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Capacitacion

Capital Humano

Competencia

Cualidades

Desempeio

Diagnéstico

Estrategia

FODA

Gestion

GLOSARIO

Proceso para adquirir conocimientos.

Valor econdémico que procede de la formacién y

experiencia de los trabajadores.

Capacidad para el desarrollo de algo.

Caracteristica que se considera buena o positiva.

Cumplir una obligacion, rendimiento de una persona.

Examen de una cosa, hecho o situacién para realizar

un analisis o buscar una solucion.

Procedimiento para la toma de decisiones para

alcanzar objetivos.

Evaluacion interna y externa de las empresas para
establecer estrategias ante nuevos retos u

oportunidades.

Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y

administrar.



Mejora

Organizacion

Pareto

Proceso

Productividad

Proyecto

Sistematizacion

Revisar continuamente las operaciones para reducir

costos.

Grupo de personas y medios organizados con un fin

en comun.
Técnica que permite clasificar informacion de mayor a
menor relevancia para reconocer los problemas en los

que hay que enfocarse.

Conjunto de pasos o secuencia logica para lograr un

resultado especifico.

Capacidad de produccién por unidad de trabajo.

Conjunto de actividades para resolver problemas

especificos.

Proceso por el cual se pretende ordenar una serie de

elementos, pasos, etapas, entre otros.



RESUMEN

Algunos desafios organizacionales consisten en la carencia de
competencias laborales en los puestos de trabajo y la falta de renovacion del
capital humano por medio de la formacion continua que produce mal clima
organizacional y falta de interés en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, la gestion de recursos humanos por competencias laborales
agrega valor a la organizacidn ya que permite identificar las capacidades de las

personas requeridas para cada puesto de trabajo.

En un sistema de gestion por competencias el éxito consiste en analizar los
puestos de trabajo en funcion de las competencias necesarias para poder
garantizar un buen desempefio lo que a su vez aumentara la productividad de la

organizacion y a su vez ayudara al desarrollo profesional de las personas.

Con dicho estudio se pretender mejorar la direccion y control de los
procesos de seleccion de personal para poder aumentar el rendimiento y la
productividad de los colaboradores; atraer al talento humano calificado y con la
capacidad de desarrollarse; retener al recurso humano calificado, motivar a los
colaboradores a que se comprometan con la empresa y el crecimiento y
desarrollo de los colaboradores para que a su vez pueda mejorar el clima laboral

y lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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1.  INTRODUCCION

Esta investigacion es una sistematizacion ya que toma como base la gestiéon
del talento humano por competencias laborales para poder disefar un sistema
de gestion que busca agregar valor al profundizar en el desarrollo del capital
humano, ya que ayudara a elevar y maximizar el potencial de cada colaborador
segun su puesto de trabajo para asi lograr los objetivos productivos de la
organizacion. Esta gestion por competencias tendra como base un enfoque que
tomara en cuenta los conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos
ayudando a alinearse con los objetivos de la organizacién. Las areas principales
de aplicacion de dicha gestidn son: seleccién, formacién y desarrollo, planes de

carrera y politica de incentivos

El problema de tener deficiencias en la gestion del recurso humano en el
centro de capacitaciéon repercute en la mejora del desempefio de los
colaboradores, y la insatisfaccion laboral; por lo tanto, es de suma importancia el
poder corregir estas deficiencias para poder contar con un sistema de gestiéon
integral que permita el desarrollo correcto de los procesos de seleccién de
personal, evaluaciéon de desempefo y capacitacion para asi generar un alto

rendimiento.

Es de suma importancia determinar un sistema de gestion de recurso
humano basado en competencias para el centro de capacitacion ya que se usara
para integrar el talento humano a la estrategia de la organizacion al atraer, retener

y desarrollar el talento humano.



Como resultado de la investigacion se pretende que el mayor aporte sea
mejorar la direccion y control de los procesos de seleccion de personal, lo cual
beneficiara al centro de capacitacion al mejorar el rendimiento y la productividad

de sus colaboradores.



2. ANTECEDENTES

El enfoque principal de la administracién de recursos humanos es planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar el recurso humano para poder
lograr los objetivos de la organizacion, con el tiempo surge un concepto
diferente en cuanto a la administracion de recursos humano, este nuevo
concepto es la gestion del talento humano por competencias laborales, este
enfoque se basa en controlar y dirigir a las personas poniendo principal

énfasis en la conducta humana. (Alles, 2006, p. 10)

Por su parte Villa (2011) indica que el modelo de gestidén por competencias
laborales contiene varias etapas que lleva a las empresas a conocer su
funcionamiento interior para verse reflejado en el mundo empresarial. A su
vez permite que se detecten, adquieran, potencien y desarrollen las
competencias que dan valor agregado a la organizacion y que le diferencien
en su sector, al proponer un estilo de direccion donde prima el factor
humano, en el que cada persona debe aportar sus mejores cualidades a la

organizacion. (p. 21)

Esta investigacion se tomara como base para determinar el orden de las

etapas del modelo de gestion para el centro de capacitacion misional.

En su investigacion Méndez (2017) disefia un manual que da a conocer a
la cooperativa de ahorro y crédito la inmaculada concepcion RL de
Huehuetenango los aspectos generales de las competencias laborales que se

deben aplicar en la gestidon del recurso humano para aumentar la productividad



de la institucion. Dicho manual servira para definir las competencias basicas que

debe tener una posicion administrativa.

Por su parte Pum (2018) en su investigacion da una “categorizacion de las
competencias y explica técnicas para la identificacién de las competencias, asi
mismo da una comparacion de los sistemas tradicionales versus los sistemas
basados en competencias, e introduce la importancia de la evaluacién de
desempeno y los métodos que existen para hacer dicha evaluacién”, dichos
meétodos se tomaran como base para formular una evaluacién de desempefio

para el centro de capacitacion.

Gbémez y Mendoza (2013) en su investigacion concluyen en “El modelo de
gestion integra y articula los procesos de seleccion, evaluacion del desempefio y
capacitacion, lo que le permite a la organizacion gestionar, potenciar y desarrollar
el talento humano con que cuenta”. De esta investigacion se tomara el modelo
para crear el proceso de seleccion de personal en el centro de capacitacion que

integre dichos procesos.

En su investigacion Vasquez (2012) hace un analisis de la importancia de
la capacitacién por competencias laborales para los docentes de la facultad de
agronomia de la universidad de San Carlos de Guatemala, en su analisis describe
la importancia, beneficios y el proceso de la capacitacion, esta investigacion
ayudara a determinar las necesidades de capacitacion y crear un proceso que se

adapte a estas necesidades.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Debido a la falta de una gestidon adecuada del recurso humano en el centro
de capacitacion hay una alta rotacion de personal, retraso en el cumplimiento de

los objetivos y un mal clima organizacional.

° Descripcion del problema

En el centro de capacitacidon los misioneros reciben instruccion religiosa, se
les ensefian idiomas y aprenden técnicas didacticas para poder ensefar a las
personas en su propio idioma. La capacitacion dura tres semanas para los que

no deben aprender un idioma y seis semanas para los que necesitan aprenderlo.

Los instructores son contratados por dos afos ya que el curriculo misional
se actualiza constantemente; debido a la constante actualizacion el requisito mas
importante para ser contratado como instructor es haber ido a una misién, no
tomando en cuenta si conocen técnicas de didactica o si se poseen las

competencias necesarias para poder ser instructor.

En el caso del supervisor de ensefianza solo necesita haber estado por lo
menos un afo en la posicion de instructor para poder aplicar a la posicion, el
centro de capacitacion no cuenta con un departamento de recursos humanos por
lo tanto la gestion de recursos humanos es compartida entre las asistentes

administrativas y el departamento de recursos humanos de las oficinas de area.

Debido a las asignaciones compartidas entre el personal administrativo y el

departamento de recursos humanos hay deficiencias en el reclutamiento, la

5



seleccion adecuada, la introduccion a las areas de trabajo, la capacitacion y la

evaluacion de desempefio de los colaboradores.

Lo que genera una alta rotacion de personal; desconocimiento de los
procedimientos adecuados y normas en el puesto de trabajo; insatisfaccion de
los colaboradores al ver que no todos los maestros son contratados por
capacidad; bajo desempeiio laboral y todo esto debido a que no hay una
comunicacién clara de las normas y responsabilidades del puesto; falta un

programa de induccién y evaluacion de desempefio.

o Formulacion del problema

Determinacién de un sistema de gestidon basado en competencias laborales

para mejorar el desempefio en un centro de capacitacion.

o Pregunta central

¢, Como establecer un sistema de gestion basado en competencias para

mejorar el desempefio en un centro de capacitacién?

o Preguntas auxiliares

. ¢, Cual es la situacion del centro de capacitacion en relacion
con la gestion del recurso humano?

. ¢ Cual es el disefio de un sistema de gestién del talento
humano basado en competencias laborales?

. ¢, Cual es la mejora en el desempefio laboral del personal del

centro de capacitacion?



o Delimitacién del problema

El trabajo de graduacion se realizara en un Centro de Capacitacion, seis

meses después a partir de la aprobacion del protocolo del trabajo de graduacion.

o Limite temporal

El estudio se efectuara seis meses a partir de la aprobacion del protocolo.

o Limite geografico

El centro de capacitacion esta ubicado en la zona 15 de la ciudad de

Guatemala.

o Limite espacial

El centro de capacitacién pertenece al departamento misional de la iglesia

de Jesucristo de los Santos de los Ultimos Dias.

o Limite institucional

El centro de capacitacion se dedica a la educacion religiosa no lucrativa.






4. JUSTIFICACION

Con base en la linea de investigacion gestidn de recursos humanos dentro
de la Maestria de Gestion Industrial de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, que proporciona conocimientos importantes para enfrentar los
problemas y desarrollar la labor profesional dentro de la industria se plantea un
disefio de investigacion: Modelo de un sistema de gestion del talento humano
enfocado en competencias laborales para mejorar el desempefio laboral en un

centro de capacitacion.

La gestion del talento humano por competencias laborales es una
herramienta muy importante para determinar los factores necesarios para el
disefio de un sistema de gestion de recursos humanos basado en competencias

que logre integrar el talento humano a la estrategia del departamento.

Los beneficios de la investigacion seran agregar valor y aportar mejor
direccion y control a los procesos de reclutamiento y seleccion, evaluaciones del
desempeno, planes de desarrollo y compensaciones, esto beneficiara al centro
de capacitacién al maximizar el rendimiento de cada colaborador logrando
desarrollar en ellos el sentimiento de ser reconocidos y motivados por el

cumplimiento de sus metas.

Asi mismo se beneficiaran al poder detectar las areas de oportunidad y las
habilidades a desarrollar al implementar el enfoque de gestion por competencias
laborales ya que se disefiara un sistema de evaluacion de desempefio y proceso

de capacitacion de colaboradores.



La motivacion de la elaboracion de dicha investigacion es poder disefar un
sistema de gestion que renueve el capital humano a través de la formacion
continua para mejorar la competitividad en el centro de capacitacion y asi
profundizar en el tema para poder eliminar las barreras de la productividad tales
como la mala gestion que produce sistemas y procesos ineficientes. La
relevancia social de esta investigacion es promover el desarrollo de las personas

lo cual aumentara la productividad y asi generar mas empleos.
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5. OBJETIVOS

. General

Disefiar un sistema de gestion basado en competencias laborales para

mejorar el desempefio en un centro de capacitacion.

o Especificos

o Analizar la situacién del centro de capacitacidén en relacion con la

gestion del talento humano al comenzar la investigacion.

o Definir el disefio de un sistema de gestion basado en competencias.

o Determinar la mejora en el desempeno del personal del centro de

capacitacion.
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6. NECESIDADES POR CUBRIR Y ESQUEMAS DE SOLUCION

La falta de comunicacién clara de las normas y responsabilidades de los
puestos de trabajo y la necesidad de una gestion del talento humano que sea
capaz de atraer, retener y desarrollar el capital humano dio como resultado
buscar una alternativa que mejore el desempefo laboral del centro de

capacitaciéon. El esquema de solucion comprende en:

o Etapa de revisiéon documental: en esta etapa se consideraran los objetivos,
las preguntas de investigacién, el planteamiento del problema para poder
hacer una revision de la literatura existente para poder detectar conceptos
claves y asi poder tener una idea sobre los métodos de recoleccion de
datos y andlisis, al tener esta idea se podra definir quiénes seran los

participantes y proponer donde se recolectaran los primeros datos.

o Etapa diagndstica: realizar un diagndstico respecto a la administracion de
recursos humanos para determinar los procedimientos que siguen en
cuanto a la seleccidn y reclutamiento de personal, evaluacion de
desempeio y el proceso de capacitacion por medio de la visita al centro
de capacitacion e indagar como son los procesos. El diagnostico se

elaborara por medio de la observacion, encuestas y entrevistas.

o Etapa de analisis: se hara la estructuracion de los datos clasificandolos en
cualitativos y cuantitativos para poder interpretarlos y asi poder definir el
disefio del sistema de gestion del talento humano basado en competencias

laborales al determinar cuales son puntos criticos del sistema de gestion.
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. Etapa de propuesta: se propondra un disefio que defina como el sistema
de gestion del talento humano basado en competencias laborales puede
mejorar el desempefio laboral mediante la determinacion de los
indicadores de gestion. Se hara el informe final y se presentaran las

conclusiones del estudio.

Todo esto para cubrir la necesidad de contar con un equipo de
colaboradores calificados, que cumplan con los objetivos de la organizacion y
que se sientan satisfechos; asi como la necesidad de disminuir la rotacion de

personal y fomentar y una cultura de mejoramiento continuo.
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Figura 1.

Esquema de solucion

Revizion Documentst
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71.

7. MARCO TEORICO

Diseno de investigacion

Un diseio de investigacion es la manera practica y concreta que el
investigador debe idear para responder a las preguntas de investigacion.
Esto implica seleccionar o desarrollar un disefio de investigacién y aplicarlos
al contexto particular de estudio. El termino disefio se refiere al plan o la
estrategia concebida para responder a las preguntas de investigacién (Diaz,
2006, p. 132).

Por su parte, Namakforoosh (2005,) dice que: El disefio de la investigacion
es un programa que especifica el proceso de realizar y controlar un proyecto
de investigacion, es decir, es el arreglo escrito y formal de las condiciones
para recopilar y analizar informacién, de manera que combine la importancia

del propdsito de la investigacion y la economia del procedimiento. (p. 85)

El disefio de investigacion como: una estructura o plano para llevar a cabo
el proyecto de investigacion (...). Detalla los procedimientos necesarios
para obtener la informacion que se quiere para estructurar o resolver
problemas de investigacion. Al poner en practica los procedimientos
necesarios para el disefio de gestion se puede determinar el modelo de
gestion del talento humano basado en competencias laborales necesario
para mejorar la productividad del centro de capacitacion. ,(Malhotra, 2004,
p. 74).
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7.2.

Sagi-Vela (2004) explica que cualquier proyecto o cambio que se lleve a
cabo en la empresa debe estar asentado sobre una reflexion estratégica y
organizativa previa. Esto es necesario para garantizar la coherencia de los
objetivos del proyecto con la estrategia definida y la viabilidad de su
implantacién dentro de la organizacién. De este modo los resultados

obtenidos del proyecto o proceso de cambio apoyaran la mision. (p. 19)

Gestion de recursos humanos

Para Rodriguez- Serrano (2004) la gestiéon de recursos humanos debe
entenderse como el conjunto de actividades, técnicas e instrumentos que
se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo objetivo consiste en situar a
la persona idénea en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada
y motivada para contribuir eficazmente a la consecucién de los objetivos de
la organizacion. también explica que “cualquier sistema de gestion de
recurso humano debe articularse sobre tres conceptos clave: 1. El entorno
organizativo, 2. El puesto de trabajo y 3. La persona ocupante del puesto
de trabajo. (p. 27)

Por gestion estratégica de recursos humanos se entendera el conjunto de
decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influyan en
las personas, buscando el mejoramiento continuo, durante la planeacion,
implantacién y control de las estrategias organizacionales, considerando las

interacciones con el entorno. (Cuestas, 2010, p. 19).
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Al hablar sobre el proceso de gestion del talento humano explica que este
proceso es de alta importancia en el marco de un sistema de gestion
integral, por cuanto es en el talento humano donde descansa buena parte
del éxito o fracaso de una entidad (Atehortua, Bustamante y Valencia 2008,
p. 154).

El autor explica que en la actualidad (...), se nota cierta tendencia en las
organizaciones exitosas a no administrar personas ni recursos humanos,
sino a administrar con las personas, a quienes se les ve como agentes
activos y proactivos, dotados no solo de habilidades manuales, fisicas o
artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades

intelectuales.

Con la necesidad de alinear la gestién de recursos humanos a los
objetivos de la organizacion, una herramienta util para este nuevo reto es la
gestion por competencias, esta gestion se basa en el desarrollo del talento

humano para lograr el objetivo global de la organizacién. (Chiavenato, 2001,
p. 3)

7.21. Objetivos de la gestidon de recursos humanos

Son cuatro objetivos importantes los que se logran cuando hay una buena

gestion del talento humano, estos objetivos son:

Atraer talento humano calificado y con la capacidad de desarrollar las
competencias necesarias para los puestos de trabajo

Retener al recurso humano calificado.

Motivar a los colaboradores para que se comprometan con la empresa.

Crecimiento y desarrollo de los colaboradores.
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Al lograr estos objetivos se mejora la productividad, clima laboral y

cumplimientos de objetivos a largo plazo.

7.2.2. Importancia de la gestiéon de recursos humanos

Las personas es uno de los activos mas importantes de una empresa, la
forma correcta de gestionar el recurso humano contribuye a la mejora de
los resultados de la organizacion. Solamente por medio de una buena
gestion de recursos humanos se puede lograr que los objetivos de la
organizacion estén alineados con los objetivos de los colaboradores
(Chiavenato, 2009, p. 78). Entre las funciones importantes del

Departamento de Recursos humanos tenemos:

. La planificacidn y seleccidon de personal
. El Desarrollo y evaluacién del personal
o La politica salarial
. Las Relaciones laborales
7.2.3. Subprocesos de la gestion de recursos humanos

Algunos de los subprocesos de la gestidn de recursos humanos son:

Seguridad e Higiene, Sueldos y Salarios.

7.3. Planificacion estratégica de recursos humanos

La planificacion estratégica de recursos humanos debe formar parte

integrante de la planificacion estratégica de la organizacion.
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7.4.

La planificacion estratégica de recursos humanos se refiere a la forma como
la funcion de administracién de recursos humanos contribuye a alcanzar los
objetivos de la organizacion, y al mismo tiempo, favorece e incentiva la
consecuciéon de los objetivos individuales de los empleados. Se trata de
alinear los talentos y las competencias con las necesidades de la

organizacion (Chiavenato, 2009, p. 78).

Figura 2. Bases de la planificacion estratégica
Demanda de Nivel de Mercado interno de Mercado externo de
produccion productividad trabajo trabajo
| I I |
Y A Y Y
Demanda de trabajo y de competencias (ferta de trabajo y de competencias
I |
Y Y

Condiciones y respuestas adecuadas:

1. La demanda de trabajo excede a la oferta de trabajo:

Entrenamiento o reentrenamiento

Planificacion de reemplazos internos

Promeciones dentro de la compania

Reclutamiento externo

Subcontratacion de independientes

Utilizacion de personal temporal o de medio tiempo
Utilizacion de horas extras

2. Laoferta de trabajo excede a la demanda de trabajo:

# Recortes zalariales

Reduccitn de la jornada de trabajo
Trabajo compartido

Renuncias

Separaciones

3. La demanda de trabajo es igual a la oferta de trabajo:
#+ Recolocacidn de los separados dentro o fuera de la compafila
# Transferencias internas o recrganizacion (redemployment)

Fuente: Chiavenato (2009). Gestién del talento humano.

Competencias laborales

Segun Alles (2006) el termino competencia: “... hace referencia a las

caracteristicas de personalidad devenidas, comportamientos, que generan
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un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo
puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados
diferentes. EI modelo de competencias como el “conjunto de procesos
relacionados con las personas que integran la organizacién que tienen
como proposito alinearlas en pos de los objetivos organizacionales o

empresariales. (p. 29)

Chiavenato describe las competencias laborales como “el conjunto de
comportamientos que integran, accionan y trasladan los conocimientos, las
habilidades, los juicios y las actitudes necesarias para que la persona agregue

valor a una organizacion, dentro de un contexto definido” (Intecap, 2018, p. 14).

Segun Intecap (2018) “una competencia se refiere a la capacidad y cualidad
personal e intransferible que posee una persona para desempefiar un trabajo
determinado, con un nivel de calidad aceptable, en medio de un ambiente laboral

favorable y apropiado” (p. 14).

7.41. Tipos de competencias laborales

Las competencias laborales se pueden clasificar en:

Intecap (2018) clasifica las competencias basadas en funciones y procesos

como.

° Basicas

Estan relacionadas con la aplicacion matematica, los procesos de
comunicacioén oral y escrita, la localizacion de la informacion y la adaptacion

a los diferentes contextos, tanto laborales, como de otra indole. Son las
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competencias desarrolladas en la educacion formal, tales como: habilidad

numerica, comprension lectora, escritura y comunicacion oral, entre otras.

. Conductuales

Son caracteristicas subyacentes de un individuo, que estan causalmente
relacionadas con un rendimiento efectivo o superior, en una situacién o
trabajo, definido en términos de un criterio. Se refiere a competencias
relacionadas con la inteligencia emocional, actitudes, valores, principios,

motivacidén, empatia, influencia y compromiso, entre otras.

. Especificas o técnicas

Son requeridas para el desempefo de funciones laborales en un area de
competencia dentro de una actividad econdémica. Se relacionan con la
aplicacion de tecnologias, el uso de métodos, el desarrollo de procesos y la

aplicacion del lenguaje técnico, propias del contexto laboral.

° Genéricas o transversales

Son comunes para diferentes funciones productivas, areas, sub-areas o
sectores; pero correspondientes al mismo nivel de la ocupacién, de acuerdo
con su complejidad, autonomia y variedad. Se relacionan con la capacidad
de trabajar en equipo, de administrar y planificar actividades, y con la
informacion, productividad, calidad e innovacion en el trabajo, la
conservacion del ambiente, la seguridad laboral, el cuidado personal, el uso

de tecnologia basica y la atencion al cliente. (p. 18)
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7.4.2. Niveles de competencias

Intecap (2018) indica que El nivel que atribuye a las competencias
especificas, basicas y genéricas, constituye uno de los parametros mas
importantes en las competencias laborales. Se refiere al nivel de
complejidad de la funcién, al grado de autonomia en el desempefio laboral,
de responsabilidad y de variabilidad en una actividad. Los niveles de

competencia también estan relacionados con nivel de tecnologia. (p. 25)

Figura 3. Niveles de competencias

Complejidad: implica el esfuerzo v el nivel de
conocimientos v habilidades necezariaz para dezempefiar :

la actividad. Por ejemplo, para las actividades de analiziz N
¥ gestidn, e reguieren conocimiento: de direccign v :
control estratégico, azi como, habilidades gerenciales. d i

Autonomia: se refiere a la capacidad de tomar deciziones
gin  pupervizion o intervencidn de otraz perzonas. 3
Mientraz mayor ez el nivel de la competencia, mayor
independencia para aplicarla

— D <

Variabilidad: e: la cantidad de actividade: diferentes gue
ze realizan, si un puesto ez operativo generalmente e
repite [a mizma actividad o e realizan pocas actividades;
si ez de direccidn, e realizan diferentez actividades
ezpecializadas. ]

Fuente: Intecap. (2018). Gestion del talento humano por competencias laborales.
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7.5. Gestion de recursos humanos por competencias

Intecap (2018) La administracion de recursos humanos, como
tradicionalmente se le ha llamado, encuentra su punto de referencia en las
competencias laborales para integrar todos los procesos que la conforman
y orientar sistematicamente su accionar. Por tal razoén, considera que todos
los puestos gerenciales o lideres de equipos, son gestores de un sistema
que busca integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar

personas. Esto se conoce como gestion del talento humano. (p. 14)

“Para el desempefio en un puesto de trabajo se requerira una cierta
cantidad de conocimientos y competencias. De la interseccién de los dos
subconjuntos mencionados se lograra el talento requerido para un desempeno
superior” (Alles, 2008,p. 62).

7.5.1. Desarrollo del talento humano basado en competencias

Las competencias no son cualidades inherentes de las personas si no que
se producen al buscar experiencias que desarrollen estas cualidades, debido a
esto es muy importante que las organizaciones posean planes de desarrollo de
competencias, por lo tanto, es importante tener una lista de competencias y a la
par una lista de las experiencias que permiten desarrollarlas. Las personas

adquieren y desarrollan competencias desde que nacen (Alles, 2008).

7.6. Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal son actividades que han sido disefiadas para
atraer a candidatos calificados a la organizacion, este es un proceso de

comunicacion de dos vias ya que la organizacion comunica y divulga
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oportunidades de trabajo y los candidatos son atraidos por la oferta para

poder ser seleccionados. El reclutamiento puede ser interno y externo.

El reclutamiento interno se aplica a candidatos que trabajan dentro de la
organizacion (promociones o transferencias). El reclutamiento externo se
aplica en candidatos que estan fuera de la organizacion, para someterlos al

proceso de seleccion de personal. (Intecap, 2018, p. 62)
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9. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

9.1. Diseiio y enfoque de la investigacion

El siguiente trabajo de investigacion es un disefio de tipo no experimental
ya que no habra manipulacion de variables si no que solo se observaran
situaciones ya existentes para su analisis posterior, posee un enfoque mixto
(cuantitativo-cualitativo) debido a que el estudio se basa en disefiar un modelo
de gestion basado en competencias para mejorar el desempeio en un centro de
capacitacién. Los objetivos de dicho estudio se determinaran por medio de

variables cualitativas y cuantitativas.

9.2, Tipo de disefio

La investigacion tendra una secuencia de estudio longitudinal ya que se
investigara el modelo de gestion del recurso humano a lo largo de por un periodo
de tiempo para poder determinar las mejoras que deben hacerse para poder
aumentar el desempeno laboral de los colaboradores y poder tener un proceso

eficiente de gestion de talento humano.
9.3. Alcance

La investigacion tendra un alcance descriptivo ya que busca especificar las
competencias basicas, conductuales y funcionales relacionadas a los puestos en

particular y tendra un alcance explicativo debido a que se pretende explicar como

la falta de competencias puede ocasionar un bajo desempeno laboral, y como la
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capacidad para convocar, seleccionar, desarrollar y retener trabajadores

calificados puede asegurar el logro de los resultados de la organizacion.

9.4. Tiempo de ocurrencia

Segun los registros de informacién la investigacion sera retrospectiva ya
que se indagaran las evaluaciones de desempefo anteriores para poder
determinar un disefio que ayude a mejorar el rendimiento, ya que el rendimiento
organizacional depende del personal competente, un proceso de trabajo bien
disefiado y recursos financieros, también se estudiaran la seleccién de personal,
el modelado de perfiles y el proceso de capacitacion anteriores para determinar

el disefio de gestion adecuado.
9.5. Variables e indicadores
Entre las variables cuantitativas se mencionan:
o indice de rotacion de personal, este mide el grado de permanencia de los

colaboradores en la empresa y se calcula dividendo las bajas entre el

numero de empleados.

o Las variables cualitativas son:
° Competencias basicas: se adquieren en los primeros afios de vida.
o Competencias conductuales: son los atributos personales, actitudes y

comportamientos.

30



o Competencias funcionales: son las competencias relacionadas al puesto

en particular.
Tabla I. Variables
Nombre T|p_o de Indicador Técnica de
variable Recoleccion
Evaluacion de es’;adq’del centro Andlisis FODA
de capacitacion
Evaluacion de clima
organizacional= resultado de
Analisis de . encuesta escala satisfecho-
. - Dependiente . ;
situacion cuantitativa ) insatisfecho Encuesta
actual Indice de Rotaciéon = Total
trabajadores retirados/promedio
de trabajadores
Analisis de puestos de acuerdo a . .
funci Formularios/entrevista
unciones
Identificacion de competencias
Disefio de Dependiente especificas para el puesto de Formularios
Gestion cualitativa trabajo
Modelado de Perfiles Pareto
Mejora del Dependiente Resultado de evaluacion de Evaluacion
Desempefio cuantitativa desempefio= 0 a 100%
Fuente: elaboracion propia.
9.6. Fases de la metodologia
. Fase 1: revision documental: se hara una recoleccion de datos e

informacion relacionados con el estudio. En esta fase se consideraran los
objetivos, las preguntas de investigacion, el planteamiento del problema
para poder hacer una revision de la literatura existente y asi para poder
detectar conceptos claves y asi poder tener una idea sobre los métodos

de recoleccion de datos y analisis, al tener esta idea se podra definir
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quiénes seran los participantes y proponer donde se recolectaran los

primeros datos. (4 semanas).

Fase 2: diagnostico: realizar un diagndstico respecto a la administracion
de recursos humanos para determinar los procedimientos que siguen en
cuanto a la seleccién y reclutamiento de personal, evaluacion de
desempeniio y el proceso de capacitacion. Se llevara a cabo por medio de
la visita al centro de capacitacion e indagar como son los procesos. El
diagnostico se elaborara por medio de la observacion, encuestas vy
entrevistas, después de la observacién de los procesos se realizara un
analisis FODA y un analisis de puestos. Se utilizara apéndice 3 y apéndice
5. Las fuentes disponibles de informacién son los colaboradores, se
definiran los responsables de la captura de datos y se determinaran los

disefios de los registros de la informacion (8 semanas).

Fase 3: analisis de datos: analizar la administracion de recursos humanos
y definir el disefio del sistema de gestion del talento humano basado en
competencias laborales al determinar cuales son puntos criticos del
sistema de gestidon. Se hara la estructuracién de los datos clasificandolos
en cualitativos y cuantitativos para poder interpretarlos y asi poder definir
el disefio del sistema de gestion del talento humano basado en
competencias laborales al determinar cuales son puntos criticos del
sistema de gestion. Se usaran herramientas administrativas como Pareto
y arbol de problema para determinar las causas del bajo desempefio. (8

semanas). Apéndice 4

Fase 4: propuesta de mejora: proponer un diseno que defina cémo el
sistema de gestion del talento humano basado en competencias laborales

puede mejorar el desempefio laboral mediante la determinacién de los
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indicadores de gestion. Se propondra un disefio que defina cémo el

sistema de gestion del talento humano basado en competencias laborales

puede mejorar el desempefo laboral mediante la determinacidon de los

indicadores de gestion. Se hara el informe final y se presentaran las

conclusiones del estudio (4 semanas). Apéndice 6y 7.

9.7. Universo y muestra

La poblacién total comprende 34 colaboradores que se tomaran en cuenta

en esta investigacion, la muestra se calculara de la siguiente manera:

B NoZ?
(N —1)e? 4 0222

n

Donde:

n =muestra

N = tamarfo de la poblacion
Z? = nivel de confianza

e? = error de estimacion

02 = desviacién estandar

Los datos para esta investigacion:
N =34 poblacion seleccionada por el tipo de estudio a realizar.
Z? = 2.75, lo cual corresponde a un nivel de confianza del 90 %.

e?=0.1

a2 =0.5, se selecciona la desviacion estandar como la media.
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_ 34 % 0.5 x2.75
"= (34—1)#001+05#275

n = 33.27 trabajadores

La muestra para realizar el trabajo de investigacion son 33.27

trabajadores. Por lo tanto, se decide tomar el 100 % de la poblacion.
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

Se usara la técnica de estadistica descriptiva, adicionalmente se utilizaran
técnicas de diagrama de Pareto y analisis de causa y efecto para determinar las

competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo.

o Técnica de recopilacion de datos

Para la recopilacion de datos se usaran las siguientes herramientas:

o Observacion: se observara el sistema de gestion de recurso
humanos para poder hacer un analisis del proceso.

o Entrevistas: se realizaran entrevistas estructuras y no estructuradas
con el personal del Departamento de recursos humanos para
conocer los procedimientos que realizan para la contratacion de

personal, capacitacion, evaluacion de desempefio, perfil de

puestos.
o Técnicas de analisis de datos
o Analisis porcentual, presentando los resultados por cada indicador

en graficas de barras.
o Andlisis mediante histogramas de frecuencias, para poder detectar

los problemas mas recurrentes dentro del departamento.
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Fuente: elaboracién propia.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

° Recursos

En la investigacion se emplearan recursos humanos, fisicos y financieros:

o) Recursos humanos

Personal administrativo, instructores, estudiante que desarrollara la

investigacion y asesor de trabajo.

o Recurso fisico

Hojas de papel bond tamafio carta, lapiceros, folders tamafo carta, ganchos

para folder, computadora, tinta para impresora, servicio de internet, transporte.

o Recurso financiero

El recurso financiero para la investigacion sera aportado por el investigador.
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Tabla Il. Recursos financieros

Descripcion Unidades Precio en Q Total en Q
Recursos materiales

Hojas de papel bond 2 25.00 50.00
lapiceros 12 1.5 18.00
folder tamano carta 3 1.5 4.5
ganchos para folder 3 0.5 1.5
tinta para impresora 4 62.00 248.00
servicio de internet 3 150.00 450.00
transporte 10 50.00 500.00
Imprevistos 1 500.00 500.00
Total 1,772.00

Fuente. elaboracion propia.

El 100 % sera cubierto por el investigador.
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APENDICES

Apéndice 1.  Arbol del problema

Arbol del problema seleccion de personal

Efectos

Desconocimiento de
normas v procedimientos

Insatisfaccion

~ s T ™
Alta rotacién de ‘ ‘ Bajo desempefio ‘ ‘
personal J N A
I t 1
A

‘ Deficiencias en la gestion del talento humano en ‘
el centro de capacitacion

I

o - 4 . 3

No hay comunicacion | ‘ No hay programas de ‘ '

clara de normas y induccién

No hay programa de
evaluacion de desempefio

responsabilidades

Fuente: elaboracién propia.
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Apéndice 2.

Matriz de coherencia

Tema Titulo Problema Pregunta Pregunta Objetivo Objetivos especificos
Central secundaria General
Gesticn de DISERO DE Deficiencias | iComo JCudles la Dhzefiar un | Analizar la siuacién
T INVESTIGACION: en la de eslablecer wn | situacion actual del | sistema de | actual del centro de
Humanos MODELD DEUN | gestin del | sistema  de centro de gestidn del | capacitacion &n
GEemON DL talento | gestibn  del capacitacibn talento humano | relacién a la gestidn
TALENTO humano en el | talenio misional en relacidn | enfocade  en | del talenlo humano.
HUMANO centro de | humano alagestibn del | competencias _ o
ENFOCADD EN | CAPaciacion | enfocade en| talento humano? | laborales para | Definir el disefio de
COMPETENCIAS dabids a la compelencias {,E&l‘ﬂb diseflar un mejorar el | wnsistema da ga‘slldun
LABORALES falta deun | laborales para | sistema de gestion | desempefio del talenlo humano
PARA MEJORAR disefio de | mejorar el | deltalento humano | laboral en  un | enfocado en
EL DESEMPEND gestidn desempefio enfocado en cenfro de | competencias
LABORALENUN | adecuado | laboral en un competencias capacitacion. laborales.
CENTRO DE
CAPACITACION centro  de laborales? ) )
capacitacion? & Como eslablecer Determinar la mejora
la mejora en e en o desempefio
desempedio laboral laboral del personal
del parsonal del del centro de
centro de capacitacion.
capacitacion?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 3. Diseio analisis FODA

Boleta No.
Nombre
Empresa:
Departamento:
Posicidn:

Instrucciones: Describa cuales son las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de su
departamento

FORTALEZAS DEBILIDADES

OBIJETIVOS FO (Utilizar las OBJETIVOS DO (Superar
OPORTUNIDADES Fortalezas para aprovecharlas  Debilidades aprovechando las
Oportunidades) Oportunidades)

OBIJETIVOS FA (Utilizar las OBIJETIVOS DA (Reducir
AMENAZAS Fortalezas para evitar las Debilidades y Evitar
Amenazas) Amenazas)

Comentarios

Fuente: elaboracién propia.
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Apéndice 4. Encuesta clima organizacional

Boleta
No.

Nombre Empresa:

Departamento:

Posicion:

Instrucciones: Marque con una X su respuesta
1. ¢ Qué tan satisfecho esta de su rol en esta compafiia?

E Muy satisfecho |:| Satisfecho E Normal |:| Insatisfecho

Muy
insatisfecho

2. ¢Cual es su opinidn en cuanto a los siguientes
aspectos?

Puede
Mal mejorar Neutral Bueno  Excelente

Instalaciones ‘ ‘ ‘ ‘

Horarios ‘ ‘ ‘ ‘

Prestaciones ‘ ‘ ‘ ‘

UL
UL
UL

Liderazgo ‘ ‘ ‘ ‘

Ambiente
laboral

Comentarios

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 5.

Analisis de puesto

Analista:

Grado académico:
Titulo del puesto:
Departamento:
lefe inmediato:
Subalternos:
Fecha:

Objetivo del puesto

Boleta No.

Instrucciones: Margque con una X si el siguiente proceso aplica a su puesto de trabajo y describa sus

funciones

Proceso Aplica

Funciones

Planificacidn

Finanzas y Contabilidad

Administracidn

Informatica

Ventas

Compras e importacion

Gestion del Talento

Comentarios:

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 6. Analisis de identificacion de competencias

Boleta No.

Analista:

Titulo del puesto:

Fecha:

Instrucciones: A continuacion, se presenta un listado de competencias asociadas con el puesto
que se analiza. Marque con una X en la columna de aplicacion si la competencia tiene alta

Mombre de la Comportamientos

MNo. .
Competencia Esperados

Aplicacion Justificacion

Comentarios:

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 7. Listado de funciones para paretear

LISTADO DE FUNCIONES

PUESTO: Asistente
Administrativo
FUNCION F CM CE TOTAL
1 Hacer agendas de
reuniones
2
Llevar el control del seguro
meédico
3
Hacer citas con médicos del
seguro
5
Hacer horarios de
capacitacion
6
Llevar control de vacunas y
hacer pedidos
7
Hacer e imprimir listados de
asistencia de colaboradores
8 Hacer reportes de tarjetas
de crédito

Fuente: elaboracion propia.
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