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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tuvo como finalidad mejorar los procesos en la empresa,
permitiendo responder a las necesidades de la misma. La metodologia utilizada fue la aplicacion
de una entrevista establecida al gerente y un modelo de cuestionario dirigido a los
colaboradores, permitiendo obtener datos confiables que facilitaron un aspecto claro de la
situacion actual de la empresa. En base a lo anterior se comprobd que se necesita contar un
modelo de gestion, debido a que existe duplicidad de funciones y no se ha establecido las
competencias para cada puesto de trabajo afectando todo esto al adecuado control en los
procesos del departamento de talento humano de la empresa. La propuesta contiene un sistema
de gestion por competencias que contribuira al cumplimiento de cada uno de los objetivos, a
través de un adecuado manejo de las actividades y actitudes del area de talento humano,
actualizando los procesos administrativos y favoreciendo el clima organizacional. Finalmente se
concluye que el proyecto de estudio constituye elementos basicos de la gestion del talento de
acuerdo con las actividades y los procedimientos a seguir, por lo que se recomienda que el
presente estudio sea implementado para mejorar el proceso y lograr las metas marcadas por la

empresa.

Palabras clave:<GESTION DE TALENTO HUMANO>, <COMPETENCIAS>,
<DESEMPENO LABORAL>, <ISUBSISTEMAS DE GESTION>, <CLIMA
ORGANIZACIONAL>

0656-DBRA-UTP-2022
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SUMARY

The present study was aimed to improve the processes in the company, allowing it to
respondto its needs. The methodology used was the application of an established
interview to
themanagerandaquestionnairemodeladdressedtothecollaborators,allowingreliabledatato
beobtained that facilitated a clear aspect of the current situation of the company. Based
on theforegoing, it was found that a management model is needed, due to the fact that
there isduplicationoffunctionsandthe competenciesforeachjob positionhave
notbeenestablished,allofwhichaffectstheadequatecontrolintheprocessesofthehumantale

ntdepartmentofthecompany. The proposal contains a competency management system
that will contribute to
thefulfillmentofeachoftheobjectives,throughpropermanagementoftheactivitiesandattitu

desofthehumantalentarea,updatingtheadministrativeprocessesandfavoringtheorganizati

onalclimate. Finally, it is concluded that the study project constitutes basic elements of
talentmanagement according to the activities and procedures to follow, so it is
recommended thatthis study be implemented to improve the process and achieve the

goals established by thecompany.

Keywords:<MANAGEMENTOFHUMANTALENT><COMPETENCIES>,<WORK
PERFORMANCE>,<ISUBSYSTEMSOFMANAGEMENT>,<ORGANIZATIONAL
CLIMATE>

Ing. Luis Fernando Barriga Fray
C.1.: 0603010612
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INTRODUCCION

En el Ecuador, las organizaciones productivas se han visto involucradas en el cambio
tecnologico, y las exigencias competitivas en cuanto a la calidad en los procesos operativos,
regulados bajo normas estandarizadas de calidad por lo tanto el rol que cumple el departamento
de Recurso Humanos, sea fundamental en alcanzar un nivel de certificacién de calidad, que le

permita a la empresa ser competitiva en condiciones de desarrollo.

El talento humano dentro de las empresas debe ser permanentemente monitoreado en base a la
gestion para lograr que estén actualizados con los lineamientos y politicas que cambian

constantemente.

Antecedentes de investigacion

Una vez revisado los diferentes trabajos investigativos relacionado con el tema de estudio se

cita lo siguiente:

Tema: “Modelo de gestion del talento humano para Agrotime S.A. de la ciudad de Babahoyo y
el desempeiio laboral”.
Autor:Lara Lara Lisseth Evelin

Ano: 2018

Objetivo:Disefiar un modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar el desempefio
laboral en Agrotime S.A. de la ciudad de Babahoyo (pag. 5), concluyendo: El Modelo de Gestion
de Talento Humano constituye una “herramienta de gran efecto para las aspiraciones de una
empresa, sea grande o pequefia, ya que por medio de ella se puede formalizar el recurso mas

valioso de una organizacion: las personas que trabajan en ella”, (Lara, 2018, pag. 69).

En este sentido, se puede entender que el modelo de gestion del talento permite la seleccion y
planificacion de contenidos recomendados en funcion de las capacidades, habilidades y
comportamiento personal de cada colaborador de la empresa Agua Chimborazo, Para que la
empresa sea mas competitiva, a través de una adecuada seleccion y contando con el personal
adecuado en cada campo, de esta forma se pueden obtener mayores ingresos laborales,

reduciendo tiempos y costos.



Tema: Modelo de gestion del talento humano para elevar el desempeifio laboral en el restaurante
“PikoRiko” del Canton Pillaro Provincia de Tungurahua.
Autor: Pujos Iza Maria José

Ano: 2019

Objetivo: “Plantear un modelo de gestion del talento humano para elevar el desempeifio laboral
del restaurante “PikoRiko” (pag. 4), que concluye: A través de los procedimientos del modelo de
gestion del talento humano, “se lograra gestionar adecuadamente las etapas para mejorar el
desempefio laboral, promover la realizacion de los procesos de restauracion, atender las
necesidades identificadas y evitar pérdidas de tiempo y recursos llegando asi a obtener una

mejora continua”,(Pujos, 2019, pag. 50).

En nuestro pais, el enfoque del desempefio laboral esta en el area de talento de la empresa, por
lo que gracias a la ayuda de la organizacién de produccion y de las personas que laboran
correctamente en ella, es necesario gestionar cuidadosamente el talento humano para promover

el bienestar y desarrollo de la empresa.

Tema: Gestion del talento humano por competencias para optimizar el desempefio laboral en la
hosteria andaluza del canton Guano provincia de Chimborazo.
Autor: Geovanna Jacqueline Yanza Moreno

Ano: 2018

Objetivo: Diseflar un modelo de gestion del talento humano por competencias con el fin de
optimizar el desempefio laboral de la hosteria Andaluza del Cantén Guano provincia de
Chimborazo (pag. 60), en el que concluye: “Con la fundamentacion teodrica de las variables, se
pudo determinar conceptos y definiciones que ayudaron a expandir mi conocimiento y asi poder
definir clara concepcion sobre la gestion del talento humano por competencias y desempefio

laboral™, (Yanza, 2018, pag. 56).

En Ecuador, la gestion del talento humano refuerza el papel de los asesores corporativos en la
toma de decisiones. Hoy en dia, la evolucion del papel estratégico de la gestion humana es un

mecanismo que promueve la competencia y la transformacion cultural de las empresas.



Tema de articulo cientifico: Gestion del talento humano en organizaciones educativas
Autor: Majad Rondon y Musa Ammar
Afio: 2016

En el articulo cientifico se cita: Se debe “conocer la Gestion del Talento Humano para el
Fortalecimiento del Trabajo Corporativo en las escuelas estadales del municipio San Cristobal

del estado Tachira” (Rondén & Ammar, 2016, pag. 3).

Se concluy6 que “El proceso administrativo de insertar el componente humano, de acuerdo con
las habilidades individuales y los objetivos organizativos, no se administra de manera adecuada,

lo que justifica el disefio de un modelo de gestion de talento humano”, (Rondén & Ammar(2016, pag.
28).

La gestion del talento humano se centra en los valores de las creencias y la sociedad, lo que es
importante para evaluar a las organizaciones y asi visualizar los cambios en el desarrollo de la
gestion del talento humano y revisar la viabilidad del procedimiento administrativo con respecto

a las habilidades de los trabajadores.

Planteamiento del problema

En un mundo la competitividad en un grupo de trabajadores dentro de las empresas debido al
cambio tecnologico, surge la necesidad de obtener la maxima eficiencia y eficacia en la
administracion de los recursos humanos, la globalizacion provoco que las distancias se
acortaran, que los procesos se simplifiquen de tal manera que se optimicen los recursos y

procesos.

En el ambito a nivel internacional la administracion de talento humano cada dia enfrenta nuevos
retos a causa de la creciente diversidad de la fuerza de trabajo y la globalizacion de la economia

mediante los cambiantes del entorno legal.

En el Ecuador, las organizaciones productivas se han visto involucradas en el cambio
tecnologico, y las exigencias competitivas en cuanto a la calidad en los procesos operativos,
regulados bajo normas estandarizadas de calidad por lo tanto el rol que cumple el departamento
de Recurso Humanos, sea fundamental en alcanzar un nivel de certificacion de calidad, que le

permita a la empresa ser competitiva en condiciones de desarrollo.



El talento humano dentro de las empresas debe ser permanentemente monitoreado en base a la
gestion para lograr que estén actualizados con los lineamientos y politicas que cambian

constantemente.

La empresa Agua Chimborazo una de las sucursales de la a Industria de Alimentos e Insumos
Falconi .A.F., cuenta con distintos departamentos para el funcionamiento de la misma, como es
el departamento de recursos humanos que mantiene un ambiente altamente competitivo y
exigente, en donde sus colaboradores tienen el rol principal, en el anhelo de cumplir sus
expectativas planteadas a corto y largo plazo, se plantea incrementar las ventas mediante la
participacion del cliente, con pardmetros de crecimiento anual, con este propdsito nos
enfocamos en la investigacion a la administracion del recurso humano considerando que esta
empresa mantiene una filosofia corporativa que todos sus colaboradores no estdn empoderados,
la contratacion del personal se ejecuta sin el proceso legal, existe duplicidad de funciones, no
aplican una evaluacién del desempeio de cada colaborador por ende existe inconformidad entre
los compaiieros de trabajo y no aplica un plan de mejoramiento continuo de la calidad de los
procesos considerando que actualmente no tiene definido parametros de control de desempefio

de sus colaboradores, no describe las competencias determinadas para cada puesto de trabajo.

El proposito de la investigacion esta orientado a determinar las competencias respectivas para
cada puesto de trabajo en la empresa en base a indicadores de desempefio, que permitieron
evaluar las actividades operativas de los colaboradores, bajo un ambiente de trabajo agradable,
de tal forma que le permitié desarrollar sus actividades en forma eficiente y productiva,
orientados a cumplir con la filosofia corporativa de la empresa en base al desarrollo
institucional, encargado de seleccionar, motivar, capacitar continuamente al personal que
permitan alcanzar los estandares de calidad de los procesos administrativos y productivos, que

beneficie el incrementar del porcentaje de participacion en el mercado.

Es por ello que el presente estudio responde a la siguiente pregunta:

(De qué manera el modelo de gestion de talento humano por competencias mejorara el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa agua Chimborazo?

Justificacion

La empresa Agua Chimborazo es institucion privada que brinda el servicio de entrega de agua a
los diferentes domicilios y locales comerciales abasteciendo el agua a toda la poblacion

Chimboracense y satisfaciendo la necesidad a sus clientes, por la cual es necesario que los
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colaboradores estén ubicados de acuerdo a sus conocimientos, habilidades, preparacion y perfil

profesional.

Es importante que los colaborares sean ubicados de acuerdo a su perfil profesional ya que les
permitira desenvolverse en sus puestos de trabajo de manera eficaz y eficientes, aprovechando
su capacidad al maximo. Ademas, el talento humano es la parte fundamental de la empresa, ya
que aporta conocimientos, aptitudes y habilidades en el campo laboral para el cumplimiento de

los objetivos y metas de la empresa.

Es por ello que la presente investigacion ayudara plantear, organizar, ejecutar y controlar el
adecuado tratamiento del personal de acuerdo a sus funciones de los colaboradores, por la cual
surge la necesidad realizar un modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio
laboral de la empresa Agua Chimborazo y de esta manera afrontar problemas y retos que se

presenten a futuros.

Objetivos

General
e Disenar un modelo de gestion de talento humano por competencias para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo con el
propodsito de acatar los cambios del entorno y el cumplimiento de los objetivos
institucionales.
Especificos
e Fundamentar el marco tedrico referencial que sirva de referencia para la construccion de
la propuesta.
o Realizar el diagnostico situacional de la empresa Agua Chimborazo, mediante el
analisis macro y micro ambiental.
e Determinar el direccionamiento de un modelo de gestion de talento humano por

competencias para mejorar el desempefio de los colaboradores



CAPITULO1

1. MARCO TEORICO

1.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano en las organizaciones se centra en la idea de que el éxito de la
compaiiia depende en gran parte del talento y las habilidades de sus empleados. A esto el autor
Chiavenato (2011)cita que: “La Gestion de Talento Humano es un enfoque de gestion estratégico,
cuyo objetivo es obtener el valor agregado maximo para una empresa a través de una serie de
conocimientos, habilidades y resultados necesarios, lograndoasi ser mas competitivo en el

entorno actual y futuro”(Chiavenato I, pag. 98).

La gestion del talento humano (GTH) ha sido definida por James Perry como el proceso de
sujetar la situacion del recurso humano con los objetivos estratégicos organizacionales, con el

fin de perfeccionar el desempefio de los colaboradores,(Sanabria Pulido, 2015).

Segun el analisis presentado por ambos autores se llega a la conclusion de que el talento se
refiere a una serie de conocimientos y conductas de los humanos y grupos de trabajo de una
empresa, incluidas sus habilidades, creencias, motivaciones y expectativas de la organizacion, el

trabajo y la sociedad.

La gestion de recursos humanos de la empresa ha ido cambiando y desarrollandose, cada dia las
empresas empiezan a comprender el impacto positivo de contar con un equipo humano
calificado y comprometido con las metas organizacionales. Por ello, la coordinadora de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas Catalina Silva comento que la gestion del
talento es una integracion de un conjunto de procesos organizacionales orientados a; gestionar,

desarrollar, motivar y retener a los empleados.

Hoy en dia, las organizaciones son conscientes de la importancia de los reclutadores no solo en
base al potencial, sino también en base a la experiencia con el fin de brindar una capacitacion
adecuada y planes de implementacion para abordar sus habilidades Desempefio y desarrollo

asuntos.

1.1.1. Importancia de la gestion de talento humano



La gestion organizativa debe incorporar politicas y practicas de recursos humanos con un alto
nivel de compromiso que promueva la creacion y el desarrollo de capital humano
adecuadamente calificado, motivado y proactivo (Vallejo Espinoza, 2017). La gestion de recursos

humanos es un espacio muy sensible al conocimientoabsoluto en la organizacion.

1.1.2.  Modelo de gestion del talento humano por competencias

Ruiz (2015) manifiesta que todo modelo de gestion por competencias es un modelo de gestion a
través del cual se puede evaluar la competencia especifica de cada puesto y se pueden
considerar otras competencias requeridas para el crecimiento personal y profesional de los

empleados. Las ventajas de utilizar este modelo son:

o Los empleados son conscientes de su responsabilidad compartida en el desarrollo de
habilidades.

o Establecer métodos de evaluacion mensurables que se puedan seguir de cerca.

o Colocacion adecuada del personal en puestos y tareas que puedan contratarse por

completo y desempefiarse mejor.
o Definir perfiles de trabajo de acuerdo a las expectativas y necesidades de la empresa.

o Mayor productividad.

o Mejorar la empleabilidad de los empleados.

o Mejorar los métodos de seleccion de personal.
o Incrementar la motivacion de los empleados.
o Ayuda a reducir la rotacion de personal.

En este sentido, al proponer un modelo de gestion se tiende a transformar la gestion de personal
en una relacion entre personas, donde la induccién es un proceso continuo de adaptacion, y con
base en consideraciones organizacionales, la evaluacion del desempefio se convierte en una
oportunidad para el desarrollo Principios y metas, los planes son elaborados de acuerdo con las
preferencias y talentos de todos, y se otorgan premios por habilidades, conocimientos y
productividad. En otras palabras, la formacion se parecera mas a la educacion. Las pautas seran
reemplazadas gradualmente por las pautas y el manual se convertird en una guia de trabajo. De

esta forma, se gestionaran los seres humanos en lugar de los recursos.

1.1.3.  Subsistemas del modelo de gestion de talento humano por competencias

La practica efectiva del talento incluye la aplicacion correcta del subsistema de talento de
acuerdo con las necesidades de la organizacion para lograr los objetivos planificados, de modo

que la relacion de gestion de trabajo de gerencia sea "captar y sujetar”. Los subsistemas son



varias partes del procedimiento general de talento humano, estan interrelacionados, estan
compuestos de politicas, normas y procedimientos y trabajan junto con el capital humano para

lograr objetivos comerciales.

Evaluacion
m ol m >
desempefio

Grafico 1- 1: Subsistemas del modelo de gestion de talento humano por competencias

Fuente: Chiavenato (2011)
Elaborado por:Saigua C; Sandra, C, (2021)

1.1.4. Funciones del departamento de recursos humanos

La gestion de recursos humanos debe cumplir con multiples funciones. Aunque estas funciones

varian de una organizacion a otra, enfatizamos lo siguiente:

1.1.4.1. Reclutamiento

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos etapas de un mismo proceso: la obtencion de
los recursos humanos necesarios en la empresa. Es funcion del reclutamiento atraer personas
que puedan ser potenciales trabajadores de la organizacion y, por otra parte, la seleccion de
personal se encarga de escoger, entre estos candidatos reclutados, aquellos que cumplan los
requisitos establecidos y se observe en ellos mayores posibilidades de adaptarse al cargo

ofrecido y desarrollarlo, de acuerdo con los objetivos de la empresa, (Diaz, 2019).

Para que el reclutamiento sea real, la tecnologia utilizada debe atraer una cantidad suficiente de
candidatos para especificar correctamente el proceso de seleccion de esa maneta elegir quién es

el participante que busca la empresa, (Diaz, 2019).

Las caracteristicas del reclutamiento son:

. Es un sistema de informacion porque puede difundir indagacion sobre los puestos de
trabajo.
. Debe proporcionar un nimero suficiente de candidatos calificados para que se cubra una

vacante con el fin de certificar que se realizo la decision correcta y asi llegar a obtener
resultados eficientes.
° El realce de la empresa es un factor clave, ya que afectara si los candidatos a la aplicacion

del empleo estan dispuestos a laborar para la misma.



o La partida de contratacion dependera del perfil de cada espacio de la organizacion y

requisitos de los candidatos, (Diaz, 2019).

En definitiva, el objetivo basico del reclutamiento es suministrar la materia prima para

posteriormente, en la seleccidn, escoger a los candidatos mas adecuados.

1.1.4.2. Seleccion de personal

Este ciclo implica una serie de procedimientos que aumentan complejidad a la decision de
acordar y consumen cierto tiempo. Estos procedimientos se aplican para resolver que
demandantes deben ser contratados. El proceso comienza en el momento en que una persona
solicita y finaliza el empleo cuando se establece la decision para definir a uno de los

candidatos,(Ferro, 2020).

“La seleccion es la eleccion, entre los candidatos reclutados, los mas adecuados para ocupar las
publicaciones de un puesto”, Diaz(2019, pag. 96). Las técnicas de eleccion mas comunes son
pruebas psicologicas, examenes profesionales, centros de evaluacion, grafologia, la contratacion

de un assessment center y entrevistas de seleccion, (Diaz M. , 2019).

1.1.4.3. Evaluacion del desemperio

Se aplican pruebas y exdmenes profesionales porque son técnicas de seleccion en las que
algunos candidatos pasaran a través de una serie de ejercicios profesionales y competiran entre
si para seleccionar a la persona con la puntuacion mas. “Su objetivo es calcular el grado de

preparaciones adquiridas por medio del estudio y/o de la experiencia profesional”’(Diaz M. , 2019,

pag. 110).

Las pruebas y los examenes profesionales deben desempefiar con los requisitos que permitan

cubrir los fines de estimacion del solicitante por lo que deberian ser:

o Objetivo: Su evaluacion debe ser unica, independientemente de quién lo realice.
o Nuevos: No conocido por el examinador para evitar la preparacion.
o Increible; El disefio y el enfoque de sus elementos deben cuidarse en su homogeneidad,

contenido y cuantificacion posible,(Diaz M. , 2019, pag. 110).

Se pueden enumerar del siguiente modo:

o Examenes Orales: use preguntas y respuestas verbales.

o Examenes escritos: por lo general, son el suplemento oral.



o Examenes practicos: su objetivo es verificar el conocimiento y la experiencia que el

candidato tiene en una actividad especifica,(Diaz M. , 2019, pag. 110).

1.1.4.4. Desemperio laboral

El ejercicio del trabajo se puede definir como la actuacion de los empleados para conseguir los
objetivos de la asociacion. “Excelente desempefio profesional es la ventaja mas importante de

una organizacion.” (Toala, 2017, pag. 48).

Por lo tanto, esto tiene mucho en relacion con el comportamiento de los trabajadores, los
resultados logrados y la motivacion, cuando existe mayor motivacion, mas probable es que
aparezca trabajo, por lo que es necesario que la produccion esté optimizada para lograr este
objetivo. Los trabajadores analizan cual es su empleo o actividad especifica, las instrucciones
que deben seguirse, por lo tanto, esto tiene mucho en relacion con el comportamiento de los
trabajadores, los resultados logrados y la motivacion, por lo que la produccion debe ser

optimizada para lograr este objetivo.

1.1.4.5. Liderazgo empresarial

“El liderazgo empresarial esta dirigido a la orientacion del lider de la empresa, el poder de ¢l o

ella, sus inversiones y beneficios”(Harry Reeder, 2020, pag. 20).

El liderazgo empresarial se entiende como un proceso o habilidad en la que la compaiia puede
afectar a otros para lograr sus objetivos. La representacion es extender el potencial de los
obreros para indemnizar las insuficiencias de la compaiia. En este sentido, el lider es
comprometidoa mejorar el entusiasmo de los honorarios y establecer un ambiente magnifico

para un mejor progreso laboral, (Rodriguez E. M., 2019).

1.1.4.6. Clima organizacional

El entorno de trabajo transmite este sentimiento a los habitantes de la organizacion, la forma en
que interactuan con los clientes, como se desarrollan las relaciones interpersonales dentro de la

empresa (como tratar con los proveedores.), entre otros., (Rojas Lopez, 2017).

En si “El clima organizacional representa el entorno interno, expresa la influencia del medio
ambiente de los individuos en la organizacién”, Rojas (2017, pag. 277). Si hay una relacion de
interés, apoyo, motivacion y cooperacion entre las personas dentro de la empresa, alcanzara

aumentar las necesidades personales y la honorable, el clima organizacional es bajo o
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desfavorable, se asume que el ambiente organizacional alto o bueno es insatisfecho, existe

también indiferencia y frustracion del individuo.

Lo importante de la comparacién es considerar que el clima organizacional se alimenta a través
de dos condiciones ambientales, el clima interno a la organizacion, es decir, la accién de los
empleados, las estrategias de estimulacién financiera y no financiera, los honorarios y los
salarios de vacaciones, giros personales, cesantias, decision social, politica local y nacional,

relaciones con otras organizaciones entre otras, (Rodriguez, 2018).

Por lo tanto, el clima organizacional se puede usar como una herramienta para sensibilizar a las
personas que conforman la organizacion y luego los sensibilizan a las condiciones de operacion,

para lograr cambios que mejoren el clima de cooperacion e integracion organizativa.

1.1.4.7.Comportamiento humano

El comportamiento humano es una serie de actuaciones que tienen los humanos y dependen
absolutamente de todo el entorno en el que viven. El comportamiento humano determina la
relacion laboral establecida en la organizacion, ayuda a comprender la correlacion profesional
entre si, permitiendo en las personas comprender el impacto de la concordancia laboral en el

personal.

Es importante experimentar la actuaciéon de los trabajadores y examinar que su trabajo es una
parte primordial de las metas funcionales de la organizacion. Una excelente
agrupacionempresarial otorga los beneficios de resolver los problemas internos, lo cual es de
gran importancia para el uso de los recursos humanos, sobre todo si se valora completamente el

trabajo desarrollado, que sin duda originarael entorno humano de la empresa,(Sitio Web

Definiciones, 2019).
1.2. Gestion por competencias

Las competencias son aquellas habilidades, capacidades y conocimientos que una persona tiene
para cumplir eficientemente determinada tarea., ademds permiten establecer caracteristicas que
capacitan a alguien en un determinado campo. No solo incluyen aptitudes tedricas, sino también
definen el pensamiento, el caracter, los valores y el buen manejo de las situaciones
problematicas, (Anénimo, 2015). Las competencias laborales son los conocimientos, habilidades,
experiencias y actitudes que poseen los colaboradores y que intervienen en su desempefio dentro
de la organizacion. Estos son inherentes a las personas y pueden ser evaluados y desarrollados

con el fin de optimizar el rendimiento del trabajador y la empresa.
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La gestion por competencias es un modelo de management que permite que todos los
colaboradores de una organizacion trabajen en conjunto para conseguir los objetivos de la
empresa. Esta gestion estratégica busca integrar de manera organica a todos los equipos dentro
de la compaiia, para alcanzar los resultados esperados de acuerdo a la visién y mision de la
empresa. Un requisito clave para que este tipo de gestion brinde los resultados deseados es que

todos participen en el proceso, (Rodriguez, 2018).

Basicamente, se trata de desarrollar y aprovechar las competencias de los empleados para
conseguir que tanto el talento como la organizacion se desarrollen y crezcan. Por ello, la gestion
por competencias ejerce su influencia en cada momento de la experiencia del empleado dentro

de la organizacion, entre ellos:

. Seleccion.

o Formacion y desarrollo.

o Evaluacion del desempefio.
o Planificacion de carrera.

La gestion del talento para las habilidades promueve el desarrollo de todas estas habilidades
necesarias para lograr los objetivos de la empresa. Pero para llegar alli, la determinacion de
estas competencias debe comenzar primero. En este sentido, la tarea de los gerentes es
establecer un marco de competencia, o un conjunto de habilidades fundamentales para cada

funcién dentro de la organizacion.

Esto permite la creacion de un modelo de potencia que actia como una guia para ver al
empleado, que esta previsto por su posicion y sus acciones dentro de la empresa. Al mismo
tiempo, ayudan a lograr sus objetivos de rendimiento mas faciles, que eventualmente conducen
a la productividad de la organizacion aumenta. Es importante decir que estas habilidades basicas
que los gerentes de la compafia definen claramente la cultura de la sociedad y también subrayan

lo que los distingue de sus competidores, (Rodriguez, 2018).

En lineas generales, estas competencias se suelen agrupar de la siguiente manera:

o Saber. Se trata del conjunto de conocimientos tanto técnicos, como de gestion.
o Saber hacer. Son las habilidades o destrezas que nacen de la experiencia y del
aprendizaje y que pueden ser aplicadas para resolver los problemas que se presenten.

o Ser. En este caso hablamos de los comportamientos, actitudes, personalidad y valores.
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Querer hacer. Se trata de la motivacion de las personas para realizar las tareas que

demanda su puesto.

1.2.1. Importancia de la gestion por competencias.

Implantar un sistema por competencias debe hacerse a través de un diagnéstico del area de

Recursos Humanos de la empresa, el disefio del modelo teniendo en cuenta las necesidades

especificas y el desarrollo del mismo (Diario El Comercio, 2018). Ademas de la organizacion de la

estructura corporativa en areas y elementos afines, la implementacion de un sistema de

competencias ayuda a:

Mejora la gestion de los cambios internos:Al establecer parametros de seleccion y
organizacion, los cambios relacionados con el personal se gestionan mas eficazmente. Sin
un modelo por competencias, la probabilidad de cometer fallos aumenta de manera
considerable. Esto puede suponer, por ejemplo, que a mediano o largo plazo salgan a flote

inconvenientes con la delegacion de responsabilidades, (Riquelme, 2018).

Facilita la evaluacién continua del personal:Las competencias valoran directamente a los
integrantes de las organizaciones. Sus resultados son mucho mas palpables, pues las areas

estan mas enfocadas a las tareas especificas. No hay dispersion de criterios, (Riquelme, 2018).

Desarrolla el liderazgo de capacitacion:Cuando se agrupa a una serie de personas en
torno a una serie de funciones o responsabilidades, la empresa debe acompanarlos en dicho
proceso. Los lideres de seccion o departamento asumen un rol mas activo que con otros
modelos de organizacion empresarial. La idea es capacitar a los colaboradores hasta que

alcancen niveles altos de cualificacion, (Riquelme, 2018).

Optimiza el modelo de retribucion interno:Pero la eficacia no sélo se hace evidente en el
plano organizacional. También en aspectos como el econdmico. El modelo por
competencias permite que cada uno de los trabajadores sea derivado a puestos de su
competencia y formacion, con lo cual su retribucion salarial puede tasarse con parametros
mas ecuanimes y equitativos. Es una buena herramienta para evitar el recurrente problema

de la brecha salarial entre unos departamentos y otros, (Riquelme, 2018).

Mejora el nivel de satisfaccion laboral:Si el modelo aboga por enfocarse en las

habilidades de cada integrante y, con base en eso, mejorar su remuneracion, esta claro que
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el nivel de satisfaccion de los trabajadores hacia la empresa aumentard. Se sentirdn comodos

dentro del clima laboral y aumentaran su productividad y desempefio, (Riquelme, 2018).

1.2.2.  Objetivos de un sistema por competencias.

Lo que se pretende con este sistema de administracion de los RR. HH puede resumirse mas alla

de un excelente servicio laboral:

. Permitir que los empleados aprendan sobre sus mejores habilidades.
o Alinee la estrategia RR.HH con la de la organizacion.

o Incluir como sus colegas completan sus habilidades.

o Evaluar el rendimiento del trabajador de lo que se define el modelo.
o Adapte a las personas a las posiciones mas apropiadas para ellos.

o Fomentar la excelencia profesional.

Detras de todas las estrategias comerciales es siempre la misma idea: lograr los objetivos
globales de la compaifiia.La implementacion de modelos de gestion a través de la capacidad no
es una excepcion. Por ejemplo, si uno de los objetivos de la empresa es incrementar el bienestar
y la nobleza del cliente, entonces la capacidad perfecta de la persona responsable del servicio al

cliente debe ser la comunicacion, las habilidades sociales o la empatia, pagina (Web Gestion.Org,
2017).

1.2.3.  Fases de la gestion por competencias.

Cuando una empresa se enfrenta al reto de definir su mapa de competencias, se encuentra con
incognitas que debe resolver y que no siempre soluciona de forma apropiada. Los motivos son
multiples: limitaciones organizativas, culturales, de recursos, de tiempo o, simplemente, falta de

criterio, (EcuRed, 2018).

El objetivo del mapa de competencias profesionales es que tenga una utilidad real para:

o El departamento de RRHH, de gestion del talento y de formacion y desarrollo.
o Los managers, que deben evaluar el desempefio y potencial de sus colaboradores.
o Los propios profesionales, que contaran con criterios objetivos para saber la distancia

entre su nivel competencial actual y el exigible a corto, medio y largo plazo.
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En base a lo anterior se propone cinco fases en las que se pueden encontrar las empresas: desde
la mas basica, en la que todavia no se tienen definidas las competencias profesionales, hasta la
mas recomendable, en la que la empresa ha definido sus competencias corporativas, las ha
diseccionado en niveles y comportamientos y ha conseguido personalizar y adaptar cada

competencia a los diferentes puestos (EcuRed, 2018).

Grafico 2-1: Fases de la Gestion por Competencias

Fuente: (EcuRed, 2018).
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Fase 1- Sin definicion de competencias
Esta primera fase es tipica de pequefias pymes, startups, empresas con departamentos de RRHH

orientados a las relaciones laborales, etc.

Fase 2 - Competencias corporativas
En la segunda fase, las empresas tienen claras las competencias corporativas, que acostumbran a

ser entre 4 y 8. En este sentido, no suelen (ni deben) faltar competencias relacionadas con:

. La cultura y valores corporativos (honestidad, diversidad, etc.)
. El cliente (orientacion al cliente, excelencia, etc.)

o El propio trabajo (excelencia, innovacion, etc.)

. El equipo (cooperacion, (auto) liderazgo, etc.)

. El negocio (vision estratégica, innovacion, etc.)

. Otras
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Fase 3 - Competencias por roles/puestos

Una vez definidas las competencias corporativas genéricas de la compaiiia, el siguiente paso
es asociarlas a los diferentes puestos y roles de la empresa. Esta etapa exige una correcta
definicion de puestos que no siempre existe. En esta fase se tiene claro que la definicion y
exigencia, por ejemplo, a nivel de orientacion al cliente, es distinta para un puesto comercial
que, para uno administrativo, con independencia de que ambos profesionales deban contar con

esta competencia.

Fase 4 - Competencias por niveles

Bien con una definicidon genérica, o por puestos de las competencias corporativas, el siguiente
paso en la evolucion del mapa de competencias es determinar diferentes niveles competenciales
por competencia profesional y/o por puesto. Normalmente los niveles van desde tres (alto-
medio-bajo), hasta seis (nulo, bajo, medio, alto, muy alto y excelente) o diez (de 0 a 10). Esta
fase permite categorizar y comparar el nivel exigible en cada puesto con el nivel real del

profesional.

Fase S Competencias por comportamientos

Finalmente, el ultimo escalon en la definicion de un mapa de competencias es aquel en el que
las empresas describen una serie de comportamientos observables asociados a cada
competencia. Esta fase permite observar los comportamientos de éxito, incluso, a personas no

expertas en RRHH.

1.2.3.1. Tipo de competencias

Es necesario definir los dos tipos de capacidades incluidos en los perfiles profesionales, como
son: las competencias genéricas y las competencias determinadas, ambas con finalidad

educativa.

1.2.3.2. Competencias genéricas

Hoy en dia, la competencia genérica se ha transformado en una eleccion en el desarrollo de
educacion y alineacion en ciencias de la salud, este procedimiento tiene como objetivo
promover un proceso de alineacion de mayor eficacia sin perder las insuficiencias del trabajo

social, profesional y académico (Rojo, 2016).

“Las habilidades genéricas de un profesional se basan en las capacidades de recursos

personales, como la destreza, el entendimiento y las actitudes, que también incorporan recursos
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ambientales, con proporcion a un buen desempefio”, Riquelme(2018, pag. 2). Utilizan el sentido
comun para efectuarconductas y destrezasprofesionales que utilizanlas ciencias aplicadas. Para
conseguir estos objetivos, es ineludible la persistencia entre el procedimiento curricular, el
desarrollo natural y el trabajo efectivo del profesional a nivel local, nacional e incluso

internacional, (Diario El Comercio, 2018).

Estas destrezas satisfacen la diversion de la ética y los valores, y parte de la diversion se basa en
el desarrollo profesional, que se considera un recurso de graduacion, un adverbio para establecer
todos los recursos basicos y que puede facultar a varias sociedades a tener sellos caracteristicos

propios.

Los ejemplos basicos de la competencia general son generalmente trabajo en equipo,

comunicacion y capacitacion continua.

La Universidad de Usto(2016) cita que: Las habilidades generales contribuyen al desarrollo de
habilidades, técnicas, talentos y valores requeridos por los profesionales destacados en el mundo
de hoy. La habilidad general es horizontalmente, aplicable a una variedad de caracteristicas y

perfiles profesionales.

. Pensamiento ordenado

o Pensamiento integral

. Pensamiento critico

. Diversidad e interculturalidad
. Sentido moralista

o Trabajo en equipo

o Resolucion de problemas

. Toma de decisiones

o Utilizacion de las TIC
o Orientacion al aprendizaje

o Informacion oral y escrita

1.2.3.3. Competencias especificas

Las competencias especificas son técnicas especializadas para realizar labores especificas
propios de una profesion o disciplina que se emplean en determinado argumento laboral, tal

seria el caso de la relacion con pacientes o la elaboracion de estados financieros, (Diario El

Comercio, 2018, pag. 2).

17



Por otro lado, los requerimientos profesionales: A través del incremento de las competencias
especificas, los graduados en Relaciones Internacionales y Derecho por la UD son competentes
de emplear sus conocimientos en entornos complejos cada vez mas internacionales,(Universidad

de Usto, 2016).

o Corresponder las caracteristicas organicas del mundo global actual con el avance de los
eventos y procesos historicos.
o Establecer cuales son las capacidades de las empresas u organismos internacionales frente

a los retos y dificultades claves de la compaiiia internacional.

o Implantar el sentido de las normas y contextoslegales.

o Representar acuerdos, contratos y otros argumentos juridicos.

o Informar posibles problemas y corregir los existentes.

o Cuestionar juridicamente de forma particular y creativa de acuerdo a los requerimientos
de la norma.

o Utilizar las técnicasprimordiales de indagacion y las guias de los dosmétodosen elexamen

de los problemasdifundidosrealmente y de las preferencias de la corporacion
internacional.
o Descifrar en un argumento cada vez mas internacional y con una progresivacategoria de

las tecnologias de la investigacioneinformacion, (Universidad de Usto, 2016).
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Grafico 3-1:Clasificacion de Competencias
Fuente: (Rojo, 2016, pag. 173)
CAPITULO I

2.  MARCO METODOLOGICO

2.1.

2.1.1. Investigacion mixta

El actual estudio trabajara con un enfoque mixto el cual refleja la combinacionde métodos

cuantitativos y cualitativos en un solo estudio para obtener informacion que nos permita

Enfoque de investigacion

resolver el problema planteado en la investigacion, (Moscoso, 2017, pag. 4).

Es decir que en esta investigacion se utilizara el enfoque cuantitativo y cualitativo, ya que se
manejara con datos numéricos como datos descriptivos para descubrir detalles que ayudara

explicar el comportamiento de las variables de la indagacion.
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2.1.1.1. Investigacion cuantitativa

En este tipo de investigacionse gestionan los datos numéricos y estadisticos de la encuesta para
controlar la hipotesis, reflejando en tablas estadisticas, en las que se resaltan los resultados de

blsqueda.

Este tipo de investigacion estd "enfocado en las teorias de prueba que describen las variables
(indagacion narrativa), que evalta las relaciones entre las variables (indagacion de correlacion)

y determina la causa y el efecto de las interacciones de las variables”,(Grove, 2016, pag. 19).

Este método de investigacion plantea una declaracion de hipotesis, que tiene como objetivo
controlar y mostrar en funcion del marco teodrico descrito anteriormente, porque el uso de este
método ayudard a experimentar que la investigacion es cientifica y cumple las normas

requeridas por el mismo.

2.1.1.2. Investigacion cualitativa

Para el presente estudio se aplicara una investigacion cualitativa porque es un método que relata
y demuestra los datos derivados e interpretados por entrevistas, examenes y grabaciones durante
el analisis.

Guerrero (2016), cita: “La investigacion cualitativa se centra en la comprension y los fendmenos
profundos, analizandolos desde el punto de vista de los participantes en su entorno y en relacion

con los aspectos que los rodean”(pag. 1).

Esta investigacion utiliza una variedad de materiales para recopilar informaciéon como las
entrevistas, imagenes, observaciones, historias de vida, en los que se detallan los
procedimientos y los contextos problematicos, asi como los significados en la vida de los

participantes.

2.2. Nivel de investigacion

2.2.1. Investigacion exploratoria

La investigacion exploratoria tiene por objeto familiarizarse con el tema de estudio y
seleccionar, adecuar o perfeccionar los recursos y los procedimientos disponibles para una
investigacion posterior. “El primordial objetivo de la investigacion exploratoria es especificar

aumentar o ampliar el conocimiento del tema de estudio”, (De la Ballina, 2016, pag. 69).
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En muchos casos, este es el primer método analitico realista de la situacion, nos permite
comprender las caracteristicas del mercado, los consumidores, sus motivos y comportamientos.

Las caracteristicas de la investigacion exploratoria son las siguientes:

e Son procesos mas flexibles que los utilizados en la busqueda

e Las muestras manejadas en investigacion exploratoria son pequefias, lo que admite
que no son reveladoras en métodos estadisticos.

e FEl analisis de fundamentos que aprueba un esquema exploratorio es de tipo

cualitativo, (Garcia, 2016, pag. 68).

2.2.2. Investigacion descriptiva

Dentro de una investigacion describir es indicar cientificamente las partes constitutivas de un
problema esto requiere que el investigador sea conocedor del tema para poder focalizar lo que
realmente desea estudiar. “Es una investigacion de segundo grado, ideal cuyo objetivo principal
es extraer datos e informaciones sobre los tipos de propiedades, aspectos o espacios,
sistematizacion de los objetivos, personas e instituciones, o de los métodos naturales o

sociales”, (Naupas, 2019, pag. 134).

Por lo tanto, la investigacion descriptiva admitira cotejar y especificar fenomenos, elementos y
estructuras que pudieran ser consideradas solitarias, detallando de manera sistematica y amonica
por medio del empleo de encuestas que se ejecutara a todo el personal que labora centralmente

en el area de Recursos Humanos de la empresa.

2.3. Diseiio de investigacion

Una vez definido el problema y ejecutado la investigacion de campo, se iniciara la verificacion
de la hipotesisdisefiada anteriormente mediante el estimador estadistico CHI-CUADRADO, el
mismo que permite implantar la epistola de los valores observados y esperados, permitiendo la
asimilacion total del grupo de frecuencias a partir de la hipotesis que se quiere confirmar y con
el proposito de evidenciar si los valores de la frecuencia obtenida son claros.
Formula:

Z U —f@1* _ .,

f(e)

Modelo matematico:

Ho=Hipotesis Nula
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Ha=Hipotesis Alternativa

X% _ Chi-cuadrado

F (0) = Frecuencias Observadas
F (e)= Frecuencias Esperadas
GI= Grados de Libertad
F=Filas

C= Columnas

2.4. Tipo de estudio

2.4.1.  Bibliogrdfica

3

Segun Tancara(2017), Menciona “se aplica una serie de métodos y técnicas para investigar,
procesar y almacenar la informacion contenida en los documentos y la presentacion sistematica,
coherente y suficientemente argumentada de la nueva informacién en un documento cientifico

en segunda instancia.” (pag. 3).

Para la aplicacion de este tipo de investigacion documental debe buscar informacion sobre
libros, revistas, enciclopedias y todo lo que necesita para apoyar la investigacion en fuentes
confiables porque: "La investigacion bibliografica-documental se centra en las fuentes escritas

y, en gran medida, como una compilacion y naturaleza interpretativa.”,(Serrano, 2020, pag. 42).

Como en toda investigacion, el proposito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos
dentro del presente estudio. Bajo esa perspectiva, es un andlisis e indagacion sistematica, critica

y un aporte significativo de conocimientos relacionado al area de estudio.

2.4.2. Campo

Las herramientas de apoyo para este tipo de investigacion son muy abundantes, que incluyen:
Observacion historica, observacion controlada, experimentacion y recoleccion por
cuestionarios, entrevistas y encuestas, entre muchas otras técnicas. “Una investigacion de
campo o estudio de campo es un tipo de investigacion en la que se obtienen o se miden datos de

un evento en particular, en el lugar donde ocurre”, (Cajal, 2020, pag. 1).
Este proceso inicia con la entrada en el campo y finaliza con la clasificacion de los datos

obtenidos. “La investigacion de campo compone el punto céntrico de la investigacion

metodoldgico-cualitativa”, (ACCID, 2017, pag. 5). Este método de investigacion se centraliza en

22



extraer informacion enmarcada dentro del contexto definido en el que se presenta un problema o

hecho a experimentar.

2.5.  Poblacion y muestra

2.5.1. Poblacion

Una investigacion para que pueda ser aprobada se requiere tres partes: el Gerente, trabajadores y
los clientes, para ello se manejara la informacion proporcionada por la empresa Agua
Chimborazo y de la pagina web ecuadorencifras.gob.ec. “Una poblacion radica en establecer la
unidad de estudio, es decir, implantar que va a ser medido en la investigacion; unidades

monetarias, personas, entidades, objetivos, fendmenos, etc.”, (ACCID, 2017, pag. 6).

Tabla 1- 2: Poblacion

Poblacion Cantidad Método
Gerente general 1 Encuesta
Departamento de Talento humano 16 Cuestionario
Clientes (Poblaciéon Riobamba) 193.315 Cuestionario
Total 124.824

Fuente: Empresa Agua Chimborazo / ecuadorencifras.gob.ec.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

2.5.2. Muestra

Podemos indicar entonces que la muestra es unconjunto determinado a estudiar, por lo
tanto,dentro del presente estudio se cuenta con una poblacion total de 124824 personas, es por
esta razon que se procede a realizar en laautomatizacion de la muestra tomando tinicamente la

cantidad de la poblacion de Riobamba (193.315) determinados como clientes.

Formula:
Z?PQN
[} L ——
Z:PQ+Ne?

En donde
Tabla 2 - 2: Tabla de Significado

7= nivel de confiabilidad

P= probabilidad de ocurrencia
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Q= probabilidad de no ocurrencia

N= Poblacion

e= error de muestreo

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Tabla 3- 2: Tabla de Categorias

Categorias Casos
Clientes (Poblacion Riobamba) 193.315
Total 193.315

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Tabla 4 - 2: Calculo de la Muestra

Z nivel de confiabilidad 95% 47,50% 7= 1,96
P probabilidad de ocurrencia 50% 7= 3,8416
Q probabilidad de no ocurrencia 50%

N poblacion 124807

E error de muestreo 5%

N Muestra 383

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Tabla 5- 2: Tabla de apoyo al calculo de la muestra

ZPQN 119864,6428
ZPQ 96%
e2 0,0025
Ne 2 312,0175

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

En base a la informacion obtenida seglin el calculo de la muestra se aplicaria un cuestionario a

383 personas (clientes). Quedando la tabla de poblacion de la siguiente manera:

Tabla 6- 2: Poblacion — Muestra

Poblacion Cantidad Método
Gerente general 1 Encuesta
Departamento de Talento humano 16 Cuestionario
Clientes (Poblacion Riobamba) 383 Cuestionario
Total 400
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Fuente: Empresa Agua Chimborazo / ecuadorencifras.gob.ec.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

2.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

2.6.1. Métodos

El método deduccion-induccion libera el razonamiento y nos ayuda a transformar los hechos
simples de la comunidad en hechos habituales, ayudando asi a instaurar la conducta

metodoldgica solicitada para la evaluacion de proyectos, (Galan, 2016).

2.6.1.1. Meétodo inductivo

La induccion va de lo especifico a lo general. Utilizamos el método inductivo cuando del
examen de los hechos particulares conseguimos proposiciones generales, o sea, es aquél que
instituye un principio general una vez realizado el resumen y razonamiento de hechos y
fenémenos en particular. “El método inductivo, andlogamente al impresionismo, inicia por
tomar de la naturaleza observaciones relevantes antes de elevarse a una concepcion general”,

(Villegas, 2016, pag. 15).

2.6.1.2. Meétodo deductivo

El método deductivo es el que acepta parte de los datos generales como validez para derivar con
argumento ldégico, suposiciones multiples, es decir; partede las verdades previamente
establecidas como principios generales, y luego aplicarlos a casos individuales y, por lo tanto,

controlar la validez.

“El método deductivo es un método cientifico que cree que la conclusion estd implicada en las
instalaciones”, Valenti(2018). Por tanto, obtiene que la conclusion debe seguir la senal: si el

razonamiento deductivo es valido y la sefial es real, entonces la conclusion solo puede ser real.

2.6.2. Técnicas e instrumentos

2.6.2.1. Observacion

La presente investigacion es una habilidad que le permitira recopilar datos y analizarlos mas

tarde, aplicando un campo teérico, estructurado, porque habra una relacion personal con el
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objeto de estudio. “La observacion es la capacidad de alejarse de una cierta experiencia, y
considerar el ancho de todo lo que se despliega ante nosotros, pero sin desbordarse”, (Siegel,

2020).

A través de esta técnica, se puede obtener un conocimiento preliminar, durante el cual se
realizara una visita a la empresa, observando sus instalaciones, atencion a la ciudadania, la
estructura, los documentos y planteando preguntas a las personas dentro de la poblacion a
investigar para obtener una idea general idea de la entidad analizada. “La Técnica de la
Observacion en investigacion involucra observacion metodologia, busqueda, representacion,

examen ydefinicion del comportamiento de las personas”, (Rodriguez, 2020, pag. 8).

Es por ello que se empleara una ficha de observacion para ejecutar el diagnostico situacional de

la empresa Agua Chimborazo, mediante el examen macro y micro ambiental.

2.6.2.2. Cuestionario

El cuestionario es un instrumento de suma importancia porque busca obtener problemas
consistentes, secuenciados y estructurados, respuestas que apoyan la investigacion con el fin de
fundamentar el estudio del tema proyectado. “Un cuestionario es aquel que establece una serie

de preguntas para extraer cierta informacion de un grupo de personas”,(Pagina Web Significados,
2017, pag. 2).

El propodsito de utilizar el cuestionario es obtener, de manera sistematica y correcta, la
informacion de la poblacion estudiada, en relacion a lo que es interesante saberlo, por lo que se
aplicard un cuestionario al Departamento de Talento Humano. (16 personas) y a una poblacion

de 383 clientes (muestra).

2.6.2.3. Encuesta

La encuesta como recopilacion de datos y un proceso de informacion permitira determinar la
gestion del talento humano basado en competencias, para finalmente alcanzar el objetivo que se
ha planteado dentro de este estudio.“La encuesta es una herramienta para coleccionar
informacién cualitativa y/o cuantitativa de una poblacion estadistica. Para ello, se elabora un
cuestionario, cuyos datos logrados sera procesados con metodologias estadisticas”, (Westreicher,

2020, pag. 2).
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El objetivo de la encuesta (entrevista) es lograrextraer informacion, ya sea de tipo personal o no,

por lo cual se utilizara a la maxima autoridad de la empresa es decir al Gerente General.

2.7.  Hipotesis

2.7.1. Hipdtesis general

El modelo de gestion de talento humano por competencias optimizara el cargo laboral de los

colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

2.7.2. Hipdtesis nula

El modelo de gestion de talento humano por competencias NO optimizara el cargo laboral de

los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

2.7.3. Hipotesis alternativa

El modelo de gestion de talento humano por competencias SI optimizara el cargo laboral de los

colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

CAPITULO 111

3.  MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Resultados

Luego de haber realizado el trabajo de campo con los respectivos instrumentos aplicados a la
poblacion de estudio, se detalla los siguientes resultados, en los cuales se describen de forma
tabular y grafica, para posteriormente efectuar un analisis descriptivo es decir el analisis e

interpretacion de los resultados.

3.1.1. Resultados de la aplicacion del cuestionario

3.1.1.1. Entrevista dirigida al gerente
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Empresa “AGUA CHIMBORAZO — Gestion de talento humano por competencias para mejorar

el desempefio laboral.

DISENO DE PERFILES PARA EL GERENTE

1. (La empresa Agua Chimborazo posee una estructura organizacional interna?
Si X
No .........
2. (Usted realiza una clasificacion de puestos de acuerdo al perfil del trabajador?
Si X
No .........
3. (La empresa tiene definido un manual de funciones?
Si ...X... :Si lo posee, pero no sé a realizado la actualizacion correspondiente

debido a que no se cuenta con el personal suficiente para que realice este tipo de

documentacion

4. (La empresa Tiene definida la Mision y la Vision?
Si X
No .........
5. (Conque frecuencia realiza la empresa una planificacion?
Trimestral ...
Semestral X
Anual
6. (Cree usted que estan bien definidos los puestos de trabajo en la organizacion?
Si X
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7 (Los trabajos tienen una secuencia logica y los procesos bien definidos?
Si X
No .........
8. (Cuenta con un proceso de induccidn para el ingreso de los trabajadores?
Si X
No .........
9. (La empresa traza metas dentro de la planificacion organizacional?
Si X
No ..
Aveces ...

10.  ;Cdémo evalua usted el cumplimiento de las metas en la empresa?

Gestion por ventas ...
Gestion del tiempo L
Evaluacion por competencias X
Productividad de servico ...

Calidad del trabajo realizado ...

11.  ;los trabajadores reciben la remuneracion de acuerdo al puesto de trabajo?

Si X
No ...

12.  ;Realiza los pagos puntualmente a los trabajadores?

Si X
No .

13. La empresa cuenta con método de evaluacion del desempetio a los trabajadores
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Si X

(Como evalua usted el desempefio de la empresa?

La empresa se encuentra estancada
Obtener mayor rendimiento

La empresa se esta desarrollando

Mejorar la comunicacion interna de la empresa

Cuando la empresa esta obteniendo resultados claros

(Se encuentra satisfecho con la rentabilidad que genera la empresa?

Si X
No ...

(Todo el producto que la empresa produce se vende?

(Usted se encuentra conforme con los niveles de produccion?

Si X
No ...

(Existe control de inventarios dentro de la empresa?

(Como controla la empresa a los trabajadores al momento de su ingreso?

Reloj biométrico ¢



Hojas de firmas

Mediante tarjetas

Huellas dactilares

20.  ;Cual es el tiempo acordado para realizar un control de ventas?

Diario ...X

Mensual

Trimestral

21. ;Cobmo califica el liderazgo en la empresa? Explique el porqué de la eleccion

Vision de desarrollo empresarial X

Evaluacioén rapida y exacta

Capacitacion

Compromiso de participacion en el empleado

Todas las anteriores

22.  ;Mantiene una buena comunicacion con el personal de la empresa?

Si X
No

23.  (Coémo califica usted a sus proveedores?

Bueno X
Malo

Excelente .........

24. ;La empresa entrega su producto puntualmente?

25.  (El pago a proveedores lo realiza dentro del plazo establecido?

Si X
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No ...

26. ;Qué aspectos considera deberia mejorar la empresa, detalle e indique €l porque

Lo que ocurre es que la empresa que no esta preparada tiene una serie de necesidades previas
que cubrir, mejoras que acometer. Podemos decir que la empresa necesita de un modelo de
gestion de talento humano por competencias para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa agua Chimborazo, antes de innovar, y cuando éste esté en marcha,

entonces se puede introducir estrategias como un elemento de mejora.

3.1.1.2. Cuestionario dirigido a los clientes

Empresa “AGUA CHIMBORAZO-Gestion de talento humano por competencias para mejorar

el desempefio laboral.

1.  ¢Larotacion de empleados afecta el servicio que ofrece la empresa?

Tabla 7-3: Rotacion de empleados

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 125 33%
1 No 258 67%
Total 383 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020
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ESi ENo

Grifico 4- 3: Rotacion de empleados

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

En base a la tabla y grafica presentada el 67% de la poblacion menciona que la rotacion de
empleados afecta el servicio que ofrece la empresa, mientras que el 33% cita que no. Se puede

concluir que la empresa al realizar rotacion de empleados si afecta el servicio que ofrece la

empresa.
2. (Las capacitaciones y sus contenidos son suficientes para mejorar el desempefio en su
funcion?

Tabla 8-3: Capacitaciones — desempefio en su funcion

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 186 49%
2 No 197 51%
Total 383 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020
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ESi ®mNo

Grafico 5- 3: Capacitaciones — desempefio en su funcion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Del 100% de la poblacion encuestada el 51% indica que las capacitaciones y sus contenidos si

son suficientes para mejorar el desempefio en su funcion, mientras que el 49% indican que no.

Es claro evidenciar que las capacitaciones y sus contenidos si son suficientes para mejorar el

desempefio en su funcion debido a que necesitan los empleados capacitarse para entregar un

servicio adecuado a los clientes.

3. (El servicio prestado garantiza la satisfaccion del cliente?

Tabla 9-3: Servicio prestado

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 285 74%
3 No 98 26%
Total 383 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020
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mSi mNo

Grafico 6- 3: Servicio prestado

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

El 74% de la poblaciéon encuestada manifiesta que el servicio prestado si garantiza la
satisfaccion del cliente, mientras que el 26% menciona que no. Segun el analisis presentado se
concluye que el servicio prestado por el personal de la empresa Agua Chimborazo si garantiza

la satisfaccion del cliente.

4, (Las politicas adoptadas por la empresa promueven la productividad?

Tabla 10-3: Politicas adoptadas

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 180 47%
4 No 203 53%
Total 383 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020
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ESi ®mNo

Grafico 7- 3: Politicas adoptadas

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Las politicas adoptadas por la empresa si promueven la productividad, esto lo sefiala el 53% de
la poblacion encuestada, mientras que el 47% indica que no. Se concluye entonces que las
politicas adoptadas por la empresa si promueven la productividad, lo que ha permitido ser mas

confiable todos los productos que distribuye la empresa Agua Chimborazo.

5. (Los empleados reconocen adecuadamente las tareas que desarrollan?

Tabla 11-3: Tareas a desarrollar

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
5 Si 125 33%
No 258 67%
Total 383 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020
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ESi ®mNo

Grafico 8- 3: Tareas a desarrollar

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Andlisis e Interpretacion

Del 100% de la poblacion encuestada el 67% menciona que los empleados si reconocen
adecuadamente las tareas que desarrollan, mientras que un 33% mencionan que no. Se evidencia

entonces que los empleados si reconocen adecuadamente las tareas que desarrollan

3.1.1.3. Cuestionario dirigido a los empleados

Empresa “AGUA CHIMBORAZO - Gestion de talento humano por competencias para mejorar

el desempefio laboral.

DISENO DE PERFILES PARA EL TRABAJADOR

1. (Qué tipo de formacion tiene Ud.?

Tabla 12-3: Formacion de empleados

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
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Primaria 2 14%

1 Secundaria 4 29%
Superior 8 57%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

M Primaria W Secundaria ® Superior

Grafico 9- 3: Formacion de empleados

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Con relacion a la pregunta planteada se aprecia que el 57% alude que el tipo de formacion que
posee es superior, a su vez el 29% cita que es secundaria y finalmente 14% menciona que es

primaria.

Desde la perspectiva de la investigacion, se puede concluir que la mayoria de la poblacion
encuestada afirma que el tipo de formacién que posee es superior. No hay duda de que la
formacion humana esta relacionada con el desarrollo de actitudes, habilidades, valores y

potencial expresivo.

2. (Conoce usted la estructura organizacional de la empresa?

Tabla 13-3: Estructura Organizacional

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 6 37%
2 No 10 63%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)
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mSi mNo

Grafico 10- 3: Estructura Organizacional

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

El tamafio de la muestra fue de 16 personas de los cuales el 63% cita que no conoce la

estructura organizacional de la empresa, mientras que el 37% alude que si lo conoce.

Es clave mencionar que la mayor parte de la poblacion no conoce la estructura organizacional
de la empresa. El flujo de informacion es fundamental para el éxito de una organizacion. El
disefio de la estructura organizativa debe asegurar que el personal y los departamentos que
necesitan coordinar el trabajo establezcan canales de comunicacion en la estructura, todo ello

debe darse a conocer a los empleados.

3. (Sabe usted la Mision y la Vision de la empresa?

Tabla 14-3: Mision y la Vision de la empresa

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 14 87%
3 No 2 13%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
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Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

mSi mNo

Grafico 11- 3: Mision y la Vision de la empresa

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Con relacion a la pregunta planteada se aprecia que el 87% de la poblacion cita que, si conoce la

Mision y la Vision de la empresa, mientras que el 13% alude que no

Se puede deducir en base al porcentaje mayoritario que la poblacion si conoce la Mision y la
Vision de la empresa, es importante citar que la mision y vision es en esencia la declaracion de
principios de la empresa ademas definen la base de la empresa, representan por qué y para qué

existe dicha firma y todas las lineas laborales se trazan en relacion a estas definiciones.

4. (Conoce usted si la empresa cuenta con un manual de funciones?

Tabla 15-3: Manual de funciones

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 4 25%
4 No 12 75%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
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Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Griafico 12- 3: Manual de funciones

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Segun la tabla y grafica planteada anteriormente se hace mencion que el 56% alude que la

empresa no cuenta con un manual de funciones, mientras que el 55% cita que si lo posee.

Se concluye entonces que el mayor porcentaje de poblacién encuestada cita que la empresa no
cuenta con un manual de funciones, es necesario indicar que todo tipo de empresa debe contar
con un manual de funciones para controlar las tareas que debe realizar cada colaborador que la

compone.

5. (Conoce las funciones que debe realizar en su trabajo diario?

Tabla 16-3: Funciones de los colaboradores

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS  PORCENTAJE
Si 9 56%
5 No 7 44%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
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Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Grafico 13- 3: Funciones de los colaboradores

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Andlisis e Interpretacion

De los 400 empleados encuestados el 56% menciona que si conoce las funciones que debe

realizar en su trabajo diario, a si también un 44% indica que no.

Se puede deducir en base al porcentaje mayoritario que los colaboradores si conocen las
funciones que debe realizar en su trabajo diario, las descripciones de cada puesto de trabajo
generalmente describen las habilidades, la capacitacion y la educacion necesarias que requieren

los empleados potenciales.

6. Sabe Ud. ;Cual es su jefe inmediato?

Tabla 17-3: Jefe inmediato

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS  PORCENTAJE
Si 5 31%
6 No 11 69%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
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Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Grafico 14- 3: jefe inmediato

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Del 100% de las empresas encuestadas el 69% menciona que no conoce cudl es su jefe

inmediato, mientras que el 31% cita que si.

Con los datos obtenidos se puede constatar que la poblacion encuestada no conoce cual es su
jefe inmediato, conocer al jefe es fundamental, porque se conocera su comportamiento a lo

largo del dia, incluidas sus emociones, estilos de comunicacion y principales estilos de

liderazgo.
7. (La empresa cuenta con un proceso de induccion para el ingreso de los trabajadores
contratados?

Tabla 18-3: Proceso de induccion

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE

7 Si 2 12%
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No 14 88%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Graficol5- 3: Proceso de induccion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a lo manifestado en el cuestionario planteado el 88% cita que la empresa no cuenta
con un proceso de induccion para el ingreso de los trabajadores contratados, mientras que un

12% cita que si.

Es claro evidenciar en base al estudio realizado que la mayor parte de los encuestados afirman
que la empresa no cuenta con un proceso de induccion para el ingreso de los trabajadores
contratados.La induccién es un proceso vital dentro de la organizacion. Aunque muchos
gerentes no toman esto en consideracion, a través de ellos pueden implementar uno de los
procedimientos que generalmente son ignorados por la mayoria de las personas. Su proposito es
familiarizar a los nuevos empleados con la empresa y sus colegas, la cultura de la empresa, el

personal directivo clave, la historia, las politicas y los manuales dentro de la empresa.

8. (Recibe usted la remuneracion de acuerdo al puesto de trabajo?

Tabla 19-3: Remuneracion

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE

8 Si 5 31%
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No 11 69%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Griafico 16- 3: Remuneracion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

El 69% de la poblacion encuestada afirma que, si recibe la remuneracion de acuerdo al puesto

de trabajo, mientras que un 31% menciona que no.

En base a la informacion analizada la mayor parte afirma que si recibe la remuneracion de
acuerdo al puesto de trabajo, en la actualidad el desarrollo profesional y las compensaciones son
temas relevantes dentro de la administracion del personal en las empresas para ello debe existir
un estudio a profundidad y marcar la remuneracion en base a sus conocimientos y

profesionalismo, y especialmente a su grado de responsabilidad.

9. (Realizan pagos puntualmente a los trabajadores?

Tabla 20-3: Pagos puntuales

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
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Si 9 56%

9 No 7 44%

Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

ESi ENo

Grafico 17- 3: Pagos puntuales

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Andlisis e Interpretacion

En base a la tabla y grafica representadas el 56% de la poblacion encuestada afirman que, si

realizan los pagos oportunamente, mientras que el 44% cita que no.

Es claro evidenciar que la mayoria de encuestados afirman que, si realizan los pagos
oportunamente, debido a que manejan un corte de mes a fecha 26 de cada mes para ser

cancelado antes del 5 de cada mes siguiente.

10. ;Mantiene una buena comunicacion el gerente con el personal?

Tabla 21-3: Buena comunicacion
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ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE

Si 12 75%
10 No 4 25%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

mSi mNo

Grafico 18- 3: Buena comunicacion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Andlisis e Interpretacion

Tomando en cuenta los resultados obtenidos el 75% cita que, si mantiene una buena

comunicacion el gerente con el personal, mientras que el 25% alude que no.

Es por lo anterior que se concluye que el gerente de la empresa si mantiene una buena
comunicacioén, mantener una buena comunicacion dentro de la empresa es una parte importante
del desarrollo de los trabajadores en un buen clima laboral. Como se conoce, trabajar en un

buen entorno laboral incrementa la capacidad del personal en la empresa.

11.  ¢De las siguientes pruebas, cuéles se aplica en el proceso de seleccion del personal?

Tabla 22-3: Proceso de seleccion
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ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Entrevistas de seleccion 4 25%
Test de Personalidad 3 19%
Test psicolégicos 2 12%
11 o
Prueba de habilidades 1 6%
Prueba de conocimientos 6 38%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

M Entrevistas de seleccion ® Test de Personalidad

Prueba de habilidades H Prueba de conocimientos

Grafico 19- 3:Proceso de seleccion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

Del 100% de la poblacion encuestada el 38% cita que la prueba que se aplica en el proceso de
seleccion del personal es de conocimientos, mientras que un 25% cita que es la entrevista y

seleccion, asi también un 19% alude que es la de test de personalidad, por otro lado, un 13%

M Test psicoldgicos

menciona que es el test psicologico, y finalmente un 6% cita que es el de habilidades.

Con los datos obtenidos se puede constar que las pruebas tomadas mas en cuenta al momento de
seleccionar al personal son: Prueba de conocimientos, Entrevistas de seleccion Test de
Personalidad. El proceso de seleccion del personal es fundamental para lograr la integracion de
nuevos elementos en la empresa. Este proceso incluye brindar a los empleados informacion
sobre los valores y antecedentes que requiere la empresa, asi como los campos y puestos

especificos que necesitan, para que puedan realizar las actividades de manera satisfactoria en

beneficio de la empresa.

12.  ;Cuéntas veces, en el transcurso del afio realiza la empresa evaluaciones al personal?

Tabla 23-3: Evaluaciones al personal
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ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE

Ninguna 4 25%

12 1 ves 7 44%
2 veces 5 31%

Total 16 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

B Ninguna ®1Ves M2 Veces

Grafico 20- 3: Evaluaciones al personal

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a lo manifestado en la presente pregunta se puede mencionar que el 44% cita que 1
vez al afo realiza la empresa evaluaciones al personal, mientras que un 31% cita que realizan 2

veces lo realizan, finalmente un 25% cita que ninguna vez lo realizan.

Es claro evidenciar en base al estudio realizado que la mayor parte menciona que 1 vez al afio
realiza la empresa evaluaciones al personal, la evaluacion del desempefio de los empleados es
una parte esencial de una empresa porque ayuda a implementar estrategias y ajustar la
eficiencia. El proceso incluye la mision, vision, cultura organizacional y habilidades laborales

del puesto.

3.1.2. Verificacion de la hipdtesis
3.1.2.1. Preguntas extraidas

Pregunta N°.4: ;Conoce usted si la empresa cuenta con un manual de funciones?
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Tabla 24-3: Verificacion de Hipotesis — p. 4

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 4 25%
4 No 12 75%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Pregunta N°. 5: ;Conoce las funciones que debe realizar en su trabajo diario?

Tabla 25-3: Verificacion de Hipotesis — p. 5

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 9 56%
5 No 7 44%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Pregunta N°. 7: ;LL.a empresa Cuenta con un proceso de induccion para el ingreso de los

trabajadores contratados?

Tabla 26-3: Verificacion de Hipotesis — p. 7

ITEM CATEGORIAS FRECUENCIAS PORCENTAJE
Si 2 12%
7 No 14 88%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

3.1.2.2. Hipotesis

Hipotesis general: El modelo de gestion de talento humano por competencias mejorara el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

3.1.2.3. Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula: El modelo de gestion de talento humano por competencias NO mejorara el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.
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Hipotesis alternativa: El modelo de gestion de talento humano por competencias SI mejorara el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

3.1.3. Calculos - estimador estadistico

3.1.3.1. Modelo matematico

Ho=Hipotesis Nula

Ha =Hipotesis Alternativa
X?= Chi Cuadrado

F(0)= Frecuencias Observadas
F(e)= Frecuencias Esperadas
GI= Grados de Libertad
F=Filas

C= Columnas

3.1.3.2. Margen de error

El margen de error aceptable para la presente investigacion es del 5%.

0=0.05 5%

3.1.3.3. Distribucion muestral

GL= (f-1) (c-1)

En donde:
Gl= (2-1)3-1)
Gl= (1)Q2)
Gl= 2

Seglin la tabla de Grados de libertad y en base al margen de error aceptable del 5% la
Hipotesisnula (Ho) es: 5,991.

3.1.3.4. Calculo matematico

Tabla 27- 3: Frecuencias Observadas

ALTERNATIVAS EMPRESARIOS TOTAL
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PREGUNTA 4 PREGUNTA 5 PREGUNTA7

SI 4 9 2 15
NO 12 7 14 33
TOTAL 16 16 16 48

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Férmula para el célculo de las Frecuencias Esperadas

(Total o marginal de renglon)(Total o0 marginal de columna)

F(e) N
Tabla 28- 3: Frecuencias Esperadas
EMPRESARIOS
ALTERNATIVAS TOTAL
PREGUNTA 2 PREGUNTA 8 PREGUNTA 10

SI 5,0 5,0 5,0 15,0

NO 11,0 11,0 11,0 33,0

48,0

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

Tabla 29- 3:Calculo Chi- Cuadrado

(O -E)2

PREGUNTAS o) E 0-E  (0-Ep — "
(PREGUNTA 4/ Si 4 5,0 -1,00 1,00 0,20
PREGUNTA 4/ No 12 11,0 1,00 1,00 0,09
(PREGUNTA 5/ Si 9 5,0 4,00 16,00 3,20
PREGUNTA 5/ No 7 11,0 4,00 16,00 1,45
(PREGUNTA 7/ Si 2 5,0 -3,00 9,00 1,80
PREGUNTA 7/ No 14 11,0 3,00 9,00 0,82
X2 = 7,56

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2020)

3.1.3.5. Decision

Si la Hipotesis Alternativa (Ha) > la hipétesis nula (Ho) se rechaza la hipotesis nula (HO) y se

acepta la hipotesis alternativa

Entonces:
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7,56 (Ha) > 5,991 (Ho) por lo que se rechaza la Hipdtesis nula (Ho) y se acepta la Hipotesis

alternativa (Ha)

Es decir: El modelo de gestion de talento humano por competenciasSI mejorara el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo.

3.2. Discusion de resultados

Entre las conclusiones mas relevantes alcanzadas mediante la aplicacion de las encuestas, estan

las siguientes:

. La mayor parte de la poblacion no conoce la estructura organizacional de la empresa

o Los colaboradores si conocen las funciones que debe realizar en su trabajo diario

o La mayor parte de la poblacion encuestada no conoce cudl es su jefe inmediato

o La empresa no cuenta con un asunto de induccién para el ingreso de los trabajadores
contratados

o Con los datos obtenidos se puede constar que las pruebas tomadas mas en cuenta al

momento de seleccionar al personal son: Prueba de instrucciones, Entrevistas de
seleccion Test de Personalidad

o La mayor parte menciona que 1 vez al afio realiza la empresa valoraciones al personal

3.3. Marco Propositivo

La gestion de todaempresa esmanejar el talento humano que hay en ella, todo esto se logra
incorporando adecuadamente a los empleados. Todo esto permite dar paso al departamento
administrativo con el ser humano como capital mas importante, a fin de valorar sus

conocimientos, habilidades y destrezas con el fin de lograr un mejor desempefio.
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Por lo tanto, un enfoque basado en competencias origina el conocimiento y la ejecucion de un
alto nivel de habilidades humanas de acuerdo con los requisitos de la empresa que garantiza el
desarrollo y la gestion del potencial de los colaboradores que realizan una o varias actividades

dentro de la misma.

Los modelos de gestion de la competencia estan disefiados de acuerdo con las necesidades y los
requisitos de cada empresa. Un modelo de competencia se considera una herramienta de gestion
que permite desarrollar un trabajo integrado de talentos humanos para un alto rendimiento
indistintamente de los subsistemas de talento humano que se interrelacionen. Por lo tanto,
mantener una gestion de talento humano por competencias mejora la formacion de
conocimientos y experiencia humanos avanzados en consonancia con las necesidades de la
empresa y respalda el seguimiento continuo del valor de los socios que trabajan dentro de la

empresa.

La propuesta e implementacion de un “Modelo de gestion de talento humano por competencias
para mejorar el desempeio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo”
permitira alcanzar todos los objetivos estratégicos a través de
la buena operacion y gestion del personal, actualizando los procesos de gestion  y

priorizando la estructura organizativa.

3.3.1. Objetivos especificos:

1. Determinar la situacion actual de la empresa Agua Chimborazo, identificando las
fortalezas y debilidades, para establecer un sentido de pertenencia y crear

empoderamiento laboral.

2. Establecerestrategias para el departamento de Talento Humano la empresa Agua

Chimborazo,

3. Asignacion de competencias a la empresa Agua Chimborazo, como una herramienta
basica a ser utilizada por la empresa
Es por ello que el modelo de Gestion de Talento Humano propuesto para la empresa Agua

Chimborazo, esta constituido por un mapa funcional en donde se detallaran:
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FASE 1 FASE Il  FASEm .
Diagnéstico de la situacién Estrategias para el departamento Asignacién de competencias
actual de Talento Humano
* Mapa funcional
1 211qt * Definicion y determinacion de las
*Filosofia * Andlisis OPRI competentins
Organizacional * Asignacién de Competencias
yqe o * Diccionario de competencias
'AnahSlS FODA + Formato para la descripcion de cargos

Grafico 21- 3: Modelo Operativo
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

3.3.1.1. Fase I: Diagnostico de la situacion actual del departamento de recursos humanos

A. Descripcion de la empresa

° Resena Historica

La empresa Agua Chimborazo una de las sucursales de la a Industria de Alimentos e Insumos
Falconi I.A.F., cuenta con distintos departamentos para el funcionamiento de la misma, como es
el departamento de recursos humanos que mantiene un ambiente altamente competitivo y
exigente, en donde sus colaboradores tienen el rol principal, en el anhelo de cumplir sus
expectativas planteadas a corto y largo plazo, se plantea incrementar las ventas mediante la

participacion del cliente, con pardmetros de crecimiento anual.

o Ubicacion de la empresa

La Industria de Alimentos e Insumos Falconi I.A.F. se encuentra ubicada en la Av. Bolivar

Bonilla entre 1ra y 2 da en el Parque Industrial de la ciudad de Riobamba provincia de

Chimborazo.
) Mision
4 N\

MISION

*Somos una empresa dedica a producir y comercializar de agua
purificada y productos alimenticios naturales y artificiales de
consumo masivo de calidad elaborados por el mejor personal,
orgulloso de proporcionar plena satisfaccion al paladar mas
exigente, brindando el mejor servicio a nuestros clientes.

Grafico 22- 3: Formacion de empleados
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

° Vision
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VISION

Y *Para el 2025, convertirse en una empresa lider en la zona central
Cdhed balig P e del pais que produce y comercializa alimentos saludables y de
] alta calidad que brindan a la sociedad una mejor calidad de vida

Grafico 23- 3: Formacion de empleados
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

. Objetivos de Calidad de la empresa

~
mplir las Normas vigentes de Calidad.
Y,
A
Mejorar el clima laboral.
y,
Disminuir producto no conforme. ]

Disminuir los reclamos. ]

Cumplir con los pedidos solicitados por
los clientes.

Aumentar la satisfaccion del cliente. ]

Gréfico 24- 3:Objetivos de Calidad de la empresa
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

. Estructura organizacional
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Gerente

\ 4

Comité de

A 4 \ 4 A 4

Jefe Financiero Jefe de Jefe de Ventas Jefe de

Grafico 25- 3: Formacion de empleados
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

B. Departamento de recursos humanos

El departamento de recursos humanos de la empresa fue creada a finales del afio 2001, el mismo

que adquiere el nombre de Departamento de Recursos Humanos.

Mision

“Alcanzar la calidad y cantidad de recursos humanos, participar en las funciones de seleccion,
contratacion, registro, nombramiento y desarrollo de la empresa para satisfacer las necesidades

de la misma”

Vision

“Atraer y retener talentos de alta calidad a través de una excelente gestion de recursos humanos”

Funciones

o Asegurar el cumplimiento de la normativa interna de personal.

o Conservar actualizada la base de datos del personal.

° Elaborar informes mensuales de asistencia, permisos, desastres familiares, licencias.

o Organizar el calendario de vacaciones con la direccion y notificar al personal

o Supervisar el cumplimiento de todas las leyes de bienestar social y relacionado con el
personal.

C. Gestion del talento humano

En la actualidad este departamento esta dirigido por el jefe de recursos humanos y la gestion del

Talento Humano se lleva a cabo de la siguiente manera:
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D.

La seleccion de personal para cada area

La contratacion lo realiza Gerencia luego de la entrevista personal y verificacion de
referencias.

El proceso de induccion es realizado por el jefe del departamento que requiere dicho
personal.

No existe programas de capacitacion para todos los departamentos, estos suelen darse rara
vez y se da prioridad al departamento de Comercializacion ya que es necesario que se
conozca lo que se va a vender.

El personal de la empresa ha sugerido la valoracion de cargos ya que piden una politica
de salarios justos, ademas desarrollo en las diferentes areas para que su aporte sea
superior.

Hace falta por parte de Gerencia que evalue el desempefio € implemente paquetes

compensatorios que daran mayor rendimiento del personal.

Analisis FODA

Analisis FODA de Recursos Humanos.

Oportunidades.

Capacidad de realizar alianzas estratégicas para entrenar al personal.
El acceso a los sistemas modernos y tecnologicos de administracion del personal.
Alta rotacion de personal calificado en los competidores

Fenomeno de la Globalizacion.

Amenazas.

Pérdida de empleados valiosos por contraofertas.
Fuga de informacion interna y externa valiosa.

Posibilidad de contratar “empleados espias”.

Fortalezas.

Afos de experiencia en el mercado laboral.
Implementacion de mejoras en todas las areas incluidas Jefatura de Recursos Humanos.

Trabajo en equipo e innovacion.

Debilidades.
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No existe capacitacion.

No existe programas de evaluacion y desarrollo de personal.

Sistema administrativo autoritario que provoca un clima laboral inestable.

Falta de valoracion de cargos para mantener una politica de salarios equitativa.

Carencia de manual de funciones.

Competencias organizacionales deficientes.

Analisis OPRI

Tabla 30- 3: Analisis OPRI

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Anos de experiencia en el mercado 3.

No existe capacitacion de la gerencia

laboral. para dirigir personal.
fﬁ 2. Implementacion de mejoras en todas
% las areas incluidas Jefatura de 4.  No existe programas de evaluacion y
= Recursos Humanos. desarrollo de personal.
% A. Capacidad de realizar alianzas A. Capacidad de realizar alianzas
E estratégicas para entrenar al estratégicas para entrenar al personal.
~ 2 personal. B.  El acceso a los sistemas modernos y
8 o B.  El acceso a los sistemas modernos tecnologicos de administracion del
E y tecnoldgicos de administracion personal.
; del personal.
b 1. Afios de experiencia en el 3. No existe capacitacion de la gerencia
mercado laboral para dirigir personal.
" 2. Implementacion de mejoras en 4. No existe programas de evaluacion y
<Nt todas las areas incluidas Jefatura desarrollo de personal.
< de Recursos Humanos. C. Pérdida de empleados valiosos por
E C. Pérdida de empleados valiosos contraofertas.
% por contraofertas. D. Fuga de informacion interna y externa
D. Fuga de informacién interna y valiosa.
externa valiosa.
MATRIZ INTERNA
FO DO
1-2-A-B 3-4-A-B
ESTRATEGIA 1 ESTRATEGIA 2
=z Implementar un modelo de gestion del Implementar un sistema para reclutar,
&~ . . ~
o talento humano por competencias seleccionar y evaluar el desempefio del
< . . .
E requeridas. personal en funcion de su capacidad.
=
> FA DA
m
N 1-2-C-D 3-4-C-D
a7
: ESTRATEGIA 3 ESTRATEGIA 4
=
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Reconocer y lograr eficiencia y eficacia en  Implementar programas de capacitacion para
la gestion del talento humano. mejorar las habilidades de liderazgo de todos

los empleados

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

La situacion real del departamento Recursos Humanos indica:

En un mundo en constante cambio, se bebe remodelar constantemente la gestion del
talento para mantener el ritmo de la competencia.
o Talento humano con prevision y comprension de la direccion de desarrollo de la empresa

y los factores que impulsan su comportamiento.

o Talento humano con ventajas competitivas.
o El talento humano es la clave del desarrollo de la empresa.
o Comparta objetivos y contintie proporcionando comentarios para mantenerse al dia con

los competidores en un mundo en constante cambio.

3.3.1.2. Fase II: Estrategias para el departamento de talento humano

En base al analisis OPRI que se realizo se procede a sugerir las siguientes estrategias:

ESTRATEGIA 1

“Implementar un modelo de gestion del talento humano por competencias

requeridas”

Dado que existe en el mercado desde hace muchos afios, puede realizar un modelo de gestion de
capacidad, y puede realizar innumerables mejoras en sus diferentes campos, y puede formar
alianzas estratégicas para capacitar al personal en el uso de sistemas y tecnologias modernos

para la gestion de personas.

ESTRATEGIA 2

“Implementar un sistema para reclutar, seleccionar y evaluar el desempefio del personal en

funcién de su capacidad”

La falta de capacitacion del personal y las insuficientes herramientas de eleccion resaltan la

necesidad de establecer alianzas importantes con empresas consultoras para utilizar modernos
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sistemas de gestion del talento para mejorar el servicio, seleccionar personal adecuado para sus

puestos y ayudarlos a desarrollar sus ventajas.

ESTRATEGIA 3

“Reconocer y lograr eficiencia y eficacia en la gestion del talento humano”

En la actualidad, existen muchos modelos de gestion de recursos humanos adecuados para que
las empresas seleccionen, motiven y desarrollen talentos, evitando asi la pérdida de empleados

valiosos y logrando un mayor desempefio.

ESTRATEGIA 4.

“Implementar programas de capacitacion para mejorar las habilidades de liderazgo de todos los

empleados”.

La carencia de capacitacion gerencial para el personal directo resultara en un ambiente laboral
inestable y también resultard en pérdida de personal, ademas, se pueden manejar otros

inconvenientes y habilitar al personal a través de una estructura organizacional docil.

3.3.1.3. Fase lll: Asignacion de competencias

El modelo tiene como objetivo formar todos los recursos humanos de la empresa con las
habilidades necesarias para hacer un buen trabajo en tiempo y forma. Para ello, el modelo
establece que se debe exponer una norma o estandar aceptado en toda la empresa para cotejar a
cada trabajador con cada trabajador, lo que permitird que un determinado trabajador tenga la

capacidad de ejecutar un trabajo en €l.

El sistema admitira que los trabajadores demuestren su competencia en cada funcion en el lugar
de trabajo, y tengan la oportunidad de ser reconocidos por las evaluaciones internas de la

empresa para ser realizadas y efectivas internamente.

A continuacion, se manejara el método de analisis funcional para ejecutar recomendaciones para

el modelo de gestion del talento de Agua Chimborazo en funcion de la capacidad laboral.

A.  Mapa Funcional

El mapa funcional o diagrama de funciones es una representacion grafica de los resultados del

analisis de funciones. Su forma de arbol manifiesta el método seguido de su descripcion
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detallada. En este método, una vez que se determina el propdsito clave, se divide en funciones a

Su vEzZ.

Funciones
Individuales

Funciones
Individuales

— Sub-funciones

Funciones Claves

- o I . L Funciones
Propoésito principal | Sub-funciones Individuales

Funciones Claves v

—  Sub-funciones Catalogo de
funciones

\/ \/ \{ \/

MAPA FUNCIONAL

Grafico 26- 3: Formacion de empleados
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Las ramas del arbol son la causa de sus respectivas consecuencias, si lo lees de abajo hacia
arriba respondera ya que la funcion principal se realiza realizando las funciones basicas que lo
componen. Si lo leemos de derecha a izquierda, ;estariamos respondiendo por qué se deberia

hacer esto?

Tabla31- 3:Identificacion de propédsito principal de Agua Chimborazo y sus principales

funciones.
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PROPOSITO PRINCIPAL FUNCIONES CLAVES FUNCIONES PRINCIPALES
Planificar, organizar, dirigir y

_.
ADMINISTRAR Y controlar los recursos de la

Mantener la posicion de
liderazgo de todos sus
productos y desarrollar
continuamente  nuevos
disefios de lineas de
productos modernas y
funcionales para atender
las necesidades y
mejorar la calidad de

vida de los clientes.

GESTIONAR LA

ENMPREQA

PROVEER A LOS
CLIENTES

DETOS PRONDITCTOS

PROPORCIONAR UN
GRUPO DE
PERSONAS CAPACES
PARA LOGRAR LOS [
OBJETIVOS DE LA
EMPRESA.

l,.[ Vender los productos

> competitivas a través de las

empresa

Obtener materia prima, de
> acuerdo a necesidades de

produccion.

Exhibir, promocionar los

productos

Representar a la empresa
ante las autoridades de
trabajo

Generar ventajas

personas.

MANTENER EQUIPOS
EN CONDICIONES —
ADECUADAS DE
FUNCIONAMIENTO

PROVEER A LA
EMPRESA DE LOS [}
INSUMOS

> personal

—» contabilidad

Ly Nivelar

Relacionar gerencia y

Examinar sistemas de

fallas y ejecutar
trabajos de mantenimiento

Analizar y establecer
necesidades de materia prima
e insumos.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

La siguiente tabla muestra el desglose de la funcidn principal "ventaja competitiva a través del

talento humano.
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Tabla32- 3:Desglose de la funcién principal

FUNCIONES , FUNCIONES
FUNCIONES BASICAS
PRINCIPALES INDIVIDUALES

Atraer talentos para

Contribuir a la direccion —» cubrir las capacidades
| estratégica de la empresa que la empresa necesita.
Capacitar y desarrollar a
los empleados para
1 Itad
Generar ventajas Gestionar talentos para osrar resultados
competitivas a través de | | lograr los objetivos de la ——
las personas > empresa. Retener a los empleados
— y pagar por el trabajo
completado
Brindar condiciones
organizacionales de i |
—» acuerdo a las politicas y —> Brmdar ,a as empresas
. informacion sobre
estrategias de la
talentos

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

B. Ilustracione implementacion de las competencias

Para implementar las competencias de la empresa Agua Chimborazo, se realiza un examen

minucioso y se considera como punto de partida la mision actual de la empresa

Mision:“Somos una empresa dedica a promover y distribuir de agua purificada y productos
alimenticios naturales y artificiales de consumo masivo de calidad elaborados por el mejor
personal, orgulloso de proporcionar plena satisfaccion al paladar mas exigente, brindando el

mejor servicio a nuestros clientes”.

Vision: “Para el 2025, convertirse en una empresa lider en la zona central del pais que produce
y comercializa alimentos saludables y de alta calidad que brindan a la sociedad una mejor

calidad de vida”.
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Cabe sefialar que para dar tal efecto se planteé una reunion con el Jefe de Recursos Humanos

revisando los siguientes elementos:

Tabla 33- 3:Elementos Claves

ELEMENTOS CLAVES
MISION VISION
ENLACES
Si No Si No

Es corta y concisa X X

Es clara y facilmente de comprenderla X X

No define actividades X X

Es suficientemente amplia X X

Aporta la orientacion para hacer lo correcto X X

Permite aprovechar las oportunidades X X

Coincide con nuestras capacidades X X

Estimula el compromiso de los miembros X X

En definitiva, dice como desea ser recordada la = X X
organizacion

Se debe realizar cambios considerables X X

Fuente: Empresa Agua Chimborazo

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Una vez llevado a cabo la investigacion, se garantiza que la informaciéon cumpla con los
requisitos de la empresa y no requiera de cambio o modificacion alguna y que el proyecto se

lleve a cabo de acuerdo con los consejos de Martha Alles.

COMPETENCIAS
Mision + Competencias ESPECIFICAS
Vision Cardinales POR AREA Y
PUESTO

Grafico 27- 3: Definicion de Competencias
Fuente: (Alles M, 2005)
Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Para definir las habilidades basicas y especificas de forma correcta, logica y ordenada, es
necesario realizar las siguientes actividades: Se elabord un borrador en el que se propusieron las

competencias basicas en funciéon de la mision y vision de la empresa, y se propusieron
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competencias especificas por campo y cargo en funcion del perfil profesional a través del

analisis personal.

Tabla 34- 3:Competencias propuestas para empresa Agua Chimborazo

- Compromiso

COMPETENCIAS - Etica y Transparencia

CARDINALES - Integridad

- Responsabilidad

- Capacidad de Planificacion y
Organizacion

COMPETENCIAS - Liderazgo
COMPETENCIAS  ESPECIFICAS POR AREA - Pensamiento anlitico
Toma de decisiones

- Conocimiento y Calidad
- Orientacion a los resultados

COMPETENCIAS - Comunicacion
ESPECIFICA POR PUESTO _ Innovacién
- Trabajo en Equipo
- Colaboracion

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Para definir habilidades basicas y habilidades especificas, es necesario crear un nivel de
evaluacion para que el director de personal estipule metas que sean consistentes con la vision y
mision de Agua Chimborazo. Si, se trata de instituir un nivel en el que se describa el grado de
desarrollo de capacidades y calidad de desempefio de cada puesto de departamento, para ello se

maneja el nivel de evaluacion propuesto por Montes Jesus:

°*°®,
@ ‘ Nivel C: Minimo .
NivelD: @ necesario para el Nivel B: Buednci,
Insatisfactorio o puesto (dentr del por encima de

grado minimo de la estandar

competencia.

perfil requerido)
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Grafico 28- 3:Nivel de evaluacion propuesto por Montes Jests

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Para cotejar y estipular las capacidades necesarias de la empresa, contintie utilizando el

siguiente formato de encuesta para cada puesto.

Tabla 35- 3:Identificacion del Puesto

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Estimado(a). Solicitamos, su colaboracion respondiendo la siguientepregunta, cuyos resultados

seran utilizados para identificar las competencias a las cuales usted corresponde

Nombre del Cargo:

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla
propuesta cuyas definiciones se encuentra en el diccionario adjunto.
2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con
los niveles descritos en el diccionario.
3. En caso de que usted crea necesario puede sugerirnos otras competencias.
Nota: Validacion de competencias
* Nivel A: Alto
* Nivel B: Bueno, por encima del estandar
* Nivel C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido)
* Nivel D: Insatisfactorio o grado minimo de la competencia.
Competencias Cardinales
Competencias Aprobaciéon A B C D Observaciones o
Comentarios
Compromiso
Etica

Transparencia

Integridad

Responsabilidad

Competencias Especificas por Area
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Competencias Aprobacion A B C D Observaciones o

Comentarios

Capacidad de Planificacion y

Organizacion

Liderazgo

Pensamiento Analitico

Toma de Decisiones

Competencias Especifica por Puesto

Competencias Aprobacion A B C D Observaciones o

Comentarios

Conocimiento y Calidad
Orientacion a los Resultados
Comunicacion

Innovacion

Trabajo en Equipo
Colaboracion

Calidad y Mejora Continua

Pensamiento y Habilidad Analitica

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

C.  Asignacion de competencias para la empresa agua de Chimborazo

A continuacion, se muestra la distribucion de habilidades, y se adjunta una matriz de
puestos completa para cada puesto y su nivel correspondiente segun el perfil profesional
del puesto.

Tabla 36- 3:Asignacion de competencias para la empresa Agua de Chimborazo

MATRIZ DE ASIGNACION DE COMPETENCIAS
Donde:

Competencias Cardinales
Competencias Especificas por Area
Competencias Especificas por Puesto
COMPETENCIAS Niveles

68



CARGOS A B CD
X
X
X
X
GERENCIA X
X
X
X
X
X
X
X
COMITE DE CALIDAD X
X
X
X
X

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

.
CAmrrrtoo cvzo

JEFE FINANCIERO
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X
X
X
X
X
X
X
] X
JEFE DE PRODUCCION X
X
X
X
X
X
X
X
X
JEFE DE VENTAS X
X
X
X
X
X
X
X
JEFE DE .
DISTRIBUCION

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

e
(Anrrrlooy sizo

X
X
EMPLEADOS DE AREA
OPERATIVA
X
X
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Trabajo en equipo

Calidad y Mejora continua

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

D. Diccionario de competencias

En este diccionario se propone la competencia y se define un modelo de éxito segun la

estrategia de la empresa.

Tabla 37- 3:Diccionario de Competencias

COMPROMISO

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Sentir como propios los
objetivos de la Empresa.
Apoyar e instrumentar
decisiones

comprometido por
completo con el logro de
objetivos comunes.
Prevenir 'y  superar
obstaculos que
interfieren con el logro
de los objetivos de la

Empresa.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

ETICA

A

B

C

Define
estrategias de la Empresa y genera entodos
suscompafieros la capacidad de sentirlos

la vision, misiéon valores y

como propios.

Cumple con los lineamientos fijados en la
vision, mision, valores y estrategias de la
Empresa en relacion con el area a su cargo.

Cumple con los lineamientos fijados en
relacion con las actividades a su cargo.

Cumple con los lineamientos fijados para
su puesto de trabajo y se toma los objetivos
de la Empresa como propios.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Sentir y obrar en todo A
momento de acuerdo con
los valores morales y las
buenas costumbres y
practicas  profesionales.

Implica sentir y obrar de
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Capacidad para estructurar la

vision,  mision,  valores y
estrategia de la organizacidn sobre
la base de valores
morales, las buenas costumbres y

practicasinstitucionales.



TRANSPARENCIA

este modo, tanto en la B
vida profesional como en

la vida privada.

La ética se fundamenta en B
los valores morales, las
buenas costumbres y
practicas profesionales y C
las

respetar politicas

Cooperativista.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

INTEGRIDAD

Capacidad para dirigir el area a su
cargo y actuar sobre la base de

valores

Capacidad para conducir a su
grupo de trabajo o sector y actuar
sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas
institucionales.

Capacidad para actuar sobre la
base de valores morales, las
buenas costumbres y practicas
institucionales, y respetar las
politicas y los valores de la
Empresa.

Estructura la visibn y mision
organizacionales sobre la base de
valores morales y transparencia.
Hace aportes y provee ideas para
mejorar el accionar de la
Empresa.

Guiar acciones por sus valores
morales, orientando y motivando
a sus compafieros a actuar de la
misma manera.

Actuar de acuerdo con los valores

y principios morales.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Capacidad para B
comportarse de
acuerdo con los

valores morales, las

buenas costumbres y
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colaboradores crear

confianza con respeto las

costumbres y  principios

Empresa.



RESPONSABILIDAD

practicas

profesionales, y para
actuar con seguridad
y congruencia entre
el decir y el hacer.
Capacidad para
construir relaciones
duraderas basadas en
un comportamiento

honesto y veraz.

Capacidad de
comprometerse y
actuar de forma

correcta y de

mantener un balance

entre las
obligaciones
personales y
profesionales,

promover el logro de

los objetivos
corporativos 'y un
adecuado

ambiente laboral.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

CAPACIDAD DE
PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Guia sus acciones y crea relaciones de
confianza con respeto de las

costumbres fomentando entre sus
compaifieros de trabajo hacer lo mismo.
Actia respetando sus valores y las
practicas profesionales consecuentes
con lo que dice y lo que exige la

Empresa.

Fomenta y cumple con las actividades
y objetivos de la Empresa a su genera
un buen ambiente de trabajo.

Impulsa y cumple con las actividades y
objetivos asignados a su area y su
promueve un buen ambiente de
trabajo.

Alcanza con sus colaboradores los
objetivos de su sector y a su mantienen
un adecuado clima de trabajo.

Cumple con las tareas a su cargo y

alcanza los objetivos laborales

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Capacidad de
determinar
eficazmente las

metas y prioridades
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A Prevé en

situaciones o problemas
puntos criticos asi mismo establece
mecanismos de control y coordinacion,

verificando datos e informacion.



LIDERAZGO

de su
tarea/area/proyecto

estipulando la
accion, los plazos y
los recursos

requeridos.

Habilidad para
orientar, motivar,
inspirar confianza en
las acciones de los
colaboradores en una
direccion

determinada, fijando
objetivos y dando
seguimiento a los
mismos, asegurando
competitividad y
efectividad a largo

plazo.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

PENSAMIENTO
ANALITICO

Capacidad para A
entender y solventar
problemas,

realizando
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presenta

Administra simultaneamente diversos

proyectos complejos, estableciendo
mecanismos de coordinacion y control
de la informacion del desarrollo de los
mismos.
Establece  objetivos, plazos 'y
prioridades para la realizacién de las
tareas, verificando la eficacia del
trabajo y de la informacién para
verificar que se hayan ejecutado de la
manera correcta.

Organiza el trabajo y administra
adecuadamente los tiempos.

Orienta a su equipo en una sola
direccion, cumple con sus actividades y
cumplimiento de los objetivos de la
Empresa.

El equipo lo percibe como lider, fija
tareas y objetivos y los evalia
brindando retroalimentacion a todo su
equipo

Fija objetivos que el grupo acepta y
realiza el seguimiento

No es percibido como lider por su
equipo, presenta dificultades para fijar
objetivos a pesar de ponerlos en

marcha

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Realiza andlisis logicos, identifica

problemas y los analiza, organiza y

datos financieros y

estadisticos.



TOMA DE
DECISIONES

comparaciones y

definiendo
prioridades.
Capacidad para
analizar  diferentes
opciones
considerando las
circunstancias
existentes,

los recursos
disponibles y su
impacto en la
Empresa.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

CONOCIMIENTO
Y CALIDAD

Analiza informacion e identifica

problemas coordinando datos
relevantes y estableciendo conexiones
entre los mismo.

Realiza andlisis e identifica problemas
coordinando datos relevantes, organiza
y presentar datos numéricos.

Tiene escasa capacidad para el analisis

identificar problemas 'y

y para
coordinar los datos relevantes.

Genera opciones multiples frente a una
situacion a resolver, y especialmente
ante situaciones criticas o sensibles
para la Empresa.

Establece las mejores opciones desde
diferentes puntos de vista para la
seleccion de la mejor opcion en
funcién de los objetivos estratégicos de
la Empresa.
Ejecuta y supervisa las opciones
elegidas en funcion de los objetivos de
la Empresa

Genera mas de una opcion frente a

cada situacion a resolver

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Capacidad de

comprender las
necesidades de los

socios 'y futuros
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Toma decisiones estratégicas y define
objetivos para la cual genera planes
de accion y seguimiento que apunten

a lograrlos.



ORIENTACION A
LOS
RESULTADOS

socios, asi también
prever las

tendencias

Es la tendencia al

logro de resultados,

fijando metas
desafiantes por
encima de los
estandares,

mejorando y

manteniendo altos
niveles de

rendimiento

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

B

Comprende la estrategia, objetivos y

la cultura de la Empresa como los de

Socios.
Elabora 'y  propone proyectos
alineados con los  objetivos

estratégicos, realiza correctos analisis
de fortalezas y debilidades, reconoce
las potenciales amenazas del mercado
en el que actua.

Comprende las necesidades de los
socios.

Trabaja para conseguir los objetivos
planteados contribuyendo con otras
areas en el alineamiento de sus
objetivos definidos por la Empresa en

todos sus ambitos.

Fija objetivos para su 4area en

concordancia con los objetivos

estratégicos de la Empresa.

Trabaja para alcanzar los estandares
definidos por los niveles superiores,
en los tiempos previstos y con los
recursos que se le asignan.

Compromete a su equipo en el logro
de los objetivos, considerando los

beneficios de la Empresa

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Capacidad

COMUNICACION  escuchar y entender a

los demas,

transmite
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para A Disefla herramientas y metodologias

para preparar la mejor estrategia de

comunicacion



INNOVACION

en forma clara y
oportuna la
informacién, a fin de
alcanzar los objetivos
organizacionales, y
para mantener canales
de comunicacion
abiertos y redes de
contacto  formal e

informal.

Capacidad de idear
soluciones nuevas y
diferentes para

resolver problemas o
situaciones requeridas
por el propio puesto, la
organizacion, los

SOC10S.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

En su area es reconocido por ser un
interlocutor confiable y por su habilidad
para comprender diferentes situaciones
y manejar reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral como
escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o
escritas no son bien interpretadas.
Presenta una solucion novedosa y
origina, a la medida de los

requerimientos de la Empresa.

Presenta soluciones a problemas o
situaciones que se dan al desarrollo.

Aplica o recomienda soluciones para

resolver problemas o situaciones
utilizando su experiencia en otras
similares.

Aplica o recomienda respuesta estandar
que el mercado u otros utilizarian para
situaciones

resolver problemas o

similares a los presentados en su area.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
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TRABAJO EN
EQUIPO

COLABORACION

Capacidad de
participar activamente
dejando de lado los
intereses personales a
fin de conseguir las
metas y objetivos de

la Empresa

Capacidad de trabajar
en colaboracion
dentro de su area y
con otras areas de la
Empresa u
organismos externos

con los que deba

interactuar.

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Interactiia y participa activamente.

Promueve el trabajo en equipo con
otras areas de la
Empresa, trata las necesidades de otras
areas igual que a

las suyas.

Anteponen los intereses grupales antes
los personales.

Da prioridad a los objetivos
individuales, tiene dificultades para

trabajar en equipo.

Cumple con las tareas a su cargo y
alcanza los objetivos laborales
Alienta al buen desarrollo de las

actividades por medio de sus actitudes

Comprende la necesidad de que todos
colaboren ya sea integrantes de la

misma area o de las demas

Poca predisposicion para realizar todo
aquello que no est¢ dentro de sus

obligaciones especificas.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
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Capacidad de tener
conocimientos

amplios acerca del

area de trabajo,
mantenerse
actualizado

CALIDAD Y constantemente,

MEJORA compartir sus

CONTINUA conocimientos y
tener habilidad de
cumplir con  sus
funciones y
de ser el caso con las
funciones de otros
niveles.

PENSAMIENTO Y
HABILIDAD
ANALITICA

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

E.

Conoce y comprende todos los temas
relacionados con su trabajo, es un
referente a seguir

Conoce y comprende todos los temas
relacionados con su trabajo, demuestra
interés por aprender.

Optimiza los recursos disponibles y
genera valor a través de soluciones
originales o diferentes en relaciéon con

las tareas a cargo

Propone acciones con el propdsito de

optimizar los recursos disponibles

Capacidad de  realizar  analisis
sumamente complejos organizando y
analizando sistemas que dependen entre
si de alta complejidad

Realiza andlisis e identifica problemas
coordinando datos relevantes, organiza y
presentar datos numéricos.

Capacidad de realizar analisis complejos
desagregando problemas, comunica de
forma clara sus conclusiones.

Tiene escasa capacidad para el analisis y

para identificar problemas y coordinar

los datos relevantes

Formato para la descripcion de cargos por competencias
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Luego de establecer la competencia a través del analisis de puestos, la expresamos en el perfil
profesional de cada puesto, asi como en el nivel de competencia requerido por cada persona

competente.
El siguiente es el formato de representacion del puesto planteado, que toma como ejemplos dos

puestos con sus propias habilidades, comportamientos y problemas, y afiade la representacion

del resto de puestos de forma digital

Tabla 38- 3:Formato de descripcion de cargos y ejemplos de aplicacion

Clpptoov cvzo

Nombre del Cargo

Relacion de Dependencia

Numero de Cargos

Reporta a (Nombre del Cargo)

Perfil del Cargo

Requisito de Formacion

Area de Conocimiento

Requisito de Experiencia

Experiencia

Cardinales Nivel




Competencias Especificas por Area Nivel

A B C D
Competencias Especificas por Puesto Nivel
A B C D
CONDICIONES DE TRABAJO
Condiciones SI NO Tiempo Medio Tiempo Observaciones
Completo

Requiere Viajar
Trabajo Bajo Presion
Factor de Riesgo

Horario Laboral

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

Dependiendo de las necesidades y tareas gestionadas por la empresa, el proyecto debe iniciarse
con base en los datos de oportunidad establecidos en la matriz presentada para cada puesto. Este

es un claro ejemplo del director general.

Tabla 39- 3:Identificacion del Puesto

IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del Cargo GERENTE GENERAL

Relacion de Dependencia La Gerencia General depende y por tanto reporta al
Consejo de Administracion y cuando sea requerido a
la Asamblea General.

Numero de Cargos Uno (1)

Reporta a (Nombre del Cargo) La Gerencia General mantiene relacion directa de
supervision con las Jefaturas Gerenciales, Unidades
y los respectivos Comités conformados por ley.

ORGANIGRAMA
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MISION DEL CARGO

Dirigir y administrar la empresa Agua Chimborazo, cumplir la mision, vision, valores y
objetivos institucionales, en el marco de las estrategias y resoluciones fijadas por la Asamblea
General, el Consejo de Administracion, y los deberes y atribuciones sefalados en los Estatutos.

ACTIVIDADES DEL CARGO

Son atribuciones y responsabilidades del Gerente:

v Asegurar que los servicios que provee la empresa sean competitivos y rentables.

v Certificar que el proceso de ejecucion cumpla con los programas y presupuestos
establecidos.

4 Administrar los recursos financieros, humanos, materiales, bienes muebles e
inmuebles, buscando su aprovechamiento para la generacion de ingresos y
utilidades.

v Autorizar la contratacion y prestacion de servicios de asistencia o consultoria
técnica.

v Autorizar la adquisicion de materiales, equipos, herramientas.

PERFIL DEL CARGO
Requisito de Formacion Ingeniero en Administracion y Gestion de Empresas, y
carreras afines
Area de Conocimiento Contabilidad y Auditoria, Administrador de empresas,
Economista, y/o Carreras afines.
Requisito de Experiencia En Empresas, y en actividades de Coordinacién y Direccion,
manejo de Finanzas, y administracion.

Experiencia De dos a tres afios de experiencia en cargos similares

COMPETENCIAS
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Cardinales

Etica y transparencia
Compromiso

Responsabilidad

Competencias Especificas por Area

Capacidad de planificacion vy
organizacion
Liderazgo

Toma de decisiones

Competencias Especificas por Puesto

Orientacion a los resultados
Comunicacion

Trabajo en equipo

Pensamiento y habilidad analitica

Calidad y Mejora continua

CONDICIONES DE TRABAJO

XX X

XX X

X
X

Condiciones Si no Tiempo Completo
Requiere Viajar X
Trabajo bajo presion X
Factor de Riesgo X
Horario Laboral X X

Elaborado por: Saigua C; Sandra, C, (2021)

&3

Nivel

Nivel

Nivel

Medio Tiempo

X
X

Observaciones



CONCLUSIONES

El disefiar un modelo de gestion de talento humano por competencias admitié mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Agua Chimborazo con el
designio de acatar los cambios del entorno y el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Fundamentar el marco teoérico del presente estudioadmitié abordar diferentes puntos de
vista, con elpropodsito de modificarlo con un reflejo diferente e innovador para su
analisis. Ademas de conservarun soporte conceptual en toda la investigacion y

juntamente ser una metapara concluir con el mismo.

Al ejecutar el diagnostico situacional de la empresa Agua Chimborazo, mediante el
analisis macro y micro ambiental. Se pudo verificar que existen determinadas
insolvenciascomo: duplicidad de funciones, no emplean una evaluacion del desempefio
y no existe un plan de mejoramiento continuo de la calidad de los procesos
considerando que en la actualidad no tiene definido parametros de control de
desempefio de sus colaboradores, y lo mas descartado es que no existe las aptitudes

determinadas para cada puesto de trabajo

Finalmente, al establecer el direccionamiento de un modelo de gestion de talento
humano por competencias, este se ve como una herramienta de gestion que permite
ampliar la integracion de recursos humanos para grandes proyectos, ademads la empresa

Agua Chimborazo tendra a la mano metas y estratégicas idoneas.
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RECOMENDACIONES

Ejecutar el modelo de gestion por competencias para la empresa Agua Chimborazo,
debido a que ayuda a cumplir con los objetivos estratégicos, y con una gestion
apropiada de los movimientos y cualidades del talento humano, actualizando sus

procesos administrativos y por ende favoreciendo el clima de la empresa.

Realizar una cultura organizacional para edificar un sentido de pertenencia y formar
competencia en el trabajo. Para ello, es muy importante implantar definiciones precisas
de perfiles profesionales, esto incluye ciertos rasgos personales y profesionales que

debe poseer cualquier aspirante a candidato.

Determinar competencias a la empresa Agua Chimborazo, como instrumento basico
utilizado por la institucion para vigilar, monitorear, organizar y establecer procesos en
diversos campos de la institucion financiera en el proceso de gestion de recursos
humanos. El sistema también ofrece soluciones inmediatas a los problemas encontrados
durante la reestructuracion o inconvenientes, asi como aquellos que no puedan cumplir

con los requisitos del puesto por elementos académicos, de practica o profesionales.

Finalmente se recomienda que se aplique el modelo de Gestion de Talento Humano
propuesto para la empresa Agua Chimborazo como una herramienta de gestion que

permite ampliar la integracion de recursos humanos para grandes proyectos.
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