruebas de

confianza poligrafo y asesoria financiera.

Actualmente la empresa cuenta con 10 colaboradores y dos sucursales; una en Tegucigalpa

y una en San Pedro Sula siendo esta la casa matriz.

2.1.3.1 VISION
Ser la empresa lider de servicios Integrales en la Region, satisfaciendo las necesidades

de nuestros clientes, brindando confianza, calidad y excelencia.

2.1.3.2 MISION
Brindar Servicios Integrales y Soluciones Innovadoras en Estrategias de negocio,

optimizando los procesos y reduciendo los costos operativos de nuestros clientes.

2.1.3.3. VALORES

e Respeto e inclusion

e Integridad
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e C(Conflanza
e FExcelencia

e Innovacion

2.1.3.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
A continuacion, se presenta la estructura organizacional de CI SOLUTION, de tipo vertical

en los cuales los niveles jerarquicos se distribuyen de la siguiente manera:

Gerente General

Gerente Consultora de
Administrativo negocios

Lider de servicios

Especialista de Asistente de
Talento Humano Mercadeo

Figura 2. Organigrama de CI SOLUTION
Fuente: Proporcionada por CI SOLUTION (2026)

A mediados del afio 2025, la empresa CI Solution S. de R.L. implement6 un plan piloto de
gestion estratégica del talento humano, el cual contemplaba la realizacion de capacitaciones y
evaluaciones de desempefio para el personal. Los temas de capacitacion fueron seleccionados con

base en las debilidades identificadas dentro del entorno organizacional, con el objetivo de
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fortalecer las competencias del equipo de trabajo.

Sin embargo, a pesar de que el programa fue previamente estructurado y cronologizado, su
implementacion no se ha desarrollado de manera sistematica ni continua. Debido a ello,
actualmente no es posible medir o evidenciar el impacto de estas acciones en términos de mejora
de la productividad, el desempefio del personal o el fortalecimiento de la eficiencia organizacional.
De igual manera, durante el analisis interno se identifico que los descriptores de puesto de la
organizacion se encuentran desactualizados. Aunque los colaboradores poseen conocimiento
general sobre las funciones principales de sus cargos, algunas responsabilidades relevantes no
estan siendo consideradas dentro de la practica laboral diaria. Asimismo, se detecto la existencia
de puestos que atn no cuentan con un descriptor formal, lo cual limita la claridad en la asignacion

de funciones, responsabilidades y alcance de cada cargo. CI SOLUTION. (2025).
2.2 CONCEPTUALIZACION

La conceptualizacion constituye un elemento fundamental dentro del marco tedrico de una
investigacion, ya que permite establecer el significado y alcance de los principales conceptos
utilizados en el estudio. En este sentido, el marco conceptual facilita la comprension del fendémeno
investigado al presentar las definiciones teodricas que sustentan el andlisis del problema de
investigacion. Asimismo, permite delimitar los términos que seran utilizados con mayor frecuencia

a lo largo del estudio y establecer su relacion con el enfoque tedrico adoptado.

2.2.1 GESTION ESTRATEGICA DE PERSONAS
La gestion estratégica de personas se refiere al conjunto de politicas, practicas y procesos
orientados a alinear el talento humano con la estrategia organizacional con el propdsito de mejorar
el desempefio empresarial y generar ventajas competitivas sostenibles. Segiin Chiavenato (2020),
la gestion del talento humano implica la planificacion, organizacion, desarrollo y coordinacion de
las personas dentro de la organizacion con el objetivo de alcanzar los resultados institucionales de

manera eficiente.

En este sentido, la gestion estratégica de personas va mas alld de las funciones
administrativas tradicionales de recursos humanos, ya que busca integrar los procesos de
reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempefio y desarrollo de competencias con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Armstrong y Taylor (2020) sefialan que este enfoque

permite que las organizaciones aprovechen el potencial de sus colaboradores mediante la creacion

15



de sistemas que fomenten el compromiso, la motivacion y el desarrollo profesional.

2.2.2 PRODUCTIVIDAD ORGANIZACIONAL
La productividad organizacional se define como la relacion entre los resultados obtenidos
por una organizacion y los recursos utilizados para alcanzarlos. Este concepto permite evaluar el
nivel de eficiencia con el cual una empresa utiliza sus recursos humanos, financieros y
tecnologicos para generar bienes o servicios. Segun Robbins y Judge (2017), la productividad es
un indicador clave del desempefio organizacional, ya que refleja la capacidad de la empresa para

optimizar sus procesos y maximizar el rendimiento de sus colaboradores.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, la productividad organizacional esta
estrechamente vinculada con la motivacion, el desempefio y el desarrollo de las competencias
laborales de los colaboradores. Cuando las organizaciones implementan sistemas de evaluacion
del desempeio, programas de capacitacion y estrategias de desarrollo profesional, es posible

mejorar la eficiencia laboral y fortalecer la competitividad empresarial.

2.2.3 GESTION POR COMPETENCIAS

La gestion por competencias es un enfoque estratégico de administracion del talento
humano que permite identificar, desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades, actitudes
y comportamientos requeridos para el desempefio eficiente de los colaboradores dentro de una
organizacion. Este modelo busca alinear las capacidades del personal con los objetivos estratégicos
de la empresa, contribuyendo al mejoramiento del desempefio laboral y la productividad
organizacional. Segiin Martha Alles (2019), la gestion por competencias facilita la integracion de
los procesos de seleccidon, capacitacion, evaluacion del desempefio y desarrollo profesional

mediante la identificacion de competencias clave para cada puesto de trabajo.

2.2.4 GESTION DEL DESEMPENO
La gestion del desempetio es un proceso sistematico mediante el cual las organizaciones
evaliian, monitorean y mejoran el rendimiento de los colaboradores en relacion con los objetivos
organizacionales. Este proceso incluye la definicién de metas, el establecimiento de indicadores
de desempefio y la retroalimentacion continua para promover el desarrollo profesional de los

trabajadores.

De acuerdo con Dessler (2020), la gestion del desempefio permite alinear las actividades

individuales de los colaboradores con la estrategia de la organizacion, lo que contribuye a mejorar
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la productividad y el logro de los objetivos institucionales. Ademads, facilita la identificacién de
fortalezas y areas de mejora en el desempeno laboral, lo que permite disefar programas de

capacitacion y desarrollo orientados a fortalecer las capacidades del talento humano.

2.2.5 COMPETENCIAS LABORALES
Las competencias laborales se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes
y comportamientos que permiten a una persona desempefar eficazmente sus funciones dentro de
una organizacion. Segun Alles (2019), las competencias representan un elemento fundamental en
la gestion moderna del talento humano, ya que permiten identificar las capacidades necesarias para

el desempefio eficiente de los colaboradores en sus respectivos puestos de trabajo.

La gestion por competencias se ha convertido en una herramienta estratégica para las
organizaciones, ya que permite disefiar perfiles de puesto, evaluar el desempefio laboral y
establecer planes de desarrollo profesional orientados a fortalecer las habilidades de los
trabajadores. Asimismo, facilita la alineacién entre las capacidades del talento humano y los

objetivos estratégicos de la organizacion.

2.2.6 CAPACITACION
La capacitacion se define como el proceso mediante el cual las organizaciones desarrollan
y fortalecen las habilidades, conocimientos y competencias de los colaboradores con el propdsito
de mejorar su desempefio laboral. Segin Chiavenato (2020), la capacitacion constituye una
herramienta estratégica que permite a las empresas adaptarse a los cambios del entorno y mejorar

la eficiencia de sus procesos organizacionales.

2.2.7 DESARROLLO DE TALENTO HUMANO
El desarrollo del talento humano implica un enfoque méas amplio que la capacitacion, ya
que incluye acciones orientadas al crecimiento profesional y personal de los colaboradores dentro
de la organizacion. Estas acciones pueden incluir programas de formacién, planes de carrera,
mentoria y estrategias de aprendizaje organizacional que contribuyan al fortalecimiento del capital

humano y al logro de los objetivos empresariales.

2.2.8 INDICADORES DE DESEMPENO
Los indicadores de desempefio son herramientas de medicion utilizadas por las
organizaciones para evaluar el cumplimiento de metas y el rendimiento de los colaboradores en

relacion con los objetivos estratégicos establecidos. Estos indicadores permiten monitorear los
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resultados de los procesos organizacionales y facilitar la toma de decisiones basada en informacion

objetiva.

De acuerdo con Kaplan y Norton (2004), los indicadores de desempefio constituyen un
componente esencial en los sistemas de gestion estratégica, ya que permiten evaluar el impacto de
las acciones organizacionales en el logro de los objetivos empresariales. En el ambito de la gestion
del talento humano, estos indicadores permiten medir aspectos como la productividad laboral, el

desempefio individual, el impacto de la capacitacion y el cumplimiento de metas organizacionales.

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 BASES TEORICAS
2.3.1.1 TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS DE EDWIN LOCKE
Para comprender coémo las organizaciones pueden mejorar el desempeno de sus
colaboradores y alcanzar mayores niveles de productividad, se recurre a la Teoria del
Establecimiento de Metas, propuesta por Edwin Locke en 1968. Esta teoria sostiene que el
comportamiento humano estd influenciado por objetivos especificos y desafiantes, los cuales
orientan los esfuerzos de las personas hacia el logro de resultados concretos. Segin Locke y
Latham (2002), las metas claras y bien definidas incrementan la motivacion, el compromiso y el
rendimiento laboral, especialmente cuando los colaboradores reciben retroalimentacion sobre su

desempefio y cuentan con las competencias necesarias para alcanzar los objetivos establecidos.

La teoria plantea que las metas funcionan como mecanismos de direccion y regulacion del
comportamiento, ya que permiten enfocar la atencién, movilizar el esfuerzo, fomentar la
persistencia y promover el desarrollo de estrategias para alcanzar los resultados esperados.
Asimismo, destaca que el compromiso con las metas aumenta cuando estas son comprendidas,

aceptadas y percibidas como alcanzables por los colaboradores.

Mejor Productividad

Organizacional

Metas Claras y Motivacion y Desarrollo de Retroalimentacion

Desempefio

Especificas Compromiso Competencias Continua el

Figura 3. Teoria del Establecimiento de Metas de Edwin Locke
Fuente: Adaptado de Locke y Latham (2002)
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En el contexto organizacional, la teoria del establecimiento de metas sustenta la
importancia de definir claramente las funciones, responsabilidades y competencias requeridas para
cada puesto de trabajo, asi como establecer objetivos medibles que permitan evaluar el desempeio
y orientar los procesos de capacitacion y desarrollo del talento humano. La implementacion de
descriptores de puestos, planes de capacitacion y mecanismos de retroalimentacion favorece el
cumplimiento de metas individuales y organizacionales, fortaleciendo la productividad y la

eficiencia en la organizacion.

De esta manera, la teoria de Edwin Locke aporta un marco conceptual que permite explicar
como la definicion de objetivos claros, acompaniada del desarrollo de competencias y la
retroalimentacion continua, contribuye al mejoramiento del desempefio laboral y al logro de los
objetivos estratégicos de la organizacion. En consecuencia, esta teoria respalda la presente
investigacion al evidenciar la relacion entre la gestion por competencias y la productividad

organizacional en CI Solution (Locke & Latham, 2002).

2.3.1.2 TEORIA DE GESTION POR COMPETENCIAS DE MARTHA ALLES

La teoria de gestion por competencias propuesta por Martha Alles establece que las
organizaciones deben identificar, desarrollar y gestionar las competencias necesarias para alcanzar
sus objetivos estratégicos y mejorar el desempefio organizacional. Desde este enfoque, las
competencias comprenden el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos que permiten a los colaboradores desempefiar eficazmente sus funciones dentro

de la organizacion.

Segtin Alles (2006), la gestion por competencias permite alinear los perfiles de puesto con
las capacidades requeridas por la organizacidn, facilitando procesos como el reclutamiento,
evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo del talento humano. Asimismo, este enfoque
contribuye a fortalecer la productividad organizacional, debido a que permite identificar brechas

de competencias y disefiar estrategias orientadas al mejoramiento continuo del desempefio laboral.

En este sentido, la gestion por competencias constituye una herramienta estratégica para
las organizaciones modernas, ya que favorece la alineacion entre las capacidades del talento
humano y los objetivos empresariales. Ademads, facilita la implementacion de matrices de
competencias, descriptores de puesto y sistemas de evaluacion del desempefio que contribuyen a

la toma de decisiones y al fortalecimiento de la competitividad organizacional.
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2.3.1.3 TEORIA CLASICA DE LA GESTION ESTRATEGICA DE ANSOFF

La teoria clasica de la gestion estratégica considera a la empresa u organizacion como
un sistema, en la forma particular de coordinar las actividades de los colaboradores como la
planificacion, organizacion, direccidon y control, dentro de una cultura y clima organizacional
especificos; asimismo, posibilita el desenvolvimiento de los individuos y de la organizacion, con
la intencion de cubrir las necesidades de la sociedad, asegurando la competitividad y productividad
de la organizacion. Por ello, la gestion estratégica se fundamenta en las fuerzas sociales,
psicoldgicas, técnicas y econdmicas que se expresan en el plan estratégico que estable la vision y

mision, los valores, las estrategias y los objetivos de cada organizacion. (Ropa-Carrion et al., 2022)

Asimismo, la teoria asume que las organizaciones o empresas son sistemas complejos,
y que la gestion como proceso favorece el desarrollo de la organizacion. Por ello, la informacion
se convierte en un principio de la gestion, ya que esta, cuando se procesa y adquiere valor se
convierte en conocimiento y es de suma importancia para la toma de decisiones estratégicas en el

desarrollo organizacional.

Asi, la teoria clasica constituye el fundamento para disefiar modelos de gestion
estratégica de personas que optimicen la productividad, alineen el desempefio de los colaboradores
con los objetivos corporativos y fortalezcan la competitividad organizacional, como el que se

propone en esta investigacion para CI Solution.

2.3.1.4 GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO DE PATRICK
WRIGHT Y GARY MCMAHAN

El enfoque de configuraciones es consistente con los conceptos de ajuste “horizontal” y
“vertical” (Wright y McMahan, 1992). El ajuste horizontal implica la adecuacion entre las
practicas de recursos humanos, de forma que distintas practicas como la seleccion, 3 evaluacion,
compensacion y formacion se dirijan hacia los mismos objetivos. La integracion horizontal o
“ajuste interno” se distingue del “ajuste externo” o integracion vertical, en que este tltimo examina
si el sistema de recursos humanos esta alineado o no con la estrategia de la empresa. Desde esta
perspectiva, se afirma que, si distintas estrategias requieren comportamientos diferentes de los
empleados, entonces las practicas de recursos humanos deben estimular e incentivar los
comportamientos apropiados para cada estrategia particular (por ejemplo, Arthur, 1992; Youndt,

Snell, Dean y Lepak, 1996).
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La gestion estratégica del talento humano ha evolucionado desde modelos tradicionales de
control hacia enfoques basados en el compromiso de los colaboradores. De acuerdo con Richard
E. Walton, el enfoque de control se caracteriza por estructuras jerarquicas rigidas, una estricta
supervision del trabajo y una limitada participacion de los empleados en la toma de decisiones,
donde el desempefio se regula principalmente mediante normas y procedimientos. Posteriormente
surge una etapa de transicion en la que las organizaciones comienzan a incorporar mecanismos de
participacion, comunicacion y consulta con los colaboradores, asi como practicas orientadas a
mejorar el clima laboral y evitar la pérdida de empleos. Finalmente, el modelo de compromiso
promueve estructuras organizativas mas flexibles, el trabajo en equipo, la participacion de los
empleados en la resolucion de problemas y en la mejora del desempefio organizacional. En este
enfoque, la organizacion reconoce a los colaboradores como un recurso estratégico, fomentando
el desarrollo de competencias, la equidad en las recompensas y la generacion de objetivos

compartidos que contribuyan al logro de los resultados empresariales.

La teoria clasica de la gestion estratégica propuesta por Igor Ansoff establece que las
organizaciones deben planificar y coordinar sus recursos y actividades mediante estrategias que
orienten el cumplimiento de la mision, vision y objetivos organizacionales, permitiendo mejorar
su competitividad y productividad. En este marco, la teoria de la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow aporta una perspectiva motivacional al sefialar que el desempefio de los
colaboradores esta influenciado por la satisfaccion progresiva de sus necesidades, lo que implica
que las organizaciones deben desarrollar practicas que promuevan el bienestar, el reconocimiento
y el desarrollo del talento humano. Complementariamente, el enfoque de gestion estratégica del
talento humano planteado por Patrick M. Wright y Gary C. McMahan sostiene que las practicas
de recursos humanos deben integrarse y alinearse con la estrategia organizacional para generar
comportamientos y competencias que contribuyan al logro de los objetivos empresariales. En
conjunto, estas teorias sustentan la importancia de disefiar modelos de gestion estratégica de
personas que articulen la planificacion organizacional, la motivacion de los colaboradores y la
alineacion de las practicas de talento humano con la estrategia empresarial, con el fin de fortalecer

la productividad y el desempefio organizacional.

2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS
Diversos estudios han analizado la relacion entre la gestion estratégica del talento humano

y la productividad organizacional mediante diferentes metodologias de investigacion.
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2.3.2.1 ESTUDIO “LA GESTION HUMANA Y LA PRODUCTIVIDAD,
VILLAMIZAR, 2008, COLOMBIA

Uno de los estudios relevantes es el desarrollado por Villamizar (2008) en Colombia,
titulado “La gestion humana y la productividad empresarial”’. La investigacion utilizd una
metodologia cuantitativa basada en encuestas aplicadas a colaboradores de diferentes
organizaciones con el objetivo de analizar la relacion entre las practicas de gestion del talento
humano y los niveles de productividad organizacional. Los resultados evidenciaron que las
organizaciones que implementan programas de capacitacion y sistemas de evaluacion del

desempefio presentan mayores niveles de productividad laboral.

2.3.2.2 ESTUDIO DE LA RELACION ENTRE LAS PRACTICAS DE
GESTION ESTRATEGICA Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
EMPRESAS LATINOAMERICANAS, GANGA, PEREZ Y MANSILLA, 2018,
CHILE

Otro estudio relevante es el desarrollado por Ganga, Pérez y Mansilla (2018) en Chile,
quienes analizaron la relacion entre las préacticas de gestion estratégica y el desempefio
organizacional en empresas latinoamericanas. La investigacion utiliz6 un enfoque mixto que
combind encuestas y entrevistas a directivos, permitiendo identificar que la implementacion de
practicas estratégicas de gestion del talento humano contribuye al fortalecimiento de la

competitividad empresarial.

2.3.2.3 INVESTIGACION EN ORGANIZACIONES LATINOAMERICANAS
ORIENTADA A ANALIZAR LOS SISTEMAS DE EVALUACION DEL
DESEMPENO Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL,
PUCHELU, 2021, AMERICA LATINA

Asimismo, Pucheu (2021) desarroll6 una investigacion en organizaciones latinoamericanas
orientada a analizar los sistemas de evaluacion del desempefio y su impacto en la productividad
laboral. El estudio utilizo6 un enfoque cuantitativo basado en la aplicacion de cuestionarios
estructurados y andlisis estadistico de los resultados. Los hallazgos evidenciaron que la
implementacion de sistemas formales de evaluacion del desempefio permite mejorar la eficiencia

organizacional y fortalecer la toma de decisiones estratégicas.

En el campo de la gestion estratégica del talento humano, diversos investigadores han
desarrollado metodologias orientadas a analizar la relacion entre las practicas de gestion de
personas y el desempeflo organizacional. Estas metodologias se basan en enfoques cuantitativos,

cualitativos o mixtos que permiten evaluar variables como la productividad laboral, el desempeno
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individual, la capacitacion y el desarrollo de competencias dentro de las organizaciones.

2.3.2.4 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO, CHIAVENATO, 2020, BRASIL

Una de las metodologias mas utilizadas en estudios sobre gestion del talento humano es el
enfoque de diagndstico organizacional, el cual permite analizar la situacion actual de la empresa
mediante la recopilacion y andlisis de informacion relacionada con la estructura organizacional,
los procesos de recursos humanos, el clima laboral y los niveles de desempefio. Este tipo de
metodologia facilita la identificacion de fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora dentro
de la organizacion, lo que permite disefar estrategias orientadas a fortalecer la gestion del talento
humano (Chiavenato, 2020).

2.3.2.5 ANALISIS DE COMPETENCIAS LABORALES EN LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO, ALLES, 2019, ARGENTINA

Otra metodologia ampliamente utilizada en investigaciones relacionadas con la
productividad organizacional es el andlisis de competencias laborales. Este enfoque se basa en la
identificacion de las habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para el desempeino
eficiente de los colaboradores en sus respectivos puestos de trabajo. A través de esta metodologia
es posible establecer perfiles de puesto, matrices de competencias y programas de desarrollo que

contribuyan a mejorar el desempefio individual y colectivo dentro de la organizacion (Alles, 2019).

2.3.2.6 MODELOS DE GESTION DEL DESEMPENO BASADOS EN
INDICADORES (KPI), ARMSTRONG Y TAYLOR, 2023, REINO UNIDO

Asimismo, diversas investigaciones han utilizado modelos de gestion del desempefio como
metodologia para evaluar el aporte del talento humano al logro de los objetivos organizacionales.
Estos modelos se fundamentan en el establecimiento de indicadores clave de desempefio (KPI),
metas organizacionales y sistemas de retroalimentacion continua que permiten monitorear el
rendimiento de los colaboradores y promover la mejora continua en los procesos organizacionales

(Armstrong & Taylor, 2023).

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS
En investigaciones relacionadas con la gestion estratégica del talento humano, diferentes
autores han utilizado diversos instrumentos para recopilar informacion sobre el desempefio laboral,
la capacitacion y la productividad organizacional. Estos instrumentos permiten obtener datos

relevantes que facilitan el analisis de las practicas de gestion de personas dentro de las
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organizaciones.

En el estudio desarrollado por Villamizar (2008) se utilizé el cuestionario estructurado
como instrumento principal para recopilar informacion sobre practicas de gestion humana,

capacitacion y productividad laboral dentro de las organizaciones analizadas.

Por su parte, Ganga, Pérez y Mansilla (2018) utilizaron entrevistas semiestructuradas
dirigidas a directivos y colaboradores, lo cual permitié obtener informacién cualitativa sobre la

percepcion de las practicas de gestion estratégica del talento humano.

Asimismo, en la investigacion desarrollada por Pucheu (2021) se aplicaron cuestionarios
de evaluacion del desempefio y andlisis de indicadores organizacionales, los cuales permitieron

evaluar el impacto de las préacticas de gestion del talento humano en los resultados empresariales.

Uno de los instrumentos mas utilizados en estudios sobre gestion del talento humano es el
cuestionario estructurado dirigido a colaboradores y directivos. Este instrumento permite recopilar
informacion sobre variables como satisfaccion laboral, percepcion del liderazgo, oportunidades de
desarrollo profesional y evaluacion de las practicas de recursos humanos implementadas en la
organizacion. La aplicacion de cuestionarios facilita el analisis cuantitativo de la informacion y
permite identificar tendencias relacionadas con el desempefio organizacional (Hernandez-

Sampieri & Mendoza, 2023).

Otro instrumento ampliamente utilizado es la entrevista semiestructurada, la cual permite
obtener informacion cualitativa a partir de la percepcion de los colaboradores y directivos sobre
los procesos de gestion del talento humano dentro de la organizacion. Este instrumento facilita la
comprension de aspectos relacionados con la cultura organizacional, las practicas de liderazgo y

los mecanismos de motivacion que influyen en el desempefio laboral.

Asimismo, diversos estudios han utilizado matrices de competencias y evaluaciones de
desempefio como instrumentos para analizar el nivel de desarrollo de las habilidades y capacidades
de los colaboradores dentro de la organizacion. Estos instrumentos permiten identificar brechas de
competencias, establecer planes de capacitacion y evaluar el impacto de las acciones de desarrollo

del talento humano en la productividad organizacional (Alles, 2019).

Estos instrumentos permitieron recopilar informacion relevante sobre variables como

desempefio laboral, capacitacion, competencias laborales y productividad organizacional.
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2.4 MARCO LEGAL

El marco legal constituye un elemento fundamental dentro de la gestion del talento
humano, ya que establece las normas y regulaciones que orientan las relaciones laborales entre
empleadores y colaboradores. En Honduras, la gestion de personas dentro de las organizaciones
se encuentra regulada por diversas disposiciones legales que buscan garantizar condiciones
laborales adecuadas, promover el desarrollo del talento humano y proteger los derechos de los

trabajadores.

Una de las principales normativas que regula las relaciones laborales en el pais es el Codigo
del Trabajo de Honduras, el cual establece los derechos y obligaciones tanto de los empleadores
como de los trabajadores. Esta legislacion contempla aspectos relacionados con la contratacion
laboral, las condiciones de trabajo, la capacitacion, la jornada laboral, los salarios y la seguridad
en el empleo. En el contexto de la presente investigacion, el Codigo del Trabajo constituye un
marco normativo relevante para el desarrollo de politicas de gestion del talento humano dentro de

las organizaciones.

Asimismo, la Ley del Seguro Social de Honduras regula el acceso de los trabajadores a los
servicios de seguridad social, incluyendo prestaciones relacionadas con salud, maternidad,
invalidez y riesgos profesionales. Esta normativa tiene un impacto directo en la gestion del talento
humano, ya que establece obligaciones para las empresas en materia de afiliacion y proteccion

social de sus colaboradores.

Por otra parte, la Ley de Formacion Profesional administrada por el Instituto Nacional de
Formacion Profesional (INFOP) promueve el desarrollo de programas de capacitacion orientados
al fortalecimiento de las competencias laborales de los trabajadores hondurenos. Esta legislacion
busca mejorar la productividad laboral mediante el desarrollo de habilidades técnicas y

profesionales que permitan a los colaboradores adaptarse a las exigencias del mercado laboral.

Finalmente, el marco legal hondurefio también contempla disposiciones relacionadas con
la igualdad de oportunidades laborales, la no discriminaciéon y la promocion del desarrollo del
talento humano dentro de las organizaciones. Estas regulaciones buscan fomentar ambientes
laborales equitativos y promover el crecimiento profesional de los trabajadores, lo cual resulta
fundamental para el fortalecimiento de la productividad organizacional y la competitividad

empresarial.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion comprende el conjunto de métodos, técnicas y
procedimientos que orientan el desarrollo del estudio, permitiendo la recoleccion, analisis e
interpretacion de los datos de manera sistematica y coherente, con el fin de dar respuesta al
problema planteado y cumplir con los objetivos de la investigacion (Roberto Herndndez Sampieri,

Fernandez & Baptista, 2014).
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

La congruencia metodoldgica constituye un elemento fundamental en el desarrollo de la
investigacion cientifica, ya que permite asegurar la coherencia logica entre el problema de
investigacion, los objetivos planteados, las variables de estudio, las hipotesis y los métodos

empleados para la recoleccion y andlisis de la informacion.

En este sentido, el presente estudio se orienta a analizar la relacion entre la gestion por

competencias y productividad organizacional en la empresa CI Solution durante el afio 2026.

3.1.1. MATRIZ METODOLOGICA
La matriz metodologica constituye un instrumento de planificacion que permite estructurar
y relacionar los componentes esenciales de la investigacion, tales como el problema, los objetivos,
las variables y los métodos de recoleccion de datos, asegurando la coherencia interna del estudio

y facilitando su desarrollo de manera ordenada y sistematica (Roberto Hernandez Sampieri,

Fernandez & Baptista, 2014).

Tabla 2. Matriz Metodologica

. Formulacion Objetivo Preguntas de Objetivos . . .
Titulo . L , Variables Dimensiones
del problema General investigacion | Especificos
Gestion por (Coémo la Analizar la 1. ;Cuéles la 1.
Competencias | gestion por gestion por situacion Diagnosticar
y competencias | competencias actual de la la situacion
Productividad puede y su relacion gestion por actual de la | Productividad
Organizacional | contribuir al con la competencias gestion por | Organizaciona | 1. Eficiencia.
para el fortalecimient | productividad | en CI Solution | competencias 1
Fortalecimient odela organizacional | en relacion con en CI
oy productividad | como base las funciones | SOLUTION
Capacitacion mediante para el de los puestos en relacion
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del Talento
Humano: CI
Solution, 2026

descriptores
de puestos y
capacitacion
del talento
humano en CI
SOLUTION
durante el afio
2026?

fortalecimient yel con las
oy desempeiio del | funciones de
capacitacion talento los puestos,
del talento humano? desempeiio
humano en CI laboral y
Solution, desarrollo del
2026. talento
humano.
2. Identificar
2. (Qué las
relacion existe | competencias
entre las requeridas en
competencias | los puestos de

requeridas en
los puestos de
trabajo y la
productividad
organizacional
en CI
Solution?

trabajo y su
relacion con el
cumplimiento
de funciones y
la
productividad
organizacional

2.
Cumplimient
o de metas.

3.
Desempeftio.

3. (Cudlesla
relacion
existente entre
los procesos de
capacitacion y
fortalecimiento
de
competencias
en el
desempefio y
productividad
de los
colaboradores?

3. Analizar la
relacion entre
los procesos
de
capacitacion y
fortalecimient
ode
competencias
en el
desempeio y
productividad
de los
colaboradores.

Gestion por
Competencias

1. Definicion
de funciones
y puestos.
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4. :Qué 4. Proponer
elementos lineamientos
debe integrar paraun
un modelo de modelo de
fortalecimiento | fortalecimient
y capacitacion oy
del talento capacitacion
humano del talento
basado en la humano
gestion por orientado a la
competencias gestion por
para contribuir | competencias
ala yla
productividad | productividad
organizacional | organizacional
?

2.
Identificacion
de
competencias

3.
Capacitacion
y desarrollo

Fuente: Elaboracion propia (2026)

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Las variables constituyen propiedades que pueden ser observadas y medidas, las cuales

adquieren distintos valores y permiten analizar la relacion entre los elementos que conforman el

objeto de estudio (Mario Tamayo y Tamayo, 2004).

Productividad
Organizacional

Gestion por
Competencias

Eficiencia

Cumplimiento de
metas

Desempefio

funciones y
puestos

Identificacion de
competencias

Capacitacion y
desarrollo

Figura 4. Esquema de variables de estudio en CI Solution

Fuente: Elaboracion propia (2026)

28



La investigacion se fundamenta en la relacion entre dos variables principales:

e Variable independiente: Gestion por competencias.

e Variable dependiente: Productividad organizacional.

Se establece que la gestion estratégica de personas, a través de procesos como

reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desempefio y gestion por competencias, incide

directamente en los niveles de productividad organizacional, reflejados en el desempeiio laboral,

cumplimiento de metas y eficiencia operativa.

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 3. Operacionalizacion de las Variables

Definicion Definicion
Variable conceptual operacional | Dimensiones Indicadores Técnica ftems
La productividad
organizacional
se entiende
como la
capacidad de
una empresa
para alcanzar
resultados y
cumplir
objetivos
mediante el
aprovechamient | Se medira a
o de los recursos través de 1. Nivel de
disponibles, aplicacion de cumplimiento
orientandose al | cuestionarios Lo de objetivos .
incremento de la | con el fin de 1. Eficiencia 2. Tiempo de Sec.cmn.
Productividad | produccion o obtener 2 . ejecucion de 1. Varlajbl'e.
organizacional | prestacion de informacion Cumplimiento tareas Encuesta Produ'ctlv'ldad
. j . de metas Organizacional
servicios. Segun | de nivel de 3. Desempefio 3. 1-20
Robbins eficiencia, ' " | Productividad
y Judge (2017), | cumplimiento por
la productividad | de metasy colaborador
es un indicador | desempeiio.
clave del
desempeiio
organizacional,
ya que refleja la
capacidad de la

empresa para
optimizar sus
procesos y
maximizar el
rendimiento de
sus
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colaboradores.

La Gestion por
Competencias se
define como un

proceso
estratégico Se medira a
orientado a través de 1. Definicién 1. Nivel de
identificar, aplicacion de | de funcionesy | claridad de
fortalecer y cuestionarios puestos. funciones. Seccién
aplicar las que permitan 2. 2. . )
. . . . ., . Variable:
Gestion por competencias analizar la | Identificacion | Competencias 1. Gestion por
Competencias | necesarias en los | gestion del de definidas por | Encuesta Competencias
colaboradores, | desempefio, | competencias. puestos. Il) 20
con el proposito | capacitacion 3. 3. Frecuencia
de alinear sus | y gestion por | Capacitacion y de
capacidades con | competencias | desarrollo. | capacitaciones

los objetivos de
la organizacion
y favorecer un
desempeiio mas
eficaz.

Fuente: Elaboracion propia (2026)

3.1.4 HIPOTESIS
Hipotesis de Investigacion (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion por

competencias y la productividad organizacion en CI SOLUTION, 2026

Hipotesis Nula (Ho): No existe una relacion significativa entre la gestion por

competencias y la productividad organizacién en CI SOLUTION, 2026

3.2 ENFOQUE Y METODOS

El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque mixto, ya que integra técnicas
cuantitativas y cualitativas con el proposito de obtener una comprension mas amplia del proyecto
investigado. El enfoque cuantitativo permite medir las variables de estudio mediante la aplicacion
de encuestas estructuradas, generando informacion relacionada con la perspectiva de los
colaboradores sobre la gestion por competencias y la productividad organizacional. Por otra parte,

el enfoque cualitativo facilita la interpretacion y analisis de los resultados obtenidos, permitiendo
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profundizar en aspectos relacionados con el fortalecimiento del talento humano, los descriptores

de puesto y los procesos de capacitacion dentro de la organizacion.

De igual manera, tiene un alcance correlacional, ya que esta orientada a analizar la
situacion actual de los colaboradores de la empresa CI SOLUTION. El estudio se desarrollara con
una poblacion total de 10 colaboradores, lo que permite tener informacion directa y especifica del
contexto organizacional. En este sentido los resultados reflejan la realidad interna de la empresa

durante el periodo de estudio.

Asimismo, la investigacion es de tipo transversal, ya que la recoleccion de datos se realiza
en un unico momento en el tiempo, sin intervenir en las variables de estudio. No se pretende
establecer relaciones causales, sino determinar el grado de relacion entre la gestion por

competencias y productividad organizacional.

Cuantitativo Cualitativo

=
m— No experimental
Tipo de diseno
=
Revision
“— m— documental

Figura S. Enfoque y Métodos de Investigacion

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se desarrollara bajo un disefio no experimental, debido a que las
variables de interés no son manipuladas, sino que se observan con el proposito de analizar la

relacion.

Asimismo, la investigacion es de tipo transversal, ya que la recoleccion de datos se llevara
a cabo en un periodo determinado, permitiendo obtener una vision especifica de la situacion en el

tiempo en que se desarrolla el estudio.

3.3.1 POBLACION
La poblacion del estudio estd conformada por la totalidad de los colaboradores de la
empresa CI Solution, incluyendo personal administrativo y operativo. Actualmente la empresa

cuenta con 10 colaboradores, por lo que se considera una poblacion accesible para la investigacion.

3.3.2 MUESTRA
Dado que la poblacion es reducida, no hay muestra. Considerando el tamafio de la
poblacion, se evaluara la posibilidad de trabajar con la totalidad de los individuos (censo), a fin de

obtener informacidon mas precisa.
3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

3.4.1 TECNICAS

Para el desarrollo de la presente investigacion se empleard como técnica principal una
encuesta en escala de Likert, considerando la variable de Productividad Organizacional abarcando
las dimensiones de eficiencia, cumplimiento de metas y desempeiio; y, Gestion por Competencias
con las dimensiones de definicion de funciones y puestos, identificacion por competencias y
capacitacion y desarrollo, cada variable cuenta con 20 preguntas permitiendo la recoleccion de
informacion directamente de los colaboradores de la empresa CI Solution. Esta técnica resulta
pertinente debido a que facilita la obtencion de datos objetivos sobre los participantes en relacion
con la gestidon por competencias y su incidencia en la productividad organizacional. Asimismo, la
encuesta posibilita la estandarizacion de las respuestas, permitiendo su posterior analisis de los

resultados dentro del contexto organizacional estudiado.

De manera complementaria, se llevara a cabo una revision documental de los descriptores

de puestos y de la estructura del plan de capacitacion de la empresa, con el propdsito de analizar
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la informacién relacionada con la gestion por competencias. Esta técnica permitira identificar
elementos clave sobre la definicion de funciones, responsabilidades, competencias requeridas y
procesos de desarrollo del talento humano, sirviendo como base para la construccion, validacion
y fortalecimiento del instrumento de recoleccion de datos. Asimismo, contribuird a garantizar que
los items de la encuesta estén alineados con la realidad organizacional y los objetivos de la

investigacion.

3.4.2 INSTRUMENTOS
Se utilizard como instrumento un cuestionario estructurado, diseflado con base en las
variables y dimensiones definidas en la investigacion. Este cuestionario permitird medir las
perspectivas de los colaboradores respecto a los factores asociados a la gestion por competencias
y la productividad organizacional. El cuestionario serd elaborado de forma clara y coherente,
garantizando su validez de contenido y confiabilidad, con el proposito de asegurar la calidad de la

informacion recolectada y su adecuada interpretacion en el analisis de resultados

3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Tabla 4. Procedimientos Aplicados

SEMANA ACTIVIDAD RESPONSABLE MATERIALES
1 Disefio del instrumento Diana y Sohany Google Forms
2 Validacion del instrumento Diana y Sohany Hoj aci()r;lr;;r(;assas y
3 Aplicacion del instrumento Diana Correos, mensajes
4 Informacion y resultados Diana y Sohany Analisis en Excel

Fuente: Elaboracion propia (2026)

3.4.4 VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Previo a la aplicacion del instrumento de investigacion, se llevo a cabo un proceso de
validacion de contenido mediante el criterio de expertos, quienes evaluaron la claridad, coherencia
y relevancia de cada uno de los items en relacién con las variables de estudio: Gestion por
Competencias y Productividad Organizacional. Las observaciones presentadas permitieron

realizar los ajustes necesarios para fortalecer la calidad y comprension del cuestionario.

Posteriormente, se desarroll6 una prueba piloto con la participacion de tres colaboradores,
con el proposito de verificar la comprension de las preguntas, la adecuacion de la escala de
respuesta y la consistencia interna del instrumento. A partir de los resultados obtenidos se calculo

el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de 0.98, en consecuencia, el instrumento se
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considera confiable para su aplicacion en la poblacion objeto de estudio.

Items
Encuestado 1 5 6 7T 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 21 28 29 30 31 32 33 34 35 36 I 3B 39 40

1 4 3| afafa| el ela| |2 ala|ajale]a]| ] |a|a]2]3|3|a|a]e|s]|a]|e|la]|z]s
4

2 4|43 |a|a|s5|5|5|5|5|5|5|s5]|5]|5|5|5|5|5]|4]|3

INIFS S ~
w | e w 0
|| w S

3 4 4 5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3

Varianza| o0y | 0.00| 022| 022 067) 022| 022] 07| 089 0.22| 0.22| 0.00 0.22] 1.56) 089| 022] 0.22] 022) 022] 022| 07| 289| 280| 267] 289] 289] 0.22) 0.22] 156] 022 022) 067] 022] 022] 0.22| 0.22| 0.22] 089] ws7| 067
Sumatoria de Varianza| 23 67

2
Varianza de la suma de los items 62467 =
K|, 28
o

a|0.98

T k| §

Figura 6. Alfa de Cronbach
Fuente: Elaboracion propia (2026)

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion constituyen el conjunto de recursos utilizados para la obtencion
de datos relevantes en una investigacion, los cuales pueden ser de caracter primario o secundario,
permitiendo sustentar el andlisis y garantizar la validez de los resultados (Roberto Hernandez

Sampieri, Fernandez & Baptista, 2014).

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
Las fuentes primarias de esta informacion estdn integradas por los datos recolectados
directamente de los colaboradores de la empresa CI SOLUTION obtenidos mediante la aplicacion
de una encuesta estructurada. Asimismo, se consideraran los datos proporcionados por la empresa,
tales como informacion relacionada con descriptores de puestos, procesos de capacitacion,
evaluaciones internas y otros documentos relacionados para el desarrollo de la investigacion. Esta
informacion permitira obtener datos directos y especificos sobre la gestion por competencias y

productividad organizacional de la empresa.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
Las fuentes secundarias corresponden a informacion recopilada a través de diversos
materiales que respaldan tedricamente la investigacion. Entre estas se incluyen libros académicos,
articulos cientificos, tesis relacionadas con el tema de estudio, asi como normativas y documentos

institucionales.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En este capitulo se resumen los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los
8 colaboradores que ejercen como muestra de CI SOLUTION, con el fin de analizar la gestion por
competencias y su relacion con la productividad organizacional como base para el fortalecimiento
y capacitacion del talento humano. Los resultados se visualizaran mediante graficos de manera
ordenada y entendible. Iniciando con la descripcion de ciertos datos demograficos que permiten

tener mayor entendimiento del contexto o situacion donde se desarrolld la investigacion.

Como dato de importancia el menor de los colaboradores tiene 20 afios y la mayor tiene 59
afios. Dicho instrumento se aplicd a los siguientes puestos: Especialista de Talento Humano,
Mercadeo, Lider de Servicios, Consultor Organizacional, Consultora de Negocios, debido a que la

encuesta es confidencial solo se mencionaran los datos demograficos de los participantes.

4.1.1 DESCRIPCION DE LA POBLACION
El tamafio de la muestra, para esta investigacion, fue de 8 colaboradores de “CI

SOLUTION”, donde se determino la siguiente informacion demogréafica:

® Femenino

= Masculino

Figura 7. Resultados del género de la poblacion encuestada en CI SOLUTION
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

De acuerdo con la Figura 6, el 87% de los encuestados fueron mujeres y un 13% fueron
hombres, mostrando que hay mas cantidad de colaboradores del género femenino dentro de la

empresa.
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= Consultora de Negocios
= Especialista de Talento Humano
n Lider de Servicios

Mercadeo

Figura 8. Puesto de trabajo de la poblacion encuestada en CI SOLUTION
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

De acuerdo con la Figura 7, el 50% de los encuestados pertenecen al puesto de Especialista

de Talento Humano, un 25% como consultores, un 13% como Mercadeo y un 12% como lider de

12%
13% = Pasante Universitario

= Postgrado

servicios.

= Pregrado

Figura 9. Grado académico de la poblacion encuestada en CI SOLUTION
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

De acuerdo con la Figura 8, el 75% de los encuestados tienen un grado académico de

pregrado, un 13% con postgrado y un 12% son pasantes universitarios.
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= 6 meses a 1 ano
® De 1 a 3 afios
= Mas de 5 anos

Figura 10. Afios de antigiiedad de la poblacion encuestada en CI SOLUTION
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

De acuerdo con la Figura 9, el 38% han colaborado con la empresa por mas de 5 afios, el

37% ha laborado de 1 a 3 afios y el 37 % durante 6 meses a 1 afo.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este apartado se presentan los principales hallazgos obtenidos a partir de la encuesta
aplicada a los colaboradores de CI SOLUTION. Para una mejor comprension, la informacion se
muestra en graficas que muestran los resultados obtenidos de la Escala de Likert, donde se

correlacionara de acuerdo en base a los objetivos previamente establecidos.

4.2.1 ANALISIS CUANTITATIVO

62.5%
25.0%
0,
0.0% 0.0% e
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 11. Resultados obtenidos de 1a comunicacion de metas
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En este resultado se puede identificar que, el 62.5% de los encuestados manifesto estar de

acuerdo y un 12.5% totalmente de acuerdo, lo que evidencia que la mayoria percibe que las metas
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laborales son comunicadas de manera clara y coherente. Sin embargo, un 25.0% se mostro neutral,

indicando oportunidades de mejora en los procesos de comunicacidon organizacional.

50.0%
25.0%
12.5% 12.5%
0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 12. Resultados obtenidos de metas asignadas

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Respecto a este resultado, relacionado con el alcance de las metas asignadas, el 50.0%
indico estar de acuerdo y el 25.0% totalmente de acuerdo, reflejando una percepcion positiva sobre
la viabilidad de los objetivos laborales. No obstante, se observa un 12.5% en total desacuerdo y

otro 12.5% neutral, lo cual sugiere que algunos colaboradores podrian enfrentar limitaciones para

alcanzar las metas establecidas.

50.0%
25.0% 25.0%
0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 13. Resultados obtenidos sobre procedimientos definidos

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Respecto a este resultado, correspondiente a la claridad de los procedimientos de trabajo,
el 50.0% de los participantes expreso estar de acuerdo y un 25.0% totalmente de acuerdo,
evidenciando que los procesos organizacionales son percibidos como estructurados. Sin embargo,

un 25.0% se mantuvo neutral, reflejando la necesidad de reforzar la socializacion de
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procedimientos internos.

50.0%
25.0%
12.5% 12.5%
0.0% - -
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 14. Resultados obtenidos de eficiencia en los procesos de trabajo

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En este resultado, correspondiente a los procesos de trabajo y ejecucion eficiente de tareas,
el 50.0% de los participantes expresoé estar de acuerdo, un 25.0% neutral, un 12.5% en desacuerdo
y otro 12.5% totalmente de acuerdo. Esto sugiere que en general, los colaboradores perciben los
procesos de trabajo como un apoyo para el desempefio de sus tareas, aunque existen oportunidades

de mejora para fortalecer la percepcion de eficiencia de todos los participantes

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 15. Resultados obtenidos sobre recursos disponibles

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Estos resultados reflejan una valoracion mayormente favorable, ya que el 75.0% de los
colaboradores considera que cuenta con recursos suficientes para desempefiar sus funciones. No
obstante, un 12.5% se mostro neutral y otro 12.5% manifesté desacuerdo, sugiriendo que algunos
colaboradores podrian requerir mejores herramientas o recursos adicionales para realizar su trabajo

de manera mas eficiente.
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0.0% 0.0% 0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 16. Resultados obtenidos del uso adecuado de los recursos

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Por otra parte, estos resultados, enfocado en el uso adecuado de recursos asignados al
trabajo, muestra una valoracién altamente positiva, donde el 62.5% respondio totalmente de
acuerdo y el 37.5% de acuerdo, lo que demuestra una percepcion favorable sobre la disponibilidad

y aprovechamiento de recursos para desempefiar funciones laborales.

0.0% 0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 17. Resultados obtenidos sobre la organizacion del tiempo

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este item de resultados, relacionado con la organizacion del tiempo para el cumplimiento
de responsabilidades, el 62.5% indico estar de acuerdo y el 37.5% totalmente de acuerdo,
evidenciando una adecuada gestion del tiempo por parte de los colaboradores, aspecto que

favorece la eficiencia organizacional.
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0.0%

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 18. Resultados obtenidos sobre la carga de trabajo

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En cuanto a los resultados de este item, referente a la carga de trabajo asignada, el 37.5%
manifestd estar totalmente de acuerdo y el 25.0% de acuerdo, mientras que un 25.0% se mostro
neutral y un 12.5% totalmente en desacuerdo. Estos resultados indican una percepcion
mayoritariamente favorable; sin embargo, sugieren posibles diferencias en la distribucion de

cargas laborales entre algunos colaboradores.

50.0%
25.0%
12.5% 12.5%
- 0.0% -
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 19. Resultados obtenidos el uso adecuado de los recursos
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En este resultado se observa un resultado dividido. Aunque el 62.5% manifestd sentirse
motivado, destacando un 50.0% totalmente de acuerdo, existe un 25.0% neutral y un 12.5%
totalmente en desacuerdo. Esto indica que, si bien la mayoria presenta niveles positivos de
motivacion, ain hay colaboradores que podrian requerir estrategias de reconocimiento,
acompafiamiento o fortalecimiento del clima laboral para incrementar su compromiso y

motivacion.

41



12.5%

0.0% 0.0%
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 20. Resultados obtenidos del apoyo proporcionado a los colaboradores

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

El 87.5% de los participantes en este resultado percibe que recibe apoyo por parte de la
empresa para mejorar su rendimiento, siendo uno de los indicadores con valoracion mas positiva.
Sin embargo, un 12.5% manifestd estar totalmente en desacuerdo, lo que sugiere la necesidad de

identificar casos especificos donde el acompafiamiento, capacitacion o retroalimentacion pueda

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

fortalecerse.

Figura 21. Resultados obtenidos sobre el reconocimiento del desempeiio
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado, en relaciéon con el reconocimiento al desempefio el 37.5% de los
encuestados expreso estar de acuerdo y un 25.0% totalmente de acuerdo, mientras que un 25.0%
se mantuvo neutral y un 12.5% manifest6 total desacuerdo. Esto evidencia que, aunque existe una
percepcion positiva del reconocimiento organizacional, ain pueden fortalecerse mecanismos de

motivacion y valoracion del desempefio.
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Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 22. Resultados obtenidos disponibilidad de herramientas y método para evaluaciones

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado, referente a la existencia de herramientas y metodologias para realizar
evaluaciones, el 37.5% sefial6 estar de acuerdo y el 12.5% totalmente de acuerdo; no obstante, un
25.0% expres6d desacuerdo y un 12.5% total desacuerdo, reflejando percepciones diversas y

posibles oportunidades de mejora en los procesos de evaluacion del desempeiio.

50.0%
25.0%
12.5% 12.5%
- - 0-001’“
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 23. Resultados obtenidos sobre evaluaciones periodicas de desempeiio

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado, relacionado con la realizacion de evaluaciones periddicas del desempeiio,
presenta una tendencia neutral predominante (50.0%), seguida de un 25.0% en desacuerdo y solo
un 12.5% de acuerdo. Estos resultados evidencian una percepcion limitada sobre la frecuencia o
efectividad de las evaluaciones periodicas dentro de la empresa, constituyéndose en un aspecto de

mejora organizacional.
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 24. Resultados obtenidos sobre criterios de evaluacion de desempefio

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En este resultado el 62.5% indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con conocer los
criterios de evaluacion, se observa un 25.0% totalmente en desacuerdo y un 12.5% neutral. Esto
evidencia que no todos los colaboradores tienen claridad sobre como se mide su desempefio, por
lo que seria recomendable reforzar la comunicacion y socializacion de los criterios de evaluacion

para asegurar transparencia y comprension general.

M0

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 25. Resultados obtenidos sobre claridad en los criterios de evaluacion de desempefio
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En este resultado el 62.5% considera que los criterios de evaluacion son claros y justos.
Sin embargo, un 25.0% expres6 desacuerdo y un 12.5% neutralidad, lo cual puede indicar
percepciones de falta de claridad o equidad en algunos procesos de evaluacion. Esto sugiere la
importancia de revisar y comunicar de manera mas efectiva los mecanismos de evaluacion del

desempefio.
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12.5%

0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 26. Resultados obtenidos sobre retroalimentacion al desempeiio

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado, referente a la retroalimentacion recibida para mejorar el desempeio laboral,
el 50.0% indico estar de acuerdo y un 37.5% totalmente de acuerdo, lo que demuestra que la
mayoria considera que la retroalimentacion contribuye positivamente a su rendimiento. Sin
embargo, un 12.5% menciona estar totalmente en desacuerdo, por lo que sugiere revisar la

retroalimentacion brindada a los colaboradores.

12.5%
0.0% 0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 27. Resultados obtenidos sobre rendimiento laboral
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado refleja una autopercepcion positiva del rendimiento laboral, donde el 50.0%
respondio totalmente de acuerdo y el 37.5% de acuerdo, evidenciando altos niveles de compromiso

y desempefio individual.
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0.0% 0.0% 0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 28. Resultados obtenidos sobre logro de los objetivos organizacionales

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Para este resultado el 100% de los colaboradores se distribuye entre las categorias de
acuerdo (50.0%) y totalmente de acuerdo (50.0%) respecto a que su desempefio contribuye al logro
de los objetivos organizacionales, reflejando un alto sentido de pertenencia y compromiso con los

resultados de CI Solution.

0.0% 0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 29. Resultados obtenidos sobre aporte de valor a la organizacion

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Este resultado presenta uno de los resultados més favorables, ya que el 100% de los
participantes considera que su trabajo aporta valor a la organizacion, distribuyéndose entre 50.0%
de acuerdo y 50.0% totalmente de acuerdo. Esto refleja un alto nivel de sentido de pertenencia y

reconocimiento de la importancia de sus funciones dentro de la empresa.
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totaimente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 30. Resultados obtenidos sobre acciones para mejorar la productividad
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Para este resultado, el 87.5% de los colaboradores tiene una percepcion positiva sobre las
acciones impulsadas por la empresa para mejorar la productividad laboral. Solo un 12.5%
manifestd desacuerdo, lo que indica que, en términos generales, las iniciativas implementadas son
valoradas favorablemente, aunque atin podrian fortalecerse ciertas estrategias para lograr mayor

aceptacion en todos los colaboradores.

A continuacion, se presentan los resultados de la variable Gestion por Competencias:

25.0%
12.5% 12.5%
- 0.0% -
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 31. Resultados obtenidos sobre la comunicacion de objetivos organizacionales
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados muestran que el 75% de los colaboradores se encuentra entre “de acuerdo”
y “totalmente de acuerdo” respecto a que la empresa comunica claramente sus objetivos
organizacionales. Sin embargo, un 13% manifest6 estar totalmente en desacuerdo y otro 13%
mantiene una posicion neutral. Esto refleja que, aunque la mayoria del personal percibe una

comunicacion organizacional adecuada, todavia existen colaboradores que consideran que la
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informacion institucional no siempre se transmite de manera clara o efectiva. Esta situacion puede
provocar falta de alineacion entre las funciones individuales y los objetivos estratégicos de la
organizacion. En este sentido, resulta importante fortalecer los canales de comunicacioén interna
para asegurar que todos los colaboradores comprendan las metas organizacionales y puedan

orientar adecuadamente su desempeio laboral.

25.0% 25.0%
0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 32. Resultados obtenidos sobre funciones claras del puesto

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica evidencia que el 75% de los colaboradores considera que las funciones de su
puesto estan claramente definidas, mientras que un 25% manifest6 estar totalmente en desacuerdo
con esta afirmacion. Estos resultados indican que, aunque la empresa mantiene cierto nivel de
organizacion en la asignacion de funciones, ain existen areas donde las responsabilidades no estan
completamente delimitadas. La falta de claridad puede generar duplicidad de tareas, dificultades
operativas y problemas en la evaluacion del desempefio. Por lo tanto, se considera necesario

continuar fortaleciendo y actualizando los descriptores de puesto dentro de la organizacion.

0.0% 0.0%
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 33. Resultados obtenidos sobre responsabilidades del descriptor de puesto
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Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados reflejan que el 75% de los colaboradores considera que las
responsabilidades que desempefia estan alineadas con su descriptor de puesto. Sin embargo, un
25% indico estar totalmente en desacuerdo. Esto evidencia que, aunque la mayoria percibe
coherencia entre sus funciones y responsabilidades, todavia existen colaboradores que realizan
actividades adicionales o distintas a las formalmente asignadas. La situacion anterior pone de
manifiesto la necesidad de revisar periddicamente los descriptores de puesto para asegurar que

respondan a la realidad operativa de la empresa.

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 34. Resultados obtenidos sobre indicadores de desempeiio
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica muestra que el 50% de los colaboradores se encuentra de acuerdo o totalmente
de acuerdo respecto al conocimiento de indicadores de desempefio, mientras que un 25%
permanece neutral y otro 25% manifesto estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados reflejan
que no todos los colaboradores conocen claramente como se evalua su desempefio laboral, lo cual
puede afectar el cumplimiento de metas y limitar el mejoramiento continuo dentro de la
organizacion. En consecuencia, se considera importante fortalecer la comunicacion y seguimiento
de indicadores de desempefio para que el personal tenga claridad sobre los resultados esperados

en sus funciones.
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 35. Resultados obtenidos sobre descriptores de puesto

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados evidencian que el 63% de los colaboradores estd de acuerdo o totalmente
de acuerdo en que el descriptor de puesto ayuda a evitar la duplicidad de tareas. Sin embargo, un
25% manifesto estar totalmente en desacuerdo y un 13% se mantiene neutral. Esto demuestra que,
aunque los descriptores de puesto representan una herramienta importante para organizar
funciones, todavia existen oportunidades de mejora relacionadas con la delimitacion de
responsabilidades laborales. La duplicidad de tareas puede afectar la eficiencia organizacional y
generar confusion dentro de las areas de trabajo, por lo que resulta importante fortalecer la

estructura funcional de la empresa.

-
/0

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 36. Resultados obtenidos sobre relacion puesto-area

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica refleja que el 63% de los colaboradores considera que el descriptor de puesto
facilita comprender la relacion entre dreas organizacionales. No obstante, un 25% indico estar

totalmente en desacuerdo y un 13% permanece neutral. Estos resultados evidencian que aun
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existen dificultades en la integracion y coordinacion interdepartamental dentro de la empresa. Por
ello, se considera importante fortalecer la comunicacion y articulacion entre areas para mejorar el

trabajo en equipo y el flujo eficiente de procesos organizacionales.

M0

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 37. Resultados obtenidos sobre identificacion de competencias

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados muestran que el 75% de los colaboradores esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo en que la empresa identifica y desarrolla las competencias laborales del personal. Sin
embargo, un 13% manifesto estar en desacuerdo y otro 13% mantiene una posicion neutral. Esto
evidencia que la organizacion realiza esfuerzos orientados al fortalecimiento del talento humano;
no obstante, todavia existen colaboradores que consideran insuficientes las acciones relacionadas
con el desarrollo de competencias. En consecuencia, resulta importante fortalecer los procesos de
formacion y seguimiento del talento humano para garantizar un desarrollo mas integral del

personal.

12.5%
0.0% 0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 38. Resultados obtenidos de la promocion del desarrollo de competencias
Fuente: Elaboracion Propia (2026)
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La grafica evidencia que el 88% de los colaboradores considera que la empresa promueve
el desarrollo de competencias laborales, mientras que un 13% manifestd estar totalmente en
desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion positiva sobre las practicas organizacionales
orientadas al crecimiento profesional y fortalecimiento del talento humano. Sin embargo, la
existencia de opiniones negativas indica que todavia existen areas de mejora relacionadas con la

participacion y acceso equitativo a oportunidades de desarrollo.

0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 39. Resultados obtenidos sobre claridad en competencias requeridas

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados reflejan que el 63% de los colaboradores considera que existe claridad
respecto a las competencias requeridas para su puesto. Por otro lado, un 25% manifesto estar en
desacuerdo y un 13% mantiene una posicion neutral. Esto evidencia que, aunque gran parte del
personal conoce las competencias necesarias para desempenar sus funciones, todavia existen
colaboradores con dudas o desconocimiento sobre las capacidades requeridas en sus puestos de
trabajo. La situacion anterior puede afectar el desempefio laboral y limitar el cumplimiento

eficiente de funciones organizacionales.

0.0% 0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo
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Figura 40. Resultados obtenidos sobre necesidad de capacitacion

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica muestra que el 75% de los colaboradores considera que la empresa identifica las
necesidades de capacitacion del personal. Sin embargo, un 25% mantiene una posicion neutral.
Estos resultados reflejan que la organizacion reconoce la importancia de detectar necesidades de
formacion; no obstante, algunos colaboradores no perciben claramente dichos procesos dentro de
la empresa. Por ello, se considera necesario fortalecer la comunicacién y planificacion de

programas de capacitacion dirigidos al desarrollo del talento humano.

0.0%

0.0% 12.5%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 41. Resultados obtenidos del plan de capacitacion

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados evidencian que Unicamente el 25% de los colaboradores considera que
existe un plan de capacitacion definido dentro de la empresa, mientras que un 63% mantiene una
posicion neutral y un 13% estd en desacuerdo. Esto refleja una debilidad importante dentro de la
organizacion, ya que gran parte del personal no tiene claridad sobre la existencia de procesos
formales de capacitacion. La falta de un plan estructurado puede limitar el fortalecimiento de

competencias y afectar el desarrollo profesional de los colaboradores.
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Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 42. Resultados obtenidos sobre capacitaciones recibidas

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica refleja que el 75% de los colaboradores considera haber recibido capacitacion
para fortalecer sus habilidades laborales, mientras que un 25% permanece neutral. Estos resultados
evidencian que la empresa desarrolla procesos de formacion para el personal; sin embargo, algunos
colaboradores podrian considerar insuficientes las oportunidades de capacitacion recibidas. En
consecuencia, se recomienda fortalecer la frecuencia y cobertura de los programas de formacion

organizacional.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 43. Resultados obtenidos sobre capacitaciones segun necesidad del puesto
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados muestran que el 75% de los colaboradores considera que las capacitaciones
recibidas estan alineadas con las necesidades de su puesto, mientras que un 13% permanece neutral
y otro 13% manifestd estar totalmente en desacuerdo. Esto refleja que, aunque la mayoria percibe
coherencia entre las capacitaciones y sus funciones laborales, todavia existen colaboradores que

consideran que los procesos formativos no responden completamente a sus necesidades reales de
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trabajo.

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 44. Resultados obtenidos sobre capacitaciones y desempeiio

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La gréfica evidencia que el 75% de los colaboradores considera ttiles las capacitaciones
recibidas para el desempefio de su trabajo. Sin embargo, un 13% permanece neutral y otro 13%
manifestd estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion mayormente
positiva sobre el impacto de la capacitacion; no obstante, también muestran que algunos

colaboradores no perciben beneficios significativos en los procesos de formacion recibidos.

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 45. Resultados obtenidos sobre capacitaciones y productividad
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados reflejan que el 63% de los colaboradores considera que las capacitaciones
contribuyen a mejorar su productividad, mientras que un 25% mantiene una posicion neutral y un
13% manifesto estar totalmente en desacuerdo. Esto evidencia que las capacitaciones generan un
impacto positivo en gran parte del personal; sin embargo, todavia existen colaboradores que no

perciben una relacion directa entre capacitacion y mejora de productividad laboral.
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Figura 46. Resultados obtenidos sobre capacitaciones y desempeiio

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica muestra que el 88% de los colaboradores estd de acuerdo o totalmente de
acuerdo en que existen oportunidades de aprendizaje continuo dentro de la empresa, mientras que
un 13% manifestd estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
favorable sobre las oportunidades de desarrollo profesional; sin embargo, todavia existen

colaboradores que consideran limitadas las oportunidades de aprendizaje organizacional.

12.5"
o om

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 47. Resultados obtenidos sobre el crecimiento profesional de los colaboradores
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados evidencian que el 88% de los colaboradores considera que la empresa
contribuye a su crecimiento profesional, mientras que un 13% manifestd estar totalmente en
desacuerdo. Esto refleja una percepcién positiva respecto al apoyo organizacional hacia el
desarrollo profesional; no obstante, también evidencia la necesidad de fortalecer estrategias de

crecimiento para todo el personal.
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Figura 48. Resultados obtenidos sobre retroalimentacion mensual
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica refleja que el 38% de los colaboradores manifesto estar totalmente de acuerdo
respecto a recibir retroalimentacion mensual, mientras que un 50% permanece neutral y un 13%
manifesto estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados muestran una debilidad importante en
los procesos de seguimiento y retroalimentacion laboral, ya que gran parte del personal no percibe

claramente un acompafiamiento continuo sobre su desempeno.

-1 2.5% -1 2.5% -1 2.5%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdonien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 49. Resultados obtenidos del seguimiento del cumplimiento de metas
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados muestran que el 50% de los colaboradores considera que existe seguimiento
al cumplimiento de metas, mientras que un 25% permanece neutral, un 13% esta totalmente en
desacuerdo y otro 13% esta en desacuerdo. Esto evidencia que, aunque existen mecanismos de

evaluacion y seguimiento, todavia no son percibidos de manera uniforme por todo el personal.
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Figura 50. Resultados obtenidos de la participacion en la mejora de proceso

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

La grafica evidencia que el 75% de los colaboradores considera que la empresa promueve
su participacion en la mejora de procesos, mientras que un 13% permanece neutral y otro 13%
manifesto estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion favorable hacia
la inclusion del talento humano en acciones de mejora organizacional; sin embargo, también
muestran que algunos colaboradores consideran limitada su participacion dentro de la toma de

decisiones y mejora continua.

4.2.1.2 HALLAZGOS CUANTITATIVOS

46.9% 46.9%
0.0% el il

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 51. Resultados obtenidos - Descriptores de Puestos

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Con los resultados obtenidos para los descriptores de puesto, se identificaron los siguientes
hallazgos: La mayoria del personal estd de acuerdo o totalmente de acuerdo sobre la claridad de
sus funciones y responsabilidades. Los colaboradores reconocen que los descriptores de puesto
facilitan la comprension de sus funciones, pero se identifican oportunidades de mejora

relacionadas con el conocimiento de indicadores de desempefio y la actualizacion de descriptores.
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Figura 52. Resultados obtenidos - Desarrollo de Competencias

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

El andlisis para el desarrollo de competencias permitio identificar que la mayoria de los
colaboradores considera que la empresa promueve el fortalecimiento de competencias laborales y
reconoce su importancia para el adecuado desempefio de las funciones asignadas. Asimismo,
existe una percepcion favorable sobre las iniciativas orientadas al desarrollo de conocimientos,
habilidades y capacidades dentro de la organizacion. Sin embargo, se observan oportunidades de

mejora relacionadas con la claridad y socializacion de las competencias requeridas para algunos

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

puestos de trabajo.

Figura 53. Resultados obtenidos — Capacitaciones

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

En relacion con los procesos de capacitacion, los resultados reflejan una valoracion positiva
por parte de los colaboradores respecto a las actividades formativas recibidas y su contribucion al
desempefio laboral. Los participantes consideran que las capacitaciones fortalecen sus
conocimientos, habilidades y competencias, favoreciendo tanto el desarrollo profesional como la

productividad organizacional. No obstante, se identifican oportunidades de mejora en la
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formalizacion, planificacion y comunicacion de un plan anual de capacitacion basado en

competencias.

0.0% i i
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
descuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 54. Resultados obtenidos — Productividad
Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Respecto a la productividad organizacional, los resultados evidencian que la mayoria de
los colaboradores considera que su desempefio laboral contribuye de manera positiva a los
resultados organizacionales y al fortalecimiento de la productividad. Sin embargo, se identifican
areas de mejora relacionadas con los procesos de seguimiento, retroalimentacion y evaluacion del
desempefio, los cuales podrian fortalecer la mejora continua y el cumplimiento de metas

organizacionales.

De manera general, los resultados reflejan que la gestion por competencias constituye un
factor relevante para el fortalecimiento del talento humano y la productividad organizacional en
CI Solution. Aunque existe una valoracidon favorable sobre la claridad de funciones, el desarrollo
de competencias, las capacitaciones y el desempefio laboral, se identifican oportunidades de

mejora en la formalizacion y fortalecimiento de los procesos de gestion humana.

4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO
El anélisis cualitativo realizado mediante la revision documental permitio identificar que
CISOLUTION cuenta con descriptores de puestos, procesos de capacitacion y otros instrumentos
orientados a la gestion del talento humano. Estos documentos evidencian la existencia de
mecanismos destinados a definir funciones, desarrollar competencias y fortalecer el desempefio de

los colaboradores dentro de la organizacion.

La informacion revisada permitié observar que las acciones relacionadas con la gestion por
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competencias contribuyen a orientar el trabajo del personal hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En este sentido, los hallazgos cualitativos son consistentes con la hipdtesis de
investigacion la cual plantea que existe una relacion significativa entre la gestion por competencias
y la productividad organizacional en CI SOLUTION, debido a que aspectos como la claridad de

funciones, capacitacion, evaluacion del desempeio, retroalimentacion y desarrollo profesional

influyen directamente en el rendimiento laboral y cumplimiento de metas organizacionales.

Tabla 5. Relacion de resultados con los objetivos de investigacion

Objetivo de Investigacion

Hallazgos Identificados en los

Analisis Cualitativo

Objetivo Especifico 1: Diagnosticar
la situacion actual de la gestion por
competencias en CI SOLUTION en
relacion con las funciones de los
puestos, desempefio laboral y
desarrollo del talento humano.

Resultados
Se identifico claridad en funciones
y responsabilidades para la
mayoria del personal, asi como
una percepcion positiva sobre el
desempeiio laboral y aporte
organizacional. También se
observaron debilidades en el
conocimiento de indicadores y
criterios de evaluacion.

El diagnéstico evidencia que la empresa
posee bases organizacionales favorables en
cuanto a desempefio y gestion del talento
humano; sin embargo, atin existen
oportunidades de mejora relacionadas con
la claridad de evaluaciones, comunicacion
interna y seguimiento del desempefio.

Objetivo Especifico 2: Identificar
las competencias requeridas en los
puestos de trabajo y su relacion con
el cumplimiento de funciones y la
productividad organizacional.

La mayoria considera que conoce
las competencias necesarias para
su puesto y percibe que estas
contribuyen al cumplimiento de
funciones. No obstante, algunos
colaboradores manifiestan
desconocimiento sobre
indicadores y competencias
requeridas.

Los resultados reflejan que las
competencias laborales influyen
directamente en la productividad y
ejecucion eficiente de funciones. Sin
embargo, se requiere fortalecer la
socializacion de competencias y actualizar
los descriptores de puesto para mejorar la
alineacion organizacional.

Objetivo Especifico 3:
Analizar la relacion entre los
procesos de capacitacion y
fortalecimiento de competencias en
el desempeifio y productividad de
los colaboradores.

Los colaboradores consideran que
las capacitaciones fortalecen
habilidades y contribuyen a la
productividad. Sin embargo, existe
desconocimiento sobre un plan
formal de capacitacion y
percepciones neutrales sobre
retroalimentacion y seguimiento.

Los procesos de capacitacion generan un
impacto positivo en el desempefio laboral,
sin embargo, la ausencia de un plan
estructurado limita el fortalecimiento
continuo de competencias y el desarrollo
integral del talento humano.

Objetivo Especifico 4: Proponer
lineamientos para un modelo de
fortalecimiento y capacitacion del
talento humano orientado a la
gestion por competencias y la
productividad organizacional.

Los resultados muestran necesidad
de fortalecer procesos de
comunicacion, evaluacion del
desempefio, capacitacion,
retroalimentacion y participacion
del personal.

A partir de los hallazgos se identifican
oportunidades para disefar lineamientos
orientados al fortalecimiento de
competencias, mejora de procesos de
evaluacion, implementacion de programas
de capacitacion y promocion del desarrollo
profesional continuo dentro de la
organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

La presente investigacion se desarrollo bajo un censo, debido a que la poblacion objeto de
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estudio estuvo conformada por los colaboradores de CI Solution, integrada por 8 participantes. En
consecuencia, no fue necesario realizar procedimientos de muestreo estadistico, ya que se trabajo
directamente con los elementos de la poblacién. Asimismo, se realizd un andlisis cualitativo e
interpretativo de los resultados obtenidos, relacionando los hallazgos con los objetivos de

investigacion y el marco teorico desarrollado.

Debido al tamafio reducido de la poblacién y al caracter censal del estudio, no se consider6
pertinente la aplicacion de andlisis inferencial complejo ni modelos estadisticos predictivos, ya
que este tipo de técnicas se utilizan principalmente cuando se pretende generalizar resultados de
una muestra hacia una poblacion mas amplia. No obstante, los resultados obtenidos permiten
identificar tendencias organizacionales relevantes para la toma de decisiones internas y la
formulacion de propuestas orientadas al fortalecimiento de la gestion por competencias y la

productividad laboral en CI Solution.

4.3.1 COMPROBACION DE HIPOTESIS
La comprobacién de hipotesis se realizéd mediante la prueba de correlacion de Pearson con
el proposito de determinar la relacion existente entre la Gestion por Competencias y la

Productividad Organizacional en CI Solution.

Item Variable Gesti()_n por Varia_bl_e
Competencia Productividad
1 3.45 2.85
2 4.50 4.85
3 3.75 3.85
4 3.60 3.65
5 4.35 4.65
6 2.20 1.45
7 4.45 4.90
8 4.75 4.25

Figura 55. Datos para Coeficiente de Correlacion de Pearson
Fuente: Elaboracion Propia (2026)
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Estadistico Resultado

Coeficiente de Pearson (r) 0.95
Nivel de Significancia (a) 0.05
Nivel de Confianza (NC) 0.95
Estadistico t 6.75
Grados de libertad 6
Valor p 0.0005

Figura 56. Resultados Comprobacion de Hipotesis

Fuente: Elaboracion Propia (2026)

Los resultados obtenidos evidenciaron un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.95,
lo que indica la existencia de una relacion positiva muy fuerte entre ambas variables. Este resultado
significa que, a medida que la organizacion fortalece aspectos relacionados con la definicion de
funciones, el desarrollo de competencias, la capacitacion, la retroalimentacion y el crecimiento
profesional de los colaboradores, tienden a incrementarse los niveles de productividad

organizacional, desempefio laboral y cumplimiento de objetivos.

Asimismo, se obtuvo un valor p = 0.0005, el cual fue comparado con el nivel de
significancia previamente establecido de o = 0.05. Debido a que el valor p es considerablemente
menor que el nivel de significancia (0.0005 < 0.05), se concluye que la probabilidad de que la
relacion observada entre las variables haya ocurrido por azar es extremadamente baja. En términos

estadisticos, esto demuestra que la correlacion encontrada es significativa y confiable.

Adicionalmente, el andlisis presentd un estadistico t = 6.75 con 6 grados de libertad, valor
superior al valor critico correspondiente para un nivel de confianza del 95%, lo que respalda la

significancia de los resultados obtenidos.

En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho), la cual planteaba que no existe relacion
significativa entre la Gestion por Competencias y la Productividad Organizacional, y se acepta la
hipotesis de estudio (Hi), concluyendo que existe una relacion positiva, muy fuerte y
estadisticamente significativa entre ambas variables en CI Solution. Estos resultados permiten
afirmar que el fortalecimiento de la gestion por competencias constituye un factor relevante para
mejorar la productividad organizacional y contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la

empresa.
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Ademas, los resultados obtenidos mediante la revision documental evidenciaron que la
definicion clara de funciones, la identificacion de competencias, los procesos de capacitacion y las
acciones orientadas al fortalecimiento del talento humano son percibidos por los colaboradores
como factores que favorecen el desempefio laboral y contribuyen al logro de los objetivos
organizacionales. Asimismo, se identifico que las competencias laborales y las capacitaciones
fortalecen los conocimientos y habilidades necesarios para el desarrollo efectivo de las funciones,
generando un impacto favorable en la productividad organizacional. En consecuencia, estos
hallazgos respaldan la hipotesis de investigacion (Hi), al evidenciar una relacién entre los
elementos de la gestion por competencias y los indicadores asociados a la productividad

organizacional, sustentada en el analisis descriptivo e interpretativo de los datos obtenidos.

4.4 HALLAZGOS CUALITATIVOS

La revision documental permitié observar los descriptores de puesto, planes de
capacitacion, evaluaciones internas y demds documentacion relacionada con la gestion del talento
humano. Los hallazgos muestran la existencia de lineamientos orientados al desarrollo de
competencias laborales; sin embargo, en esta también se identificaron oportunidades de
fortalecimiento en la actualizacion de perfiles, deteccion de necesidades de capacitacion, y el
seguimiento de acciones formativas. Esta informaciéon complementd los resultados obtenidos
mediante la encuesta y facilité una comprension mas amplia de los factores que influyen en la

productividad organizacional.

4.5 SINTESIS DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos durante el desarrollo de la investigacion permitieron analizar la
situacion actual de la gestion por competencias y su relacion con la productividad organizacional
dentro de CI SOLUTION. A partir de la informacion recopilada mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos, se identificaron fortalezas organizacionales importantes, asi

como oportunidades de mejora relacionadas con procesos internos de gestion del talento humano.

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a diagnosticar la situacion actual
de la gestion por competencias, los resultados evidenciaron que la mayoria de los colaboradores
percibe claridad en las funciones asignadas a sus puestos de trabajo y considera que sus
responsabilidades se encuentran alineadas con los descriptores de puesto establecidos por la

organizacion. Asimismo, los participantes manifestaron una percepcion positiva respecto al
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desempefio laboral y al aporte individual que realizan al cumplimiento de objetivos institucionales.
Sin embargo, también se identificaron debilidades relacionadas con el conocimiento de

indicadores de desempefio y procesos de evaluacion laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico, enfocado en identificar las competencias
requeridas y su relacion con la productividad organizacional, se determind que la mayoria de los
colaboradores reconoce la importancia de las competencias laborales para el cumplimiento
eficiente de funciones y logro de resultados organizacionales. No obstante, algunos participantes
manifestaron desconocimiento sobre ciertas competencias requeridas y criterios de evaluacion, lo
que evidencia la necesidad de fortalecer la comunicacidon organizacional y actualizacion de

descriptores de puesto.

En cuanto al tercer objetivo especifico, relacionado con los procesos de capacitacion y
fortalecimiento de competencias, los resultados reflejaron que las capacitaciones son percibidas
como herramientas utiles para mejorar habilidades laborales, desempefio y productividad. De igual
manera, los colaboradores consideran que la empresa promueve el desarrollo profesional y brinda
oportunidades de aprendizaje continuo. Sin embargo, se identificé una percepcion neutral respecto
a la existencia de planes formales de capacitacion y procesos periddicos de retroalimentacion,
evidenciando areas de mejora relacionadas con el seguimiento y fortalecimiento del talento

humano.

En términos generales, la investigacion permitio identificar que CI SOLUTION posee
bases organizacionales favorables para el fortalecimiento de la gestion por competencias; sin
embargo, requiere implementar acciones orientadas a mejorar los procesos de comunicacion
interna, evaluacion del desempeno, capacitacion estructurada y seguimiento continuo del talento

humano.

Finalmente, los hallazgos obtenidos servirdan como base para el desarrollo del Capitulo V,
donde se presentaran las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion, orientadas
al fortalecimiento de la gestion por competencias y mejora de la productividad organizacional

dentro de CI SOLUTION.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos evidencian que existe una relacion significativa entre la gestion
por competencias y la productividad organizacional en CI SOLUTION. Los colaboradores
perciben que aspectos como la claridad de funciones, el desarrollo de competencias y la
capacitacion contribuyen directamente al cumplimiento de objetivos y resultados
organizacionales, favoreciendo un mejor desempefio individual y colectivo. Ademas, La
investigacion permitid identificar que, aunque la organizacién cuenta con personal
comprometido y orientado al logro de resultados, existen oportunidades de mejora
relacionadas con la formalizacion de los procesos de gestion humana. Entre ellas destacan

la actualizacion de descriptores de puestos y la definicion clara de competencias laborales.

Se determin6 que las competencias desempefian un papel fundamental en el cumplimiento
eficiente de las funciones laborales. Los colaboradores consideran que el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes adecuadas contribuye al logro de metas

organizacionales y al fortalecimiento de la productividad empresarial.

Los resultados muestran que las capacitaciones recibidas han contribuido al desarrollo de
habilidades y conocimientos necesarios para el desempefio laboral; sin embargo, se
identificé la necesidad de estructurar y formalizar un Plan Anual de Capacitacion basado
en competencias que garantice la continuidad de los procesos de aprendizaje y desarrollo

del talento humano.

La aplicacion de los instrumentos de investigacion permitié identificar oportunidades de
mejora en competencias relacionadas con liderazgo, comunicacion efectiva, innovacion,
trabajo en equipo, orientacion al cliente, negociacion y toma de decisiones. Asimismo, se
evidencio la necesidad de fortalecer los procesos de evaluacion, retroalimentacion y

seguimiento del desempefo para asegurar una gestion mas efectiva del talento humano.

5.2 RECOMENDACIONES

En relacion con el objetivo #1, diagnosticar la situacion actual se recomienda: implementar
formalmente los descriptores de puestos desarrollados en la propuesta, asegurando que

cada colaborador conozca claramente sus funciones, responsabilidades, competencias
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requeridas e indicadores de desempefio, con el fin de fortalecer la claridad organizacional
y la eficiencia operativa, estableciendo un proceso perioddico de revision y actualizacion de
los descriptores de puestos para garantizar que permanezcan alineados con los cambios

organizacionales, las necesidades del negocio y los requerimientos del mercado laboral.

En relacion con el objetivo #2, identificar las competencias requeridas en los puestos de
trabajo se recomienda: incorporar la gestion por competencias en los procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del desempeiio, desarrollo profesional y
planificacion del talento humano, promoviendo una cultura organizacional orientada al
aprendizaje continuo, la mejora continua y el logro de los objetivos estratégicos de CI

SOLUTION.

En relacién con el objetivo #3, analizar la relacién los procesos de capacitacion y
fortalecimiento de competencias: se recomienda ejecutar el Plan Anual de Capacitacion
basado en competencias, priorizando las brechas identificadas durante la investigacion y
promoviendo el desarrollo continuo de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias

para el cumplimiento de los objetivos organizacionales

En relacion con el objetivo #4, proponer lineamientos para un modelo de fortalecimiento
y capacitacion del talento humano se recomienda: desarrollar, implementar y mantener
actualizados los manuales de gestion humana propuestos, con el propodsito de estandarizar
procesos, facilitar la transferencia de conocimiento, fortalecer el control interno y apoyar

la incorporacion de nuevos colaboradores.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA
Propuesta estratégica para el fortalecimiento de la gestion por competencias y su relacion

con la productividad de CI SOLUTION.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta surge a partir de los resultados obtenidos durante el desarrollo de la
investigacion denominada “Gestion por Competencias y su Relacion con la Productividad
Organizacional en CI SOLUTION”. Los hallazgos evidenciaron que, aunque la organizacion
cuenta con fortalezas relacionadas con el desarrollo profesional, la capacitacion y el compromiso
de los colaboradores, también existen oportunidades de mejora vinculadas con la actualizacion de
descriptores de puesto, la formalizacion de planes de capacitacion y la documentacion de procesos

organizacionales.

En este contexto, se propone un modelo de fortalecimiento de la gestion por competencias
orientado a optimizar la administracion del talento humano mediante la actualizacion de
descriptores de puesto, el disefio de un plan de capacitacion basado en competencias y la
elaboracion de manuales organizacionales que permitan estandarizar procesos, mejorar la

comunicacion interna y fortalecer el desempefio laboral.

La implementacion de estas acciones contribuird al desarrollo de competencias clave, al
mejoramiento de la productividad organizacional y al cumplimiento de los objetivos estratégicos

de CI SOLUTION.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta sera aplicable a todos los colaboradores de CI SOLUTION, abarcando las
areas de Gerencia General, Gerencia Administrativa, Consultoria de Negocios de Recursos
Humanos, Liderazgo de Servicios, Especialistas de Talento Humano y Mercadeo. Su alcance
comprende la actualizacion y formalizacion de los descriptores de puestos, la implementacion de
un Plan Anual de Capacitacion basado en competencias, la elaboraciéon de manuales de gestion
humana, la evaluacion perioddica de las competencias del personal y el seguimiento de indicadores
de desempefio, con el proposito de fortalecer la gestion estratégica del talento humano, mejorar la

claridad organizacional y contribuir al incremento de la productividad y competitividad de la
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empresa.

6.3.1 OBJETIVOS GENERAL
Disefiar una propuesta de fortalecimiento de la gestion por competencias en CI
SOLUTION mediante la actualizacion de descriptores de puesto, la implementacion de un plan de
capacitacion basado en competencias y la elaboracion de manuales organizacionales que

contribuyan al desarrollo del talento humano y al incremento de la productividad organizacional.

6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Actualizar los descriptores de puesto para asegurar la alineacion entre funciones,

responsabilidades y competencias requeridas.

2. Disefiar un plan de capacitacion orientado al fortalecimiento de competencias

técnicas y conductuales.

3. Elaborar manuales organizacionales que permitan estandarizar procesos y facilitar

la gestion del conocimiento.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION
La propuesta consiste en implementar un sistema estructurado de gestion por competencias
que permita desarrollar y fortalecer las capacidades del talento humano mediante tres estrategias

fundamentales:

La primera estrategia consiste en la actualizacion de los descriptores de puestos de CI
SOLUTION, con el proposito de definir de manera clara las funciones, responsabilidades,
requisitos, competencias e indicadores de desempefio de cada puesto. Esta accion permitira
fortalecer la estructura organizacional, mejorar la distribucion de tareas y establecer expectativas
claras para los colaboradores, facilitando ademés los procesos de reclutamiento, seleccion,

evaluacion del desempeiio y desarrollo del talento humano.

La segunda estrategia corresponde a la implementacion de un Plan de Capacitacion basado
en competencias, disefiado a partir de las necesidades identificadas mediante la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion (DNC). Este plan contempla actividades formativas orientadas al
fortalecimiento de competencias clave como liderazgo, comunicacion efectiva, innovacion, trabajo

en equipo, toma de decisiones y orientacion al cliente, contribuyendo al cierre de brechas de
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desempefio y al desarrollo profesional de los colaboradores.

La tercera estrategia consiste en la elaboracion de manuales de gestion del talento humano

que permitan documentar y estandarizar los principales procesos relacionados con la

administracioén del talento humano. Estos manuales serviran como herramientas de consulta y

referencia para garantizar la correcta ejecucion de las actividades organizacionales, promover la

uniformidad en los procedimientos, facilitar la induccion de nuevos colaboradores y fortalecer la

gestion del desempefio y aprendizaje dentro de la empresa.

6.4.2 DESARROLLO

6.4.2.1 ESTRATEGIA 1: ACTUALIZACION DE DESCRIPTORES DE
PUESTOS

1.

Revisar la estructura organizacional actual y los puestos existentes dentro de la

empresa.

Analizar las funciones y responsabilidades desempefiadas por cada

colaborador.

Identificar las competencias cardinales y especificas requeridas para cada

puesto.

Actualizar los requisitos académicos, experiencia y conocimientos técnicos de

cada cargo.
Definir indicadores de desempefio asociados a las responsabilidades del puesto.

Actualizar los descriptores de puestos para Gerente General, Gerente
Administrativo, Consultor de Negocios de RRHH, Lider de Servicios,

Especialista de Talento Humano y Mercadeo.
Validar los documentos con la Gerencia General y responsables de cada area.

Socializar los descriptores con los colaboradores para asegurar su comprension

y aplicacion.

6.4.2.2 ESTRATEGIA 2: PLAN ANUAL DE CAPACITACION BASADO EN
COMPETENCIAS

1.

Analizar los resultados obtenidos en la Deteccidon de Necesidades de

Capacitacion (DNC).
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2. Identificar las brechas de competencias existentes en cada puesto.

3. Priorizar las competencias que requieren fortalecimiento de acuerdo con los

objetivos estratégicos de la empresa.

4. Disenar el Plan Anual de Capacitacion incluyendo temas, metodologia,

responsables y cronograma.

5. Programar capacitaciones orientadas al desarrollo de competencias.

6. Ejecutar las actividades de formacion segun el cronograma establecido.
6.4.2.3 ESTRATEGIA 3: ELABORACION DE MANUALES DE GESTION
DEL TALENTO HUMANO

1. Identificar los procesos de gestion humana que requieren documentacion

formal.

2. Recopilar informacién sobre procedimientos y practicas actualmente utilizadas

en la organizacion.

3. Disenar la estructura de cada manual de acuerdo con las necesidades de la

empresa.

4. FElaborar el Manual de Descriptores de Puestos.

5. Elaborar el Manual de Capacitacion.

6. Revisar y validar los manuales con la Gerencia General.

7. Socializar los documentos con todos los colaboradores.

8. Establecer un proceso de actualizacion periddica para garantizar su vigencia.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

e Indicador 1. Puestos con descriptor actualizado: Este permitira medir el nivel de

cumplimiento en la actualizacion y formalizacién de los descriptores de puestos

establecidos en la propuesta. La informacion sera recopilada mediante una lista de

verificacion documental y registros de aprobacion de los descriptores por parte de la

Gerencia General. La medicion se realizara una vez al finalizar la implementacion de la

estrategia y posteriormente de forma anual para verificar su actualizacion. Se establece
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como meta Optima el 100% de los puestos definidos en el alcance de la propuesta. El limite
minimo de aceptacion serd del 90%, mientras que cualquier resultado inferior requerira

acciones correctivas y actualizacion de los documentos pendientes.

Indicador 2: Personal capacitado. Este medira el porcentaje de colaboradores que
participan en las actividades del Plan Anual de Capacitacion. La informaciéon serad
recolectada mediante listas de asistencia, registros de participacion y reportes de
capacitacion emitidos por el area responsable. La medicion se realizara trimestralmente y
al cierre de cada afio. La meta establecida es capacitar al 100% del personal contemplado
en el plan. El limite minimo aceptable serd del 85% de participacion, mientras que
resultados inferiores evidenciaran incumplimiento en la ejecucion del programa de

capacitacion.

Indicador 3. Satisfaccion de los participantes: Este indicador permitira conocer la
percepcion de los colaboradores respecto a la calidad, utilidad y aplicabilidad de las
capacitaciones recibidas. La informacion sera recopilada mediante encuestas de
satisfaccion aplicadas al finalizar cada actividad formativa, utilizando una escala de
valoracion de 1 a 5 puntos. La medicion se realizara después de cada capacitacion y se
consolidard trimestralmente. La meta serd alcanzar una satisfaccion igual o superior al
90%. El limite minimo aceptable sera del 80%; resultados inferiores indicaran la necesidad

de mejorar contenidos, metodologia o facilitadores.
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Tabla 6. Cronograma de Implementacion

CI SOLUTION

ACTIVIDAD

SEMANAS
RESPONSABLE

]
E]O Analisis y Actualizacion de Descriptores de Puestos Diana Avila y Sohany Mejia

L,?\J Elaboracion del Plan de Capacitacion Diana Avila y Sohany Mejia

1
Deteccion de Necesidades de Capacitacion Diana Avila y Sohany Mejia -

E Elaboracion de manuales Diana Avila y Sohany Mejia -

f@® Socializacion de la implementacion Diana Avila y Sohany Mejia -

O Ejecucion de la propuesta Diana Avila y Sohany Mejia -

1 I Seguimiento Diana Avila y Sohany Mejia -

SIMBOLOGIA - DURACION

Fuente: Elaboracion propia (2026)

El cronograma de implementacion fue estructurado para ejecutarse en un periodo de cinco

s€manas:

Durante la primera semana se desarrollaran las actividades de andlisis y
actualizacion de los descriptores de puestos, la deteccion de necesidades de
capacitacion y la elaboracion del plan de capacitacion, ya que estas constituyen la

base para fortalecer la gestion por competencias.

En la segunda semana se elaborardn los manuales y documentos de apoyo

necesarios para la implementacion de la propuesta.

La tercera semana estara destinada a la socializaciéon de la propuesta con los

colaboradores, con el fin de garantizar su comprension y apropiacion.
En la cuarta semana se llevaré a cabo la ejecucion de las acciones propuestas.

Finalmente, en la quinta semana se realizara el seguimiento y evaluacion de los
resultados obtenidos, permitiendo verificar el cumplimiento de los objetivos

planteados y realizar los ajustes necesarios.
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6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Tabla 7. Resumen de Presupuesto de la Propuesta

O | @ omie | 8 cone L e

Disefio y Procesos estandarizados que

actualizacién 85.23 L 2 556.90 Elaboracion : actualizacion de Equipo de Recursos faciitan ks geetides por competerniclas
manuales, y formatos necesarios. Humanos e e SRVt
documental ¥
,z Capacitacién del Desarrollo de jormadas de capacitacién Facilitador / Colaboradores mas competentes y
* » L 5,216.61 para fortalecer las competencias del motivados, con mejor desemnpefio y
personal ’ Consultor de RRHH
personal mayor productividad
Presentacién " Material claro y atractivo que
Hepos 3 L 85.23 L 255.69 Elaboracion de material audiovisual y TEspecml:sLa de facilta ln Comprention ¥ apropiacicn
igita presentaciones. alento Humano de la propuesta,
E decuado que favorece
I I lista del i iy h
Bo Luger 2 L 150000 L 3,00000 Acridepacopuaddemmoto  Epecalsadel o ol cpuitn
e - SRR activa de los colaboradores.
) " Refrigerios para los participantes durante Equipo de Recursos Mejorn la motivacién, integracién y
Convivio 180. . P a5 "
E 9 L 80.00 L 1,620 00 las jornadas de capacitacién Enirih compromiso de los colaboradores
durante la capacitacion
& Honorarios o reconocimiento por el Facil Transferencia efectiva de
. acilitadores
& Facilitadores 2 L 170.46 L 340.92  tempo invertido.en la faciitacin: de desiandos conocimientos y desarrollo de
capacitaciones. competencias clave.
Fondo destinado para cubrir gastos : Permite dar continuidad al proyecto
< : specialista de
@ Contingencias - - L 2,500.00 imprevistos que puedan surgir durante la T-El pe!c HS ante imprevistos, evitando retrasos
ejecucion del proyecto. b sl en la implementacion.

L 15,490.1

Fuente: Elaboracion propia (2026)

La propuesta requiere una inversion total de L 15,490.12. El 34% del presupuesto esta
destinado a la capacitacion del personal, seguida del disefo y actualizacion documental con un
17%. El presupuesto restante cubre logistica, facilitadores y contingencias necesarias para
garantizar una implementacion efectiva. Esta inversion permitira fortalecer las competencias del

talento humano y mejorar la productividad organizacional.

La aplicabilidad de la propuesta impactard en el fortalecimiento de la gestion por
competencias mediante la actualizacion de descriptores de puestos, la capacitacion del talento
humano y la estandarizacion de procesos internos. Como resultado, se espera una mejora en el
desempefio laboral, una reduccion de errores operativos y un incremento en la productividad

organizacional, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos estratégicos de CI Solution.

La inversion propuesta es técnicamente y econdémicamente viable, ya que estéd orientada al
desarrollo del talento humano, considerado uno de los principales activos de la organizacion. Los
beneficios esperados superan los costos de implementacion al generar mayor eficiencia operativa,
optimizacion de recursos, mejora en la toma de decisiones y fortalecimiento del desempefio

organizacional.

74



6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 8. Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta

Capitulo I Capitulo V Capitulo VI

Titulo de oy Objetivos . Nombre de la Objetivos
. Objetivo General , Conclusiones
Investigacion Especificos

Propuesta Propuesta

1. Los resultados obtenidos
evidencian que existe una

.. . Disefiar una
relacion significativa entre la
- . propuesta de
gestion por competencias y la fortalecimiento
productividad organizacional en de la estidn por
CI SOLUTION. Los gestion p
colaboradores perciben que competencias en
. CI SOLUTION
aspectos como la claridad de mediante la
1. Diagnosticar la|  funciones, el desarrollo de Propuesta o
.y . ., . 2 . R L. actualizacion de
Gestion por  |Analizar la gestion| situacion actual | competencias y la capacitacion estrategica descriptores de
Competencias y | por competencias | de la gestion por contribuyen directamente al para el uer; to. I
Productividad |y surelacion con | competencias en | cumplimiento de objetivosy  |fortalecimiento im riemen’taci()n
Organizacional | la productividad | CI SOLUTION resultados organizacionales, de la gestion dg un plan de
para el organizacional | en relacién con favoreciendo un mejor por ca acﬁacién
Fortalecimiento | como base para el | las funciones de desempeilo individual y competencias bre’lsa do en
y Capacitacion | fortalecimiento y los puestos, colectivo. Ademas, La y su relacion .
.., ~ . N . . competencias y
del Talento capacitacion del desempefio  |investigacion permitid identificar con la .
., .. la elaboracion
Humano: CI |talento humano en laboral y que, aunque la organizacion | productividad de manuales
Solution, 2026 |CI Solution, 2026.| desarrollo del cuenta con personal de CI oreanizacionales
talento humano. | comprometido y orientado al | SOLUTION. & .
. que contribuyan
logro de resultados, existen
. . al desarrollo del
oportunidades de mejora
. ., talento humano
relacionadas con la formalizacion .
S y al incremento
de los procesos de gestion de la
humana. Entre ellas destacan la ..
N . productividad
actualizacion de descriptores de L
S organizacional.
puestos y la definicion clara de

competencias laborales.

2. Se determiné que las
2. Identificar las | competencias desempefian un

competencias papel fundamental en el
requeridas en los| cumplimiento eficiente de las
puestos de funciones laborales. Los

trabajo y su | colaboradores consideran que el
relacion con el desarrollo de conocimientos,
cumplimiento de [habilidades y actitudes adecuadas

funciones y la contribuye al logro de metas
productividad organizacionales y al
organizacional. fortalecimiento de la

productividad empresarial.
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3. Los resultados muestran que
. las capacitaciones recibidas han
3. Analizar la o
. contribuido al desarrollo de
relacion entre los

habilidades y conocimientos
procesos de . -
o necesarios para el desempefio
capacitacion y .
.. laboral; sin embargo, se
fortalecimiento . e .
. identifico la necesidad de
de competencias

~ | estructurar y formalizar un Plan
en el desempefio .,
. Anual de Capacitacion basado en
y productividad : .
de los competencias que garantice la
continuidad de los procesos de
colaboradores o
aprendizaje y desarrollo del
talento humano.

4. La aplicacion de los
instrumentos de investigacion
permiti6 identificar
4. Proponer . .
. . oportunidades de mejora en
lineamientos para . .
competencias relacionadas con
un modelo de |,. L, .
o liderazgo, comunicacion efectiva,
fortalecimiento y| . ., . .
o innovacion, trabajo en equipo,
capacitacion del

talento humano orient.aci.o',n al cliente,
orientado a la negoclacion y tqma de
gestion por de.cmor}e,:s. A51m1§m0, se
competencias y la evidencio la necesidad de
S fortalecer los procesos de
productividad

L evaluacion, retroalimentacion y

organizacional. - ~
seguimiento del desempefio para

asegurar una gestion mas efectiva

del talento humano.

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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ANEXOS

ANEXO 1 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

@ unitec. @ unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del "*m"'(‘“e‘v""""’ ﬁ!‘q SCO Cu\hé

Puesto Laboral: 3\ { - 7 i
Empresa o Institucion: _,____QL_%.O&)EQQ ] —

|E§2m principal de la Empresa o Institucion; i 7

Cindad: S . €. B, Departamento: _( E;_Eg—bh 23 Mes: 04 Aho: 2026
Estimado Sefor(a):

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente desearnos solicitar su apoyo,

dndq que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Tra jo de Tesis
preyio a oblener nuestro titulo de maestria en X \(a \C

de  Qusongs

Hemos seleccionado como tema

; . , por lo que
estariamos muy agradecidos de contar con el apoyo de la empresa que usted representa para
poder desarrollar nuestra investigacion. En partjcular, dicha sogci s¢ circunscribe a

peticipnar que se nos aujorice a realizar;
ts\won Cs
> T

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Atentamente,
Finma, nombee y apellidos ! Fama, noesbre ¥ apelhidos
No.dcamn:,}&jjﬁg?&, No.decuenu:ll"SﬂQé |

Por este medio,

{empeesa ) mstitacion),
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones o del uso de informacion de la empresa en
el proyecto de investigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.

VoBa.

Coereo electrénico de Dwecton Gerente



ANEXO 2 ALFA DE CRONBACH

Items
1 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 1 2 4 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4
2z 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 4 4 3 4 4 5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3
Varianza| 09 | 0.00] 022| 022 067) 022| 022] 07| 089 0.22| 0.22| 0.00] 0.22] 156) 089| 022] 022 022) 022] 022| 07| 289| 280| 267] 289] 289] 0.22) 0.22] 156] 022 022) 067] 022] 022] 0.22| 0.22| 0.22] 089] 06| 067
Sumatoria de Varianza|28 87
Varianza de la suma de los items (624 67 K ZSZ
aloss o = ]_ :
K-l 57
T

ANEXO 3 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS (ENCUESTA)

Personas y Productividad en CI
SOLUTION

Instrucciones: Esta encuesta tiene como propdsito analizar la relacidn entre la gestidn por
competencias y la productividad organizacional en Cl SOLUTION. Los resultados serdn
utilizados con fines académicos como parte del Trabajo Final de Graduacion del
Postgrado en Direccion Estratégica de Personas.

La informacion recopilada se mantendra en estricta confidencialidad. Se solicita
responder con sinceridad cada uno de los enunciados. Por favor, indigue su nivel da
acuerdo en cada pregunta utifizando la siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Wi de ecuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

|. Datos Demograficos

Edad *

Tu respuesta

Género *

() Masculino

() Femenino

81



Puesto de Trabajo *

Tu respuesta

Grado Académico *

Tu respuesta

Antigledad de trabajo *

{) Menos de & meses
() De6&mesesaiafio
() De1a3afios
{) De3aSafios

() Mas de 5 afios

I. Variable: Productividad Organizacional

La productividad organizacional se entiende como la capacidad de una empresa para
alcanzar resultados y cumplir objetivos mediante el aprovechamiento de los recursos
dizponibles, orientdndose al incremento de la produccion o prestacion de servicios.

1. Se definen ¥ me comunican las metas para el desempefio de mis funciones de *
forma clara y coherente.

O O @] O O
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2. Miz metas asignadas son alcanzables. *

1 2 k| 4 ]

o O Q O O

3. Los procedimientos de trabajo estan claramente definidos. *

1 2 k| 4 ]

O O @) O O

4. Los procesos de trabajo facilitan la ejecucidn eficiente de mis tareas. *

1 2 k| 4 ]

O O O O O

5. Los recursos disponibles (materiales, equipos, tecnologias) son suficientes
para cumplir con mis funciones.

1 2 k| 4 ]

O O @) O O

6. Utilizo de manera adecuada los recursos asignados a mi trabajo. *

-
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7. Organiro adecuadamenta mi tiernpo para cumplic con mis responsabilidades
laborales.

8. La carga de trabajo asignada es adecuada para cumplir eficientemente con
mis funciones.

9. Me siento motivadola) para cumplir con mis funciones. *

1 2 3 4 5

O O O O O

10. Recibo apoyo por parte de la empresa para mejorar mi rendimiento laboral. *

1 2 k| 4 &

O O O O O

11. La empresa recanoce el buen desempeno de los colaboradores. *

-

-

LN
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12. La empresa cuenta con herramientas v metodologia para realizar
evaluaciones.

O O @) O O

14. Tengo conocimiento de los criterios utilizados para evaluar mi desempefio. *

1 2 k| 4 ]

O O O O O

15. Los criterios que se utilizan para evaluar el desempenio son claros y justos, *

1 2 k| 4 ]

O O O O O

16. La retroalimentacion que recibo contribuye a mejorar mi desempeno laboral. *
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17. Considers gue mi rendimiento laboral es alto. *

O O O O O

18. Mi desempeno contribuye al logro de los objetivas organizacionales *

19. Mi trabajo aporta valor a la arganizacian *

o] O O O O

20. La empresa promueve acciones orientadas a mejorar la productividad laboral. *

1 2 3 4 5

o O O O O

Il. Variable: Gestidn por Competencias

La Gestidn por Competencias se define como un proceso estratégico onentado a
identificar, fortalecer y aplicar las competencias necesarias en los colaboradores, con el
propasito de alinear sus capacidades con los objetivos de la organizacidn y favorecer un
desampefio mas aficaz.

86



1. La empresa comunica claramente sus objetivos organizacionales al personal. *

3. Las responsabilidades que desempefio estdn alineadas con lo establecidoen  *
mi descriptor de puesto.

4. Tengo conocimiento de los indicadores de desempefo asociados a mi "
descriptor de puestos.
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&

5. El descriptor de puesto contribuye a evitar la duplicidad de tareas dentra del  *
drea de trabajo.

1 2 k| 4 &

O o O O O

6. El descriptor de puesto permite comprender la relacidn de mi puesto con atras *
dreas de la organizacion.

1 2 3 4 5

O o] O O O

7. La empresa identifica y desarrolla las competencias de los colaboradoras *

1 2 k| 4 &

O o @ O O

8. La empresa promueve el desamollo de competencias. *

1 2 3 4 5

O o] O O O

9. Existe claridad sobre las competencias requeridas para mi puesto. *

[N
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10. Se identifica las necesidades de capacitacion del personal *

1 2 k| 4 ]

O O @] O O

11. Existe un plan de capacitacién definido dentro de la empresa. *

1 2 k| 4 ]

O O @ O O

12. He recibido capacitacidn para mejorar mis habilidades laborales, *

1 2 k| 4 ]

O O @) O O

13. Considera gue las capacitaciones recibidas estan alineadas con las
necesidades de mi puesto.

1 2 k| 4 ]

O O O O O

14. Las capacitaciones recibidas son Utiles para el desempefio de mi trabajo. *
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15. Las capacitaciones recibidas contribuyen a mejorar mi productividad. *

1 2 3 4 5

O O O O O

16. Tengo oportunidades de aprendizaje continuo dentro de la empresa, *

1 2 | 4 ]

O O O O O

17. La empresa contribuye al erecimiento profesional de los colaboradores. *

1 2 3 4 5

o o O O O

18. Recibo retroalimentacidn mensual como seguimiento al curmplimiento de las *
funciones de mi puesto.

1 2 K| 4 ]

o O O O O

19. Se da seguimiento al cumplimiento de metas segln las funciones de mi *
puesta.

(N
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20. La empresa promueve mi participacion en la mejora de procesos. *

¢Desea agregar algin comentario o sugerencia relacionada con la productividad *
y gestidn por competencias en la empresa? Asimismo, ;Ha identificado
oportunidades de mejora y qué recomendaciones propondria para fortalecerlas?

Tu respuesta

Muchas gracias por completar esta encuesta
Su opinién es muy valiosa y contribuird significativamente al andlisis de este

estudio. Apreciamos el tiempo que ha dedicado.

Enviat Borrar formulario

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google

Este contenido na ha sido creade m aprobado par Google. - Contactar con ol grogietario del farmudaria - Tarminos
ded Sesvicia - Palitica de Prvacidad

¢ Parece sospechoso este formulano? Informe

Google Formularios

91



ANEXO 4 DESCRIPTOR DE PUESTO DE UN ESPECIALISTA DE TALENTO
HUMANO

+ ‘ DESCRIPTOR DEPUESTO |k\:lv- di--r.m&ucm|
Solution
‘ Preparado por: Aura Izquierdo Consultor CI SOLUTION | 01-0ct-24 |
Nomibre del ocupante actual del puesto: | Dizna Gisell AvilaFarrera Nivel:
1. Informaclén General
Nombre de |a posichén: [ Espacialista en Talento Humano | Senvicos
Horarlo Entrada: [ 0300 | torarosalids: | 17.00 ]

Posicion del Jefe Inmediate: [ uderde Recutamiento y Uder desenvides | Ublcacisn fisica de la peslcién:

IL Milshén princlpal y acthvidades de |2 poslclin

Wilskén General del Puesto: Ejecumar bos procesos del drea de senvion cumpliends los sstindares y nempos estsblendos de enraga |
Especificar la< princlpales de |2 posicl6n resultados yeualitative Sé utlliza parala medicién de bones o varlables |
Callficackén (100
Funclones Princlpales A m( )
b Evaluacién de Indicadores Claves de la Posicién
Incrementar la basede datos con 30 B
nueves candidatos por plazay nuevas o o
fuentes de recutamiento, asagurando que 028
22 inscriban ala pdgina de Tl SOLUTION
Cemrar desde apnmeratema los o2
recutamizntos y disminur los tiempos, 2500 e
evttando cubrr garantias. Refidando an el
Reporte de Redlutamiento 0.2
saguimiento semanal cientas y candidatos, 1000 005
reflejados en Reportede Radutamients.
Elaboracén de ESTUGIOS SO0I0SCONOMICES, &
| cumpiiendo en nempo y forma, 4 dias 2000 &
mismo de entrega. Reflejado mediants
reporte
aplicacién de prustas yentregs de nforme
pslcolégicn en tlampo sagin o sollcitaso 2000
por & clients, 2 dlas méximo d¢ antrega
Satisfaccidn del diente interno y externo C1 1000
|SOLUTION
[Total Puntuacuaclén en Porcentale 100.00
T Idas con otros roles
Proveedores/Cllentes Intemos
edic
Res ponsablldad Reportes al, e
Cuidarta imagen institucional Individusl Feports de Publicacionss y Métricas| Semanal
Publicar contenido de manera cportuna y estratégica Indtvidual Feporte de Publicacions y Mitricas| Semanal
[poye 2 otras dress en logistica de aventos Dlenteintarno Feportedz Gecucin Por Incidenda
Cooroinar con provesdorss extarnos de disgho o impranta dematerides. Clameeqerne | Inventanioycontrol de dismibucién mensual
[manElo DE PERSONAL |
Cantidad de personal a cargo, bien sea d reporte directa y/a reporte funcional e 1
lslones con Decisiones o acciones frecuentes del tular oelp o d llo desus funnciones. (Asume 3 Gela dacision)
Coordinac n con provesdares para Impresién y entrega de materies
Propusstade mejoras en redes sociales y comunicacién digital
Eecunién detarea adminktramvas propias del dres demercaden.
|Area de Oportunldad: Stusciones frecuentes al: i o titular del ! llo desks funclones
‘Confirmacién d 13 informacién brindada por os candidatcs
PERFIL DEL PUESTO
esperadn
Pasante Unhersitari | x Ucenciatura |
Nivel Académico Licencitura | X Peicoiogla | X
Masstria | |
Conoclmientos especiicos Atencién 2l cliente: Preferiblamentz en Procescs de Rechutamiento y Evaluaciones Psicoldgicas
ahes No
dlomes Inges Preferiblements Nivel Intermedio
Tipo d | Preferlble Otros
Office y harramiantas enlina | X
Vahiculo [Ucenaa Ivana) |
[V-RIESGOSEN EL TRABAID
Describe los ] nfrenta & ocupants ol cargo / de Segundad Industrial
N
Equipo de Sezurldad en Area de Planta y Producclén
Equlpo de Segurkdad I indlspensable I Rlesgo Amblental
WA | [
[V Eval uaclén de Y para el puests
Competenclas Cardinales e
R | 3 | [ [ o | E
L. Orientaodn 2l Chente: | | X [ |
2. Innovacién ¥ Creatidad | | [ X |
Grado
Competenclas Especificas = 5 = 5 =
1. Comunicacién Efectiva X
B Compromiso X
3 Resolucién de Problamas. X
|Areas de Capacltaclén / yCompetencl puesto:
[a1encién 2l chente Intaigencia y Estabilidad emocional
Planificacén y Drganizackin Uso de herramientas virtuzles
Iiarketing y Mane)o de Redes Sooaes para la blsqueds o= candidatos
1. Autorlzaclones
(@ solution
Gerente General Flrma Jefe Inmediato Firma del col aborador
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