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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de esta investigacion es determinar la relaciéon entre la gestion de talento humano
basado en competencias frente al clima laboral de la empresa Inno Fiber. Para ello se estudiaron
las dimensiones relacionadas con cada una de las variables con un enfoque mixto y alcance, y un
método descriptivo correlacional en el que se muestran los hallazgos de la opinidn que tuvieron
los trabajadores sobre el clima laboral y la gestion del talento humano y la correlacién entre estas
dos variables. Para contar con una base de informacion se realizé una entrevista, la cual conto de
10 preguntas, realizadas al gerente de la sucursal Ibarra, y se aplicd una encuesta enfocada en las
dos variables y const6 de un banco de 20 preguntas, abarcando 8 dimensiones: planeamiento y
difusion del plan estratégico, identificacion de competencias, formacion basada en competencias,
evaluacion de competencias, cultura de la empresa, el liderazgo, la comunicacion, la satisfaccion
en el trabajo y el compromiso, donde participaron las 10 personas que conforman esta sucursal.
Los resultados muestran que, si hay una relacion moderada entre gestion del talento humano
basado en competencias y el clima laboral donde las dimensiones que mas fuerte presentaros su
correlacion es entre liderazgo y evaluacién de competencias, debido a que el liderazgo efectivo
esta en este caso ligado a un mejor desempefio en las competencias evaluadas, y una dimensiones
que mas problemas presento fue la evaluacion de competencias, por lo que se generé los perfiles
de puestos de trabajo para toda la sucursal con lo que se logré identificar cada una de las
actividades desempefiadas por cada uno de los puestos de trabajo y la identificacion de las

habilidades y capacidades que ayudaran a la empresa en el proceso de contratacion.

Palabras claves

Clima laboral, gestion del talento humano, perfil de puestos de trabajo, liderazgo, compromiso,

capacidades.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between human talent
management based on competencies and the work environment of the Inno Fiber Company. For
this, the dimensions related to each of the variables were studied with a mixed approach and scope,
and a descriptive correlational method in which the findings of the opinion that the workers had
about the work environment and the management of human talent are shown. The evaluation
between these two variables. To have an information base, an interview was carried out, which
consisted of 10 questions, asked the manager of the Ibarra branch, and a survey focused on the two
variables was applied and consisted of a bank of 20 questions covering 8 dimensions: planning
and dissemination of the strategic plan, identification of competencies, competency-based training,
competency evaluation, company culture, leadership, communication, job satisfaction and
commitment, where the 10 people who make up this branch will participate. The results show that,
if there is a moderate relationship between competency-based human talent management and the
work environment, where the dimensions that present the strongest classification are between
leadership and competency evaluation, effective leadership is in this case linked to better
performance in the evaluated competencies, and a dimension that presented the most problems
was the evaluation of competencies, so job profiles were generated for the entire branch, which
made it possible to identify each of the activities performed by each of the jobs and the

identification of the skills and abilities that will help the company in the hiring process.
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Introduccion

La gestion del talento humano basada en competencias se ha trasformado en un elemento
vital para el éxito de las organizaciones en la actualidad. Al momento de contratar y evaluar, las
habilidades y capacidades son fundamentales, ya que marcan la diferencia entre los candidatos y
pueden inclinar la balanza a favor de uno de ellos, convirtiéndolo en el candidato mas destacado
(Fernandez et al., 2015). En un entorno dinamico y competitivo como el sector de servicios de
internet de fibra Optica, la empresa Inno Fiber enfrenta desafios significativos. La ausencia de
perfiles de puestos, la necesidad de contar con més personal y la falta de una gerencia solida
representan obstaculos que impactan directamente en la eficiencia operativa y en la capacidad de

la empresa para ofrecer un servicio 6ptimo, generando malestar entre los colaboradores.

La principal motivacion al momento de realizar esta investigacion es la realizacion de un
perfil de puestos que ayude a mitigar algunos de los problemas en la empresa, como es la
polifuncionalidad que es visto como un problema si no estan delimitadas las actividades por puesto
de trabajo, ya que todo el tiempo determinado a realizar actividades que no competen a
determinado trabajador, tener bases para una evaluacion de desempefio correcta y mejorar el clima
laboral que vienen ocasionando ineficiencia al no poder centrarse en aquellas actividades

primordiales.

Inno Fiber es una empresa fundada en el afio 2018 en el canton Cayambe y actualmente
cuenta con cobertura en Cayambe, Ibarra, Otavalo, Tabacundo, Cotacachi, Atuntaqui y Quito
Norte, con la finalidad de brindar un servicio de calidad de internet de fibra dptica a todos los
sectores del norte del pais por lo que cuenta con una red e infraestructura extensa llegando a las

partes rurales donde otras no optan hacerlo. En Ecuador, unicamente alrededor del 64,3% de la
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poblacién vive en zonas urbanas, de un total de 17,77 millones de habitantes. Asimismo, dentro
de la poblacion rural, solo el 16% cuenta con acceso a internet. A pesar de estas estadisticas, el
acceso a internet y a las redes sociales esta en constante crecimiento en el pais, con
aproximadamente 10,17 millones de usuarios de internet y 14 millones de cuentas en diferentes

networking (Clay, 2021).

En este contexto, la relacion entre la gestion del talento basada en competencias y el clima
laboral en Inno Fiber emerge como un tema critico y central para analizar y abordar en esta
investigacion. Determinar como la implementacion de un enfoque basado en competencias podria
relacionarse con el clima laboral y en el rendimiento general de la organizacién seré el objetivo

principal de este estudio.

Problema

Las empresas en cualquier parte del mundo y del tamafio que sean tienen que gestionar el
talento humano, permitiendo asi el desarrollo y correcto funcionamiento de la empresa, por otro
pate, implica tener la capacidad para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar a los profesionales mas
competentes, que demuestren ser capaces de desenvolverse en un determinado puesto de trabajo y

ser parte de un equipo de trabajo

La empresa Inno Fiber tiene un problema en la delimitacion del analisis de puestos, donde
no se tiene establecido un criterio especifico para la seleccion de nuevo personal o capacidades

que deben desempefiar los colaboradores en cada una de sus actividades.

Si bien la polifuncionalidad es una ventaja para las empresas debido a que todos pueden
realizar actividades de varias areas de la empresa. Para la empresa Inno Fiber es un problema que

no permite centrarse en las actividades que le corresponden por el area en el que se encuentran.



Polifuncionalidad que se debe a limitado numero de trabajadores que desempefian actividades que

no les corresponden en los tiempos libres.

Estudios sobre el comportamiento humano han demostrado que cuando un empleado
desarrolla buenas relaciones personales, compromiso y motivacion, logra un desempefio 6ptimo
en la realizacion de su trabajo. En otras palabras, se ha comprobado que la gestion efectiva del

capital humano influye directamente en el clima laboral de la organizacion.

Por ende, las actividades que no son delimitadas ocasionan malestar en los trabajadores,
quienes tienen conflictos con los demas colaboradores al no estar seguros de cuales son y cuales
no sus funciones. Chiavenato (2009) La administracion del talento humano comprende el conjunto
de estrategias y acciones utilizadas para supervisar los roles directivos asociados con los recursos
humanos. Esto implica la implementacion de procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas Yy evaluacion del desempefio. Por esta razon es importante delimitar las actividades
por puestos de trabajo, permitiendo tener un criterio para la evaluacion y un plan de reconocimiento

a las actividades realizadas que ayuden a mejorar el clima laboral de la empresa.

Un estudio previo en una empresa ecuatoriana ha determinado que ciertas empresas no
contaban con una metodologia que sirviera de guia al empleado en el proceso de incorporacién al
puesto de trabajo definido y nada con respecto a las funciones que deberia de desempefiar ni como
desarrollarlas, 1o mismo con los riesgos laborales (Morales y Rey, 2021). Problema evidenciado
también en la empresa Inno Fiber, generando malestares en los trabajadores, ya que no tienen
definidas cuales son sus actividades por desarrollar, o el disgusto de los jefes de area al ver que no
se desempefian adecuadamente, pues no se especifica un perfil de puestos de trabajo, al menos no
reflejadas en un documento legal, por ende, se evidenciaria la insatisfaccion del trabajador al

laborar en una organizacion que no tiene clara las funciones a desempefiar en su area.



Antecedentes

Chiavenato (2009) sostiene que, la gestion del talento humano constituye un ambito
altamente susceptible a la razén prevalente en las organizaciones, demostrando ser dependiente de
circunstancias y situaciones particulares. Este fendmeno se explica en funcion de diversos
elementos, entre los cuales destacan la cultura organizacional, la estructura empresarial adoptada,
las caracteristicas del entorno ambiental, la naturaleza del negocio, la tecnologia implementada,
los procesos internos, asi como una multitud de variables relevantes. Vitor (2020) Esta modalidad
de gestion organizativa tiene como objetivo alinear las habilidades y talentos de los colaboradores
con la visidn y objetivos de la empresa. Se enfoca en identificar el perfil 6ptimo para cada puesto
y, a partir de ahi, establecer un proceso de reclutamiento y formacion acorde a dichas

especificaciones.

Aziz (2019) en su investigacion concluyé que “Los resultados mostraron que la
planificacion estratégica tiene un buen impacto estadisticamente significativo en las finanzas, los
clientes y el aprendizaje y el crecimiento. Los resultados también mostraron un impacto medio
estadisticamente significativo de la planificacion estratégica en los procesos internos de negocio.”

(p. 140)

La falta de capacitacion adecuada y una planificacion administrativa deficiente impactan a
aproximadamente el 65% de las organizaciones en América y en ciertas regiones del norte de
Europa, lo que contribuye a la creacion de un entorno laboral desfavorable (Chavez, 2021). De la
misma manera, Rey de Castro y Gutiérrez (2020) concluye que la relacién entre la identificacion
de competencias y el clima laboral presenta una correlacion significativa, lo que resalta la

importancia de identificar las competencias especificas para cada rol de acuerdo con la estrategia



empresarial. En este sentido, una comunicacion clara y efectiva asegura que los empleados

comprendan claramente su posicién dentro de la organizacion.

Chirinos et al. (2018) determinan que la ausencia de un ambiente laboral positivo en la
empresa tiene un impacto en la estabilidad emocional de los empleados, lo que les dificulta
experimentar motivacion, seguridad y comodidad al desempefiar sus labores. Este factor incide
directamente en su eficacia y desempefio laboral. Aportando estrategias que brindan a los
empleados bienestar, estabilidad, oportunidades de desarrollo y otros beneficios que contribuyen

a aumentar la productividad y alcanzar los objetivos de la empresa (Bravo et al., 2018).

Con respecto a la perspectiva de procesos internos, Colimba (2022) indica que es
fundamental fijar metas para optimizar las operaciones en cada area. De este modo, se lograra una
atencion al cliente mas eficiente, un soporte tecnico inmediato y una mayor agilidad en la provision
del servicio de internet, entre otros beneficios. Estas estrategias nos conferirdn una ventaja
competitiva frente a otros actores del mercado, lo que redundard en una mayor estabilidad y

sostenibilidad para la empresa.

Justificacion

El analisis critico y situacional llevado a cabo en la empresa es de gran importancia, ya
que permitird una mejor toma de decisiones que sean acertadas en funcion a los procesos que se
deben seguir en la empresa, tales como el reclutamiento, seleccion del personal y desempefio
laboral. Por ende, solucionando el malestar con respecto al clima laboral, permitiendo un

desenvolvimiento adecuado Yy satisfaccion personal de los trabajadores.

En la investigacion realizada previamente en Inno Fiber por Cupacan (2022) concluye que,

la sucursal de Ibarra ha experimentado varios problemas internos debido a la falta de una



organizacion efectiva entre directivos y personal, asi como a la carencia de reglamentos y
normativas que guien el comportamiento de los empleados. (Castillo, 2023) propone analizar las
estrategias y recursos mas idoneos para localizar perfiles laborales que satisfagan las necesidades
actuales de la institucion, al tiempo que se establecera un sistema para mejorar el proceso de

contratacion y su influencia en el rendimiento laboral.

Por ello es importante implementar la gestion por competencias, permitiendo que la
empresa cuente con perfiles que les ayude a llevar un correcto funcionamiento y bases para evaluar
el desempefio, identificando las actividades desarrolladas por cada uno de los trabajadores,
identificando las competencias necesarias para cada uno de esos puestos de trabajo. Generando
mayor rapidez y eficiencia en los procesos, y que permita a Inno Fiber brindar el servicio esperado
por los clientes. Generando de esta manera un buen clima laboral, determinando que el personal
que trabaja diariamente en la empresa debe tener una buena relacion, respeto, buena comunicacion
y colaboracion entre ellos, que haya satisfaccion en lo que hacen y que se sientan realizados e

identificados con la empresa.

Tambieén servira de apoyo a estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica del Norte por contribuir con las lineas de investigacion de la universidad, con
lineamientos normativos establecidos en la Ley Organica de Educaciéon Superior, la normativa
sobre la investigacion del Caces, el reglamento especifico de investigacion de la UTN, el desarrollo
social y comportamiento humano. Al disponer de datos, los organismos inmersos tomaran mejores
decisiones con respecto a politicas que ayuden al desarrollo y desenvolvimiento del talento

humano.



Objetivos
Obijetivo General

Determinar la relacién entre la gestion de talento humano basado en competencias frente

al clima laboral de la empresa Inno Fiber.

Obijetivos Especificos

e Identificar las actividades desempefiadas en los puestos de trabajo

e Definir la relacién existente entre la gestion del talento humano por competencias y el

clima laboral

e Elaborar el perfil de puestos de trabajo para la empresa Inno Fiber.



Capitulo I: Marco teorico
Gestién del Talento Humano
Valle etal. (2017) explican que la administracion del talento humano permite a los
empresarios construir una solida filosofia empresarial, establecer politicas y metas estratégicas,
todo ello respaldado por empleados capacitados colocados en roles adecuados. Esto optimiza el
uso de la tecnologia y potencia a los empleados al aplicar sus habilidades para cumplir con sus
responsabilidades. Esta gestion impulsa la eficacia y la eficiencia, y con enfoques adaptativos

puede generar cambios significativos en la estructura organizacional.

Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

El término competencias viene desarrollandose a lo largo de diferentes contextos
historicos, a partir del siglo XX, donde el autor McClelland (1973) define el concepto de
competencia como un particularidad especial en una persona que constituye la base de su
desempefio eficaz en el &mbito laboral podria ser su habilidad intrinseca o destreza particular en
esa area. La competencia es entonces el conjunto de capacidades desempefiadas en el trabajo, las
que se pueden mirar y evaluar de manera que se mide el rendimiento y se compara con los objetivos

comunes de la organizacion.

Se destaca que el modelo de gestidn del talento humano se centra en las acciones que las
personas llevan a cabo en su trabajo. El término "hacen" abarca no solo la funcién estricta o la
evaluacion de un resultado, también la observacion de un similar de comportamientos visibles
relacionados con lo que es desempefio laboral. Por otro lado, la gestion por competencias se enfoca
en la forma en que se logra el objetivo, considerando la conducta personal en el proceso (Larumbe

Andueza, 2014).



La Gestion por Competencias se define como un conjunto coordinado de teorias y procesos
disefiados para maximizar las capacidades individuales y optimizar el rendimiento en una empresa.
Para alcanzar este propdsito, es fundamental que la Gestion por Competencias opere dentro de un
marco adecuado que facilite su disefio, desarrollo y aplicacion efectiva. En resumen, implica
organizar la estructura empresarial en funcion del talento humano, permitiendo el
aprovechamiento y desarrollo de las habilidades de los colaboradores (Rey de Castro y Gutiérrez,
2020). De esta manera las empresas dan mas importancia a las competencias de sus trabajadores
que en estos momentos las industrias sufren cambios drasticos debido a la tecnologia y es muy
dificil para ellos encontrar ese personal que se adapte a los nuevos puestos de trabajo, ya que deben

tener mayor diversidad de habilidades o competencias.

Importancia de la Gestion por Competencias

La evolucién de la gestion basada en competencias se ha convertido en un factor
determinante para el desarrollo del talento en las empresas. A diferencia de los programas de
formacion convencionales, esta metodologia integra formacion, préctica y experiencia, elementos
fundamentales para identificar los requisitos de un puesto o reconocer las habilidades de los

trabajadores (Vallejo, 2016).

Un estudio realizado en Ecuador el afio anterior revela la gran dificultad que tienen las
empresas en encontrar personas que cubran sus puestos de trabajo y muy interesantes que, a
continuacion Manpower, (2022) sefiala que en la actualidad, nos encontramos inmersos en una
revolucion de habilidades, caracterizada por una escasez récord de talento, aumento de salarios y
la urgencia de adquirir nuevas destrezas. Este dinamismo en los mercados laborales impulsa la
necesidad apremiante de mejorar competencias y actualizar conocimientos, convirtiéndose en un

aspecto no negociable tanto para individuos como para organizaciones. Las funciones laborales



demandan habilidades més diversificadas, abarcando tanto aptitudes tecnolégicas como humanas.
Ante esta realidad, los empleadores se veran obligados a potenciar su creatividad y maestria en la
flexibilidad para atraer, retener y perfeccionar habilidades. La estadistica reveladora de que el 69%
de los empleadores no logran encontrar las habilidades necesarias subraya la urgencia de esta
transformacion, siendo la cifra mas alta registrada en los Gltimos 15 afios. En este contexto, la
adaptabilidad y la continua busqueda de habilidades se erigen como pilares fundamentales para

prosperar en este entorno laboral dindmico y altamente competitivo.

Las empresas buscan personal con habilidades duras desarrolladas debido a los tiempos
actuales, en los que se evidencia un avance tecnoldgico constante. No solo la telecomunicacion es
un problema, los nuevos servicios innovadores que se crean constantemente también son aquellas
que provocan que el personal tenga que actualizar sus conocimientos y mejorar sus competencias
constantemente. Teniendo que adaptarse al cambio continuo, a las tendencias y avances. En la
actualidad, las empresas compiten por personal que aporte desde el primer u optan por

capacitaciones de temas especificos que incrementen la eficacia y eficiencia en el rendimiento.

Habilidades blandas y duras

Segun Ramirez y Manjarrez (2022) las habilidades blandas engloban las habilidades de
comunicacion, liderazgo, empatia, autogestion, resiliencia, toma de decisiones y trabajo en equipo,
las cuales pueden ser desarrolladas por un individuo, centrandose en el ambito emocional. Por otro
lado, las habilidades duras se refieren a las competencias cientificas especificas adquiridas por un

profesional a través de la educacién formal universitaria.

Tabla 1

Diferencia entre habilidades
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Habilidades duras

Habilidades blandas

Conocimientos técnicos y cognitivos

Habilidades interpersonales

Se pueden medir mediante pruebas técnicas

Son intangibles y més dificiles de evaluar

Ayudan a conseguir una entrevista

Dan una ventaja competitiva y diferencian del
resto

Conocimiento de contenidos especificos,

Liderazgo, proactividad, trabajo en equipo,

resiliencia, empatia.

expresion oral, habilidades linguisticas,

manejo de software

Nota. Adaptado de ¢Qué son las habilidades duras? Conoce cuales necesitas para

destacar, (par. 8), por A. Cor, 2020, Platzi

Tanto competencias duras como blandas son necesarias, y si bien son muy diferentes, como
se evidencia en la tabla 1. Pueden ser complementos unas de otras en una empresa que tiene
relaciones estrechas con sus clientes, donde la resolucion de conflictos efectivos y rapidos son

primordiales y dependen en gran parte de las competencias duras mencionadas.

El mercado laboral se encuentra en evolucion constante debido a una combinacién de
factores como avances tecnoldgicos que automatizan tareas, la globalizacion que conecta a
diferentes economias y cambia la dinamica de la oferta y la demanda, las variaciones en las
preferencias y demandas de los consumidores, asi como las fluctuaciones econémicas que

impactan en la estabilidad y crecimiento de las empresas.

Planeacion y difusion del plan estratégico
Segun Bernuy y Jova (2017) “Un plan estratégico es un instrumento estructurado que
permite lograr la vision de la empresa, proporcionando una imagen y las acciones a realizar en

tiempos futuros a favor de la entidad, pese a que aquel tiempo puede ser imprevisible (p.7)”.
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Mientras que Lumpkin y Dess (2006) lo definen como las acciones, decisiones y procedimientos
realizados por una entidad con el propoésito de establecer y mantener ventajas exclusivas y

perdurables en comparacién con otras entidades.

La planificacion se refiere a la creacidn de una serie de acciones alineadas con un propésito
compartido, ya sea para el presente o el futuro de una empresa. Estas actividades estan disefiadas
para lograr un objetivo o meta especifica y optimizar el uso de recursos, como presupuestos, talento
humano y tiempo. La planificacion no solo busca alcanzar metas, sino también preparar a las
empresas para posibles desafios futuros y mantenerla actualizada en cuanto a nuevas metodologias

para enfrentar esos desafios de manera efectiva.

Un plan estratégico para ser difundido se debe tener en cuenta una estrategia o un plan de
comunicacion. Batalla (2020) indica que debido a la importancia de la comunicacién para lograr
metas estratégicas, algunas organizaciones pueden beneficiarse de la creacion de un plan
especifico con este fin. Un plan de comunicacion bien estructurado garantiza la difusion eficaz de
informacion en todos los niveles pertinentes. Asi como la formulacion de un plan estratégico es
crucial, su comunicacion entre todos los colaboradores de la empresa es igualmente vital. Esto
asegura que todos comprendan claramente los objetivos empresariales y alineen los suyos propios,

contribuyendo a un objetivo comdn y méas amplio.

Identificacion de Competencias

La identificacion de competencias implica el proceso utilizado para determinar las
habilidades necesarias para llevar a cabo una actividad laboral de manera exitosa, partiendo de la

actividad en cuestion y las capacidades requeridas para su realizacion (Perea et al., 2013).
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La importancia de la comunicacion para lograr metas estratégicas, algunas organizaciones
pueden beneficiarse de la creacion de un plan especifico con este fin. Un plan de comunicacion
bien estructurado garantiza la difusion eficaz de informacion en todos los niveles pertinentes. Asi
como la formulacion de un plan estratégico es crucial, su comunicacion entre todos los
colaboradores de la empresa es igualmente vital. Esto asegura que todos comprendan claramente
los objetivos empresariales y alineen los suyos propios, contribuyendo a un objetivo comdn y mas

amplio (Vallejo, 2016).

Formacion Basada en Competencias.

Cejas et al.(2019) indican que la formacion basada en competencias se define como un
enfoque de ensefianza y aprendizaje orientado a que las personas adquieran habilidades,
conocimientos y destrezas, incluyendo procedimientos o actitudes fundamentales para mejorar su
desempefio y alcanzar los objetivos de la organizacién y/o institucion. Desarrollar habilidades o
perfeccionarlas con la finalidad de desempefiarse de manera Optima, siendo perfectamente
capacitados en como desarrollar las actividades, resolviendo problemas por medio del
conocimiento adquirido en proceso de adaptaciéon y aprendizaje dentro y fuera de la empresa,

enfatizando en aquellas actividades claves que debe desarrollar.

Evaluacion de Competencias

Morales et al. (2020) para evaluar las competencias dentro de una empresa proponen que
es necesario realizar un analisis tanto cualitativo como cuantitativo de la informacidon. Esto permite
valorar los avances, logros y areas de mejora en los planes generales y en la ensefianza especifica.
El objetivo es proporcionar una base para tomar decisiones que ajusten y mejoren el proceso en si
mismo. La evaluacion debe ser constante, sostenida en el tiempo y comprender todos los aspectos

relevantes, lo que conduce a diferentes enfoques relacionados con la realidad que se esta
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evaluando. Esto permite identificar debilidades en los procesos para luego corregirlas a través de
capacitaciones o redisefios especificos, estimulando asi al trabajador mediante reconocimientos y

la oportunidad de mejora.

Clima Laboral

Este tema ha sido objeto de discusion durante varios afios debido a su gran importancia
para las empresas, en particular aquellas interesadas en conocer las condiciones en las que se
encuentran sus trabajadores. Brunet (1987) afirma que a fines de la década de 1930, surgi6 el
concepto de clima laboral basado en la Teoria de Campo de Kurt Lewin. Esta teoria enfatiza la
capacidad de las personas para interactuar con su entorno, evaluando cuidadosamente lo que

acontece a su alrededor, lo cual influye en su percepcion de la realidad y en su comportamiento.

A medida que el tiempo ha pasado y han evolucionado todas las areas, el clima laboral ha
adquirido una importancia cada vez mayor. No solo es crucial a nivel empresarial, sino que
también se extiende a distintos grupos sociales. Se considera que el ambiente organizacional es un
factor crucial en el funcionamiento de cualquier empresa, sin importar su tamafio o estructura.
Actla como una fuerza invisible pero poderosa que influye en todos los aspectos de la vida laboral,
desde la comunicacion de ideas hasta la resolucion de problemas. Este entorno subjetivo moldea
las interacciones diarias y configura la experiencia laboral de cada individuo. Su importancia
radica en su capacidad para influir directamente en el rendimiento colectivo e individual, afectando
la motivacion, el compromiso y, en ultima instancia, la productividad. Ademas, trasciende lo
puramente operativo, ya que impacta en el bienestar emocional de los integrantes de una
organizacion, influyendo en su satisfaccion laboral y su disposicion para comprometerse con los
objetivos y valores de la empresa. (Bernal y Pefia ; Pérez et al., 2021; Rey de Castro y Gutiérrez

2020;).
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Importancia de un Buen Clima Laboral

Jagannathan (2014) expresa que un ambiente laboral positivo impulsa la participacion y el
compromiso del personal, generando conexiones emocionales sélidas con sus roles dentro de la
empresa. Esto se logra al fomentar actitudes positivas hacia las responsabilidades laborales y
alinear a los empleados con la organizacién. Los colaboradores comprometidos pueden servir
como modelos a seguir, inspirando a otros. Este enfoque, basado en siete elementos clave, abarca
aspectos como el bienestar, politicas organizativas, compensacion, desarrollo profesional,
relaciones interpersonales, liderazgo y ambiente laboral. Las empresas que promueven este tipo de
entorno demuestran un genuino interés en las necesidades de sus empleados y buscan activamente

recibir retroalimentacion positiva.

Figura 1

Compromiso de los empleados

Compensacion

Ambiente
Liderazgo de trabajo

AN

Compromiso

Bienestar en By empleados Formacion y
el lugar de desarrollo
trabajo profecional

Rendimiento
de los
empleados

Relaciones
de equipo

Nota. Adaptado de la investigacion de Jagannathan, 2014.
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El ambiente laboral estd conformado por las percepciones individuales sobre el entorno
social en el que una persona se desenvuelve, no solo en su trabajo, sino también en los procesos
organizativos y psicolégicos. Este aspecto social puede estar relacionado con la satisfaccion y el
éxito personal, dado que un buen ambiente laboral puede contribuir al mejor desempefio en las
actividades laborales. La calidad del ambiente laboral es crucial para las empresas debido a su

influencia en el rendimiento y su capacidad para gestionar diversos aspectos.

Olaz (2009) indica que una organizacion con un solido modelo de competencias puede
influir de manera mas efectiva en el ambiente laboral previsto. En términos mas sencillos, el clima
laboral esta relacionado con las percepciones individuales, que no siempre son compartidas, sobre
el entorno en un equipo de trabajo. Estas percepciones suelen describirse como el "ambiente”, la

"atmdsfera™ o la "sensacion general™ que se experimenta en el lugar de trabajo.

Los gerentes deben mostrar flexibilidad y reconocimiento hacia su equipo, valorando los
logros de los trabajadores. Por esa razén, resulta Gtil evaluar el liderazgo al medir el desempefio

laboral, ya que refleja los incentivos que motivan a los empleados (Strukan et al., 2019).

Al invertir en el bienestar de los empleados y establecer relaciones sdlidas, las
organizaciones pueden mejorar la satisfaccion y calidad, contribuyendo al éxito a largo plazo de
la empresa. De tal modo, Chirinos et al.(2018) indican que una empresa representa metas,
esperanzas Yy responsabilidades humanas con el objetivo de producir bienes o brindar servicios a
cambio de alguna forma de retribucion. En este sentido, la supervivencia de una organizacion esta
estrechamente ligada a su viabilidad econdmica y puede considerarse como una comunidad

experta en la generacion y rapida transmision de conocimiento. A través de este proceso de
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creacion y aplicacion de conocimiento, la empresa adquiere aprendizaje, descubre, innova y se

capacita para adaptarse a los cambios.

Es recomendable realizar un Estudio de Clima Laboral en momentos de inestabilidad,
como fusiones o adquisiciones, previo a negociaciones colectivas, o al implementar nuevas
politicas 0 un nuevo responsable de Recursos Humanos en la organizacion. Aunque es
especialmente crucial en situaciones criticas, es igualmente beneficioso llevar a cabo evaluaciones
periodicas para identificar problemas antes de que se profundicen y se vuelvan arraigados en la

dindmica laboral.

Es fundamental no solo evaluar y criticar el desempefio actual de los trabajadores, sino
también enfocarse en su desarrollo futuro. Es crucial permitir que los colaboradores alcancen su
maximo potencial dentro de la organizacion. Por lo tanto, brindar retroalimentacion sobre las areas
de mejora puede impulsar un mejor rendimiento en el futuro (Guartan etal., 2019). Para
comprender el clima laboral de la empresa, es esencial realizar evaluaciones, las que deben abordar
dimensiones clave como las relaciones personales, el compromiso, el liderazgo y la motivacion.
Estos aspectos son fundamentales para identificar areas de enfoque en caso de detectar algun

problema dentro de la empresa.

Relaciones Personales

Segun Moreno y Perez (2018) determinan que las interacciones entre compafieros en el
ambito laboral son una forma de comprender a las personas dentro de la organizacion. Estos lazos
facilitan la satisfaccion de la necesidad humana de interactuar socialmente, lo que a su vez
contribuye a una colaboracion més efectiva para alcanzar los objetivos de la organizacion. Tan

importante como la planificacion, que permite guiar las actividades ligadas con las relaciones que
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permitan la colaboracién interdepartamental y realizar un trabajo grupal en el que las actividades

se correlacionen de la mejor manera.

Compromiso

La relacién entre el empleado y la empresa implica una fuerte conexion en la que el
individuo se identifica y se compromete a brindar su mejor esfuerzo, asi como a permanecer en la
organizacion. El compromiso y la lealtad mostrados por los empleados hacia sus empresas no solo
se consideran indicadores de desempefio laboral, sino también como evidencia de que los
miembros del equipo se sienten identificados con la organizacion y estan comprometidos con

alcanzar sus objetivos y metas (Mawaddah et al., 2019).

El compromiso permite que los trabajadores se sientan identificados con el objetivo de la
empresa, pero la empresa debe motivar al trabajador mediante el reconocimiento por buenos
resultados evidenciados, y su evaluacion, por lo que el compromiso depende en gran parte del

liderazgo que presente el gerente y/o las autoridades.

Liderazgo

Segredo (2013) indica que el liderazgo implica la habilidad de ciertas personas, en especial
los lideres, para influir en el comportamiento de otros con el propésito de lograr metas especificas.
No sigue un patron definido, ya que esta sujeto a diversas condiciones del entorno social, tales
como valores, normas, procedimientos y circunstancias particulares. El liderazgo implica la
capacidad de persuadir a las personas con autoridad sobre otras, no como una obligacion, sino
como un desafio personal que contribuye al desarrollo grupal. Requiere la capacidad de inspirar,
influir y guiar al personal hacia la consecucion de objetivos y una vision, manteniendo una clara
direccion para la empresa. Esta habilidad debe ser demostrada por las autoridades y compartida,

convenciendo y ensefiando como llevarla a cabo. (Munch, 2011).
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Ser jefe, gerente o director no garantiza poseer las cualidades de un lider. Todos en una
posicién directiva deberian desarrollar competencias para liderar. Un lider trasciende la autoridad
jerarquica al ser reconocido por su conocimiento, experiencia y habilidades, generando confianza
y lealtad en su equipo. Esta distincién permite dirigirse hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Motivacion

La motivacion refleja las intenciones y expectativas de las personas en su entorno
organizacional, manifestando reacciones y actitudes naturales ante estimulos ambientales
especificos. Un lider eficaz motiva al personal de la empresa a sentirse identificado con la
organizacion, comunicando la importancia que cada individuo tiene para la misma (Segredo,

2013).

El clima laboral mediante las dimensiones mencionadas lo que busca es que los
trabajadores esten satisfechos de sus labores realizadas y debe ser un trabajo de la gerencia el
permitir recompensarlos de ser necesario y en medidas justas. Mendieta et al. (2020) mencionan
que la satisfaccion en el trabajo es una actitud que la organizacion busca lograr. No solo se
relaciona negativamente con la ausencia frecuente y la rotacion de empleados, sino que también
requiere que las empresas proporcionen tareas desafiantes y gratificantes. Ademas, implica
reconocer verbalmente los logros destacados en las evaluaciones de rendimiento, las cuales no solo

identifican errores, sino que también recompensan a quienes tienen un buen desemperio.

Perfil de puestos de trabajo
Se trata de un documento que describe los requerimientos fundamentales en términos de
formacion, responsabilidades, experiencia y capacitacion necesarios para un puesto especifico.

Esto facilita la comparacion con las habilidades de los posibles candidatos para ese rol, ya que la
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alineacion precisa entre los puestos vacantes y las personas es crucial para el correcto

cumplimiento de las responsabilidades asignadas en cada area de la organizacion (Higueros, 2017).

Importancia de los perfiles de puesto

Son de gran utilidad como una herramienta para organizar y distribuir eficientemente el
trabajo, facilitando la comprension de las expectativas para cada puesto. Estos perfiles son
fundamentales durante el proceso de reclutamiento, ya que establecen criterios claros para evaluar
a los candidatos y garantizar que las personas seleccionadas sean las mas idéneas para el rol. Son
esenciales para alinear las necesidades de la empresa con las capacidades de los empleados,

fomentando la eficiencia y el logro de los objetivos (Espinoza, 2019).

Pasos para realizar un perfil de puestos
Para elaboracion de perfil de puestos se debe seguir un proceso que segun (Gerencia de

Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos, 2013) son los siguientes:

Ubicacion, denominacién, nombre, relaciones de jerarquia y supervision.

e Paso 2: Revisar informacion sobre el puesto

e Revisar el mapeo de cargos de la organizacién (en caso de no contar con él, se examinaran

otros documentos e instrumentos de gestion vinculados al cargo de interés).

e Paso 3: Generar la propuesta de objetivo, cargos y coordinaciones primordiales del puesto.

Elabore la propuesta del objetivo del puesto, redacte las funciones utilizando las
sugerencias y el esquema de redaccién. Determine las principales relaciones internas y

externas del puesto.

e Paso 4: Identificar las funciones esenciales.
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Puntuar dada funcion utilizando la tabla de puntuacién de funciones, posteriormente

identifique las (04) funciones esenciales segun la ponderacion obtenida.

Pasos 5: Validar la mision del puesto y definir habilidades.

Con base en las funciones esenciales, valide la mision del puesto y defina las habilidades

0 competencias (en caso la entidad trabaje con competencias).

Paso 6: Establecer los requisitos del puesto

Con base en las responsabilidades fundamentales del cargo, especifique los criterios de

formacion académica, conocimientos y experiencia requeridos.

Paso 7: Fortalecer la informacion del perfil de puestos.

Arraigar la informacion en la hoja de trabajo y revise la pertinencia y coherencia en la

identificacion, misidn, funciones, coordinaciones principales, requisitos y habilidades.

Paso: Validar el perfil de puestos.

El director de la unidad organica revisa y aprueba la informacion que se encuentra en el
perfil de puestos.
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Capitulo I1: Materiales y Métodos
Tipo de Enfoque
Para el desarrollo de esta investigacion se emplearon métodos, técnicas y herramientas
tanto cuantitativas como cualitativas para la obtencion de los datos adecuados que facilitaron la
comprension e interpretacion de las variables analizadas en el equipo laboral de la empresa Inno
Fiber con respecto a los procesos que se realizan, que son secuenciales y probatorios. Concluyendo
con un enfoque de investigacidn mixto. Se realizd la recopilacion, analiz6 e integr6 tanto

investigacidn cuantitativa como cualitativa en la comprension del problema de investigacion.

Hernandez ( 2016) menciona que, cada fase ocurre en secuencia y no se puede omitir
ninguna etapa; el orden es estricto, aunque es posible ajustar algunas etapas a medida que se refina
una idea. Una vez que se definen claramente, surgen los objetivos y las interrogaciones de
investigacion, se examina la literatura existente y se desarrolla un marco tedrico o una perspectiva,
que se refiere a un enfoque cuantitativo. Este método de investigacion es sistematico, empirico y
critico, utilizando la objetividad de la investigacion cuantitativa junto con la subjetividad de la

investigacion cualitativa para tratar temas humanos. (Otero, 2018).

Alcance de la Investigacion
Esta investigacion tuvo un alcance de tipo correlacional; se estudié la relacion de dos
variables: la variable gestion del talento humano basado en competencias y la variable clima

laboral. Con la finalidad de determinar qué relacion existe entre estas dos.

De alcance tipo descriptiva debido a que al propdsito alcanzado de haber descrito eventos
0 actividades que se desarrollan en todas las areas de la empresa, para reconocer las actividades

desarrolladas por cada uno de los colaboradores.
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Esta investigacion es de tipo no experimental, ya que solo se observo y analizo la relacion

entre dos variables sin intervenir directamente ni manipulacién de estas.

Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Entrevista

La entrevista es una estrategia comdnmente utilizada para evaluar los comportamientos,
experiencias, opiniones y percepciones sobre el rol de los trabajadores en una organizacion. Se
recurre a este método debido a que brinda al investigador la oportunidad de obtener una evaluacion

personalizada y analizar detenidamente las respuestas del entrevistado (Arias, 2020).

Este instrumento fue aplicado al gerente de la empresa Inno Fiber sucursal Ibarra. Con la
finalidad de tener informacion sobre las dos variables de estudio en la empresa, y poder desarrollar
la encuesta y asi abordar la mayor cantidad de preguntas que sea de indole de la investigacion. El
analisis del estudio de caso se ve simplificado al considerar que los hallazgos de la entrevista son
fundamentales para establecer conexiones entre las distintas dimensiones e indicadores relevantes.
Las preguntas han sido meticulosamente disefiadas, centrandose en la tematica especifica y
redactadas de manera clara para fomentar respuestas auténticas por parte del entrevistado,

aprovechando la sensacion de libertad y confianza generada en el proceso.

Encuesta

Se utiliz6 un instrumento o formulario, ya sea impreso o digital, como medio de
investigacién empirica, disefiado para recopilar respuestas sobre el problema en cuestiéon. Los
encuestados completan este instrumento por su cuenta, proporcionando la informacién solicitada

(Avila et al., 2020)
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La encuesta fue aplicada al total de trabajadores de la sucursal Ibarra, con el objetivo de
recopilar informacién que ayude a determinar cuales son las actividades que se realizan en los
puestos de trabajo y como evidencian ellos el clima laboral de la empresa, por ende, la encuesta
contd con dos partes. La primera parte tratd la gestion de talento humano basado en competencias,
y la segunda parte sobre el clima laboral en la organizacion. Cada una de ellas consto de diez

preguntas y cada pregunta hizo referencia a una dimension en especifico.

La variable gestion de talento humano por competencias, tomando como base Chiavenato
y Saavedra, se utilizé cuatro dimensiones representativas que encajen con el estudio y variable
dependiente tal como lo es el clima laboral, se utilizé cuatro dimensiones tales como relaciones
personales, compromiso, liderazgo y motivacion basados en los modelos de autores como Litwin
y Stringer, y Meyer. En conjunto, esta encuesta con dos variables tuvo un total de 20 preguntas,

las cuales hacen referencia a las variables dependiente e independiente.

Preguntas de Investigacion y/o Hipotesis
¢Como se relaciona la gestion de talento humano con base a las competencias frente al

clima laboral de la empresa Inno Fiber Infi Cia Ltda.?

Esta pregunta pretende dar respuesta a la problematica de inconformidad de los
trabajadores de la empresa con respecto a cdmo se delegan las funciones y actividades en la

empresa y determinar qué relacion existe con el clima laboral.
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Items
conceptual operacional encuesta entrevist
a
Gestion de La gestion por Para la empresa Inno  Planeamiento y Organizacion 1 1
Talento competencias implica  Fiber la gestion por  difusion del plan Jerarquias 2 1
Humano identificar las competencias es una  estratégico Tiempos 3 2
basado en habilidades estrategia que le Identificacién de Industria 4 3
competencia fundamentales permite contar con el competencias Puestos trabajo 5 2
S requeridas para que un personal idoneo para Calidad 6 4,3
empleado logre un los distintos puestos  Formacion basada en Personal 7 7.6
desempefio efectivo en de trabajo haciendo competencias capacitado
su labor especifica que el trabajo sea Claridad 8 1,8
(Bello, 2022). eficiente. Evaluacion de Estandares 9 3,5
competencias Formalidad 10 5
Clima El clima laboral se Para la empresa Inno  Relaciones Comprension 11 4
laboral caracteriza por las Fiber el clima laboral personales
percepciones y es un conjunto de Coordinacion 12 4
sensaciones que los factores internos de Colaboracion 13 6
trabajadores la empresa que la Compromiso Responsabilidad 14 6,7
experimentan en su satisfaccion de los Seguridad 15 2
lugar de trabajo trabajadores con Liderazgo Veracidad 16 2
(Garcia, 2023). respecto a su Satisfaccion 17 3
desarrollo en la Reconocimiento 18 2,3
organizaclon como  notjvacion Ejemplo 19 6
con sus relaciones Certeza 20 8

personales.

Nota: adaptado de Una propuesta para la determinacion de la competitividad en la pyme latinoamericana por (Saavedra, 2012)
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Participantes

La presente investigacion se realizo en Inno Fiber, empresa privada que se dedica a la
prestacion del servicio de internet de fibra Optica por méas de 5 afios en las ciudades de
Cayambe, Otavalo, Antonio Ante, Cotacachi, Ibarra y parte de la zona norte de Quito. En la
sucursal de Ibarra laboran concretamente un total de 10 personas, las cuales desempefian

actividades en los departamentos administrativo, financiero, ventas, soporte y técnico.
En la sucursal Ibarra su estructura organizacional es la siguiente:

Tabla 3

Descripcion del personal de la empresa Inno Fiber

Departamentos de la impresa Inno Fiber NuUmero de trabajadores
Departamento administrativo 1

Departamento financiero 1

Departamento de ventas 4

Departamento de soporte 1

Departamento operativo 3

Total 10

Nota: Elaborado por el autor

Teniendo en cuenta que la apertura dada por la empresa fue a la sucursal de Ibarra
Unicamente, y teniendo en cuenta que el reducido nimero de integrantes se aplicé un censo,
con encuestas dirigidas al total de los trabajadores dicha sucursal, por consecuencia no se tuvo

en cuenta el calculo muestral.

Procedimientos y analisis de datos
Para analizar la incidencia de la gestién de talento humano basado en competencias y

el clima laboral en la empresa Inno Fiber, se procedio de la siguiente manera:

Se solicitdé mediante un correo electrénico al gerente de la sucursal Ibarra, Ing. Clara

Romero, realizar el trabajo de investigacion y sucesivamente a la aceptacion se realizé una



entrevista al gerente de la sucursal Ibarra con el fin de conocer cuél es la situacién actual de la
empresa relaciones personales y procesos, por medio de un cuestionario predefinido de 10
preguntas. Generando asi una base para la encuesta posteriormente llevada a cabo a los

trabajadores de la empresa de manera digital.

Posteriormente, los resultados obtenidos de las encuestas, que cont6 con 20 preguntas
referentes a las dos variables de estudio y sus dimensiones, con 5 opciones de respuesta que
faciliten la interpretacion de datos, ya que se basé en la escala de Likert, los cuales fueron
utilizados para poder determinar la incidencia que existe del clima laboral y la gestion de
talento humano por competencias. Las encuestas fueron realizadas mediante la plataforma de
Google Forms, en la que se tuvo que contestar de manera obligatoria todas y cada una de las

preguntas, permitiendo obtener informacion medible y Gtil para ser analizada.

La Gestion del talento humano basada en competencias que se centra en cémo la
empresa identifica, desarrolla y gestiona las habilidades y capacidades de su personal. Puede
incluir la identificacion de competencias clave, programas de formacion, evaluacion del
desempefio y asignacion de roles de acuerdo con las habilidades, considerada en este estudio
como la variable independiente gque influye en la formacion y mantenimiento de un clima
laboral positivo. Siendo la gestion del talento humano es el factor que se manipula o se

considera como causa para observar su efecto en el clima laboral.

Y el clima laboral, la variable que describe la atmosfera psicoldgica y emocional que
se vive en el entorno laboral. Engloba la percepcidn compartida por los empleados con relacion
a la cultura de la empresa, el liderazgo, la comunicacion, la satisfaccion en el trabajo y el

compromiso, considerada en esta investigacion como la variable dependiente.



Se realizo6 un analisis de confianza por el programa SPSS para tener seguridad de los
resultados obtenidos de la encuesta, asi determinando que los datos son estadisticamente

significativos.

Procediendo con el analisis de los datos pasa saber si cuentan con una distribucién con
normalidad para asi poder optar por alguna de las estadisticas paramétrica o no paramétrica y
para ello se us6 la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk que es un analisis estadistico
empleado para analizar si una muestra de datos se ajusta a una distribucion normal. Esta prueba
determina si los datos provienen de una poblacion con una distribucion normal o gaussiana, la

cual trabaja con una poblacion no mayor a 50.

Teniendo en cuenta que los datos tienen normalidad, se utilizd La prueba de Pearson
mide la intensidad y la direccion de la relacién lineal entre dos variables continuas. Con
resultados entre -1 y 1, indicando si hay una relacion positiva o negativa o si no hay relacion

alguna entre las dos variables.



Capitulo 111: Resultados y Discusion
Finalizado el proceso de recoleccion de informacion, se procede con el respectivo
analisis e interpretacion de los resultados, en este caso de la encuesta aplicada a los trabajadores

de la empresa Inno Fiber sucursal Ibarra.

Gestién de Talento Humano basado en competencias
Planeamiento y difusion del plan estratégico

Figura 2

Plan de comunicacion
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se refleja que mas de la mitad de los encuestados sienten que si existe orden en la
comunicacion, mientras que el restante son nuevos trabajadores con muy poco tiempo de ser
parte de la empresa, por lo que hay dificultades y desconocimientos del proceso de
informacion. La falta de comprension de las &reas y funciones dentro de la empresa dificultaron
la colaboracion y el intercambio efectivo de informacion entre los miembros del equipo,

resaltando la importancia de una mejor orientacion de la data, reflejando comprension de las



funciones organizacionales y mejorar la eficiencia y la colaboracion interna (Adell y Tello,

2017).

Figura 3

Jerarquias
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se observa que la mitad de los colaboradores tienen una agudeza clara de sus roles y
los de sus compafieros, lo que les facilita una comunicacion efectiva con sus superiores
directos. Por otro lado, el otro 50%, especialmente los recién llegados, experimentaron
confusion sobre como actuar o a quién deben informar debido a la falta de comprension de los
roles. Martinez (2023) sugiere que la confusion experimentada por los nuevos colaboradores
podria estar relacionada con una comprension insuficiente de la jerarquia y como se relacionan

los roles entre diferentes niveles en la empresa.



Figura 4

Eficacia en la distribucion de informacion
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se puede ver que todos en alguna ocasion han evidenciado un plan eficaz de
informacidn, permitiendo dar a conocer las falencias de manera rapida. En el &mbito laboral,
al igual que en cualquier otro entorno social, surgen vinculos en los cuales la comunicacion es
esencial para su progreso y logro de metas. (Cumplido, 2016). La eficacia en la comunicacion
ayudo a que los procesos brinden una atencion eficiente, ya que una gran parte de la calidad

del servicio recae en la atencidn al cliente, por el tipo de empresa que es Inno Fiber.

Identificacion de competencias

Figura 5

Competencias acordes al tipo de empresa
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

La mayoria de los encuestados opinaron que sus habilidades son las necesarias para
laborar en la empresa, ya que las competencias con las que deben contar son muy especificas
por el tipo de empresa en la que estan, donde se requiere de habilidades duras. Las empresas
de servicios, tanto a nivel local como global, deben establecer habilidades laborales esenciales
que se basen en la combinacién y aplicacion de conocimientos, destrezas, actitudes favorables
y valores. Estas competencias son cruciales para el exitoso desarrollo de la actividad
profesional (Galarza et al., 2020). Convergiendo en la relevancia de contar con habilidades
especializadas y competencias especificas para el desempefio efectivo en la empresa,
destacando la importancia de la combinacién de conocimientos y habilidades para alcanzar el

éxito profesional.



Figura 6

Obligaciones por puesto de trabajo
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Gamarra (2023) sefialé que proporcionar detalles completos en la descripcion del
puesto permitié a los candidatos ser evaluados y si cumplen con sus requisitos. Asimismo, se
destaco que el tono y estilo de la redaccion también desempefiaron un papel crucial al
comunicar la afinidad con la cultura interna de la empresa, reforzando la idea de la necesidad
de comunicar claramente las responsabilidades laborales y la cultura empresarial en las
descripciones de los cargos. Se puede identificar que un 70% de colaboradores respondi6 sobre
la media, conociendo las obligaciones que deben desempefiar. Mas que todos los vendedores y
técnicos son las personas que mas definidas tienen sus obligaciones con la empresa, pero

podrian mejorar con una descripcién mas eficaz.



Figura7

Capacitaciones
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se puede deducir gque las retroalimentaciones si potencian a los trabajadores en la
mayoria de las veces, mejorando sus capacidades para mejor desempefio en la empresa, pero
otra parte, el 20% de los encuestados opinan que rara vez colaboran al crecimiento de sus
capacidades, por distintas mociones como que estos programas en algunos casos son impartidos
por los mismos miembros de la empresa y no por algun capacitador externo, o un plan de
capacitaciones por areas. Los programas de entrenamiento fueron extremadamente
beneficiosos ya que facilitaron la formacion de un equipo altamente capacitado y actualizado
sobre las Ultimas innovaciones, herramientas y recursos necesarios para mantenerse a la

vanguardia (Santos, 2023).



Formacion basada en competencias

Figura 8

Crecimiento dentro de la empresa

NADA
POCO

MEDIANAMENTE

MUCHO

Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Reynoso (2019) en su trabajo, concluyd que, al asumir las responsabilidades laborales
que nos asigna la empresa, necesitaron un estimulo extra, una motivacion que los impulse a
cumplir sus labores de manera eficiente y alcanzar las metas establecidas. En la actualidad,
existen multiples formas de motivar a los empleados sin recurrir a incentivos financieros. Se
puede observar en este grafico que la mitad de los encuestados mencionaron que, si tienen
conocimiento de las oportunidades de crecimiento profesional o de crecimiento salarial, en
algunos casos por comisiones y en otros por cumplimiento de metas, pero el otro 50% presentan
opiniones divididas y no se identifica con el primer grupo, reflejando un malestar al no saber a
qué se puede aspirar en el futuro dentro de la empresa, ya que el Unico estimulo es el dinero

pero no crecimiento profesional.



Figura 9

Retroalimentacion del desempefio
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se puede evidenciar que las opiniones estan divididas casi por igual con respecto a
recibir retroalimentacion por parte del gerente, teniendo en cuenta que solo el 30% de los
trabajadores son informados sobre su rendimiento. Evidenciando fallas en el proceso de
retroalimentacién para poder mejorar el rendimiento de los trabajadores, pero no Unicamente
los aspectos negativos, sino que los aspectos positivos son de gran importancia, ya que permite
que el personal se sienta méas integrado en la empresa. Adell y Tello (2017) indican que los
supervisores y directivos de nivel medio jugaron un papel fundamental en la gestion de la
comunicacion interna, al haber sido esenciales para mantener a todos informados, fomentar la
cohesidn, retroalimentacion positiva y asi cultivar un ambiente laboral 6ptimo y libre de

conflictos.

Evaluacién de competencias

Figura 10



Evaluacion de rendimiento mediante procesos establecidos
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Una forma de medir el desempefio fue a través de los estandares de competencia laboral,
los cuales asistieron a las empresas en el logro de metas relacionadas con el cumplimiento,
habilidades y experiencias, al haber asegurado la presencia de empleados capacitados para
satisfacer las demandas laborales del sector productivo. La carencia de estos estandares de
evaluacion impactd de manera negativa tanto en los empleados como en la empresa,
disminuyendo su productividad (Zurita et al., 2019). Es evidente que hay un problema con
respecto a los parametros que se usan para evaluar el rendimiento de los trabajadores, al
desenvolverse de manera empirica sin tener la posibilidad de evaluar el desempefio. Teniendo
en cuenta esto, se puede tener claro que no existieron bases establecidas para el control de
rendimiento, como puede ser un perfil de puestos de trabajo. Gallegos et al. (2020) en su
investigacion determinaron que, alrededor del 50% de los empleados nunca han participado en
una evaluacion del clima organizacional, tampoco han sido sometidos a evaluaciones de

desempefio, y las empresas admiten que nunca han realizado procesos de evaluacion.



Clima Laboral
Relaciones personales

Figura 11

Colaboracién
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

La comunicacion organizacional fue un recurso intangible en una institucion que
facilita el progreso y logro de las metas establecidas, al mismo tiempo que contribuyé a la
motivacidn, satisfaccion e integracion de los grupos de interés internos, fortaleciendo el sentido
de pertenencia (D’Armas et al., 2020). Se observa que el 60% de los encuestados opinaron
recibir esporadicamente la cooperacion de compafieros de otras areas, debido a que la empresa
cuenta con limitaciones de personal, los espacios libres han sido ocupados para hacer
actividades no relacionadas con los puestos de trabajo, asi determinado en la entrevista por
parte del gerente. EI hecho de que no haya eficiencia en muchos casos se debe a largos tiempos

de espera por polifuncionalidad, es decir, que tienen varias obligaciones a cargo.



Figura 12

Relaciones de trabajo interdepartamentales
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se evidencia que el trabajo en equipo es bastante bueno, en parte al reducido numero
de trabajadores y la buena relacion que existe entre ellos, y el hecho de contar con pocos
departamentos ayuda a que las actividades puedan ser compartidas 0 que varias personas
puedan intervenir de ser necesario. En una investigacion realizada por Aragén (2020) concluye
que, la gran mayoria disfruta de un entorno agradable que fomenta la convivencia,

promoviendo un sentido de conformidad dentro del equipo laboral en la organizacion.



Compromiso

Figura 13

Liderazgo y planificacion
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se puede evidenciar que los encuestados estan de acuerdo con el direccionamiento de
la empresa, con el conocimiento que ha mostrado el gerente al dirigir la empresa. Y que el
gerente tiene acercamiento con los trabajadores, lo que les permite tener ese mismo enfoque a
la hora de trabajar y demostrando también un buen liderazgo, ya que los objetivos han sido
alcanzados, generando un mejor servicio y el crecimiento de la empresa. El liderazgo juega un
papel fundamental en la gestion de la empresa, pues los gerentes deben poseer cualidades de
liderazgo para dirigir eficazmente el rumbo del negocio. Su labor implica orientar a los
empleados con retos motivadores, inspirandolos a alcanzar los objetivos de la organizacion

(Guerrero y Martinez, 2020).



Figura 14

Metas propuestas en los puestos de trabajo
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se puede mirar que solo para el 30% de los encuestados las metas en su mayoria son
alcanzables, considerando un gran reto para la empresa que es relativamente nueva en el
mercado, y aun asi se han logrado grandes avances como infraestructura y el sistema integrado.
La contribucion de todos los empleados es esencial para que la empresa logre sus metas
establecidas, teniendo en cuenta que el compromiso de los colaboradores es fundamental para
alcanzar el éxito, siempre que cada uno comprenda la importancia de su trabajo y su

contribucion a los objetivos generales de la compafiia (Castillo, 2020).



Liderazgo

Figura 15

Recompensas por cumplimiento de metas
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Se identifica una diversidad de respuestas, desde personas que casi siempre reciben las
recompensas prometidas, hasta otras que nunca han recibido algan incentivo aparte del salario.
Esto se debe a que la empresa trabaja de distinta manera dependiendo del area en la que se
labore. Por ejemplo, los asesores comerciales reciben bonos por cada cliente nuevo y otros
extras para alcanzar metas mensuales. Mientras que en el resto de las areas no existen estas
bonificaciones. Aungue los sistemas de recompensas y reconocimiento laboral son cruciales
para atraer talento destacado y mantener altos niveles de satisfaccion entre los empleados. Esto,
a su vez, contribuye a retener y motivar al personal de la empresa (Ortega, 2023). Es importante

especificar desde un inicio que no todos trabajan bajo la misma modalidad.



Figura 16

Reconocimiento

NADA
POCO

MEDIANAMENTE

MUCHO

Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Los resultados muestran que el 90% de los encuestados al menos una vez han sido
reconocidos por su esfuerzo o su desempefio, y el 10% restante no ha sido reconocido por su
colaboracion. Aunque casi siempre se les reconoce por sus labores, siendo importante saber las
circunstancias en las que puede darse el reconocimiento, es decir, siempre que sea merecido.
Parada (2017) identifico que el estimulo representa una manera de reconocer que motiva a una
persona a mejorar sus habilidades laborales, y mas alla del aspecto financiero, el
reconocimiento verbal por parte de un superior es igualmente significativo, ya que impulsa al

trabajador a continuar progresando.



Motivacion

Figura 17

Gerente lider
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Liderar con el ejemplo es un aspecto que inicia la estar presente en el panorama actual
de la comunicacion interna, siendo ineludible que se pase del decir y del hacer al realmente ser
(Vifaréas, 2020). Se puede observar que los trabajadores consideran al gerente como un lider
que guia con el ejemplo, es consciente de las actividades que se deben realizar. El liderazgo
ejemplar tiene un impacto significativo en la cultura y el entorno laboral, motivando a los

empleados a adoptar los mismos estandares y aportando al éxito general de la empresa.



Figura 18

Expectativas del desempefio laboral
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Nota: Elaborado a base de los datos obtenidos de las encuestas a los trabajadores.

Macias et al. (2020) destacan la importancia de la satisfaccion en el trabajo y la gestion
efectiva del talento humano en el impulso de las organizaciones. Esto incluye aspectos como
el compromiso de los empleados con la organizacion, la motivacion, el reconocimiento y la
claridad en cuanto a las expectativas y roles laborales. Se observa que mas del 50% de los
trabajadores entiende su rol en la empresa, no solo con el cumplimiento de tareas, sino también
la responsabilidad de un lider de comunicar cuales son sus metas propuestas por puestos de

trabajo, es actividades y proyectos en tiempos delimitados.

Del andlisis de la variable gestion del Talento Humano basado en competencias, la
institucion presenta irregularidades en los procesos y estandarizacion de estos. Existen
problemas de difusién del plan estratégico, donde el 40% de los trabajadores no estan
conformes con el plan de comunicacién y el reconocimiento de jerarquias. Con respecto a las

competencias, la mayoria opina que, si cumplen con las competencias necesarias para el tipo



de actividades que desarrollan, en las que solo el 10% tiene problemas en identificar sus

obligaciones.

De igual manera, el programa de capacitaciones refleja el mismo porcentaje de
encuestados que opinan que estas no ayudan a su desarrollo profesional. El crecimiento
profesional es un aspecto con el que los colaboradores no se sienten conformes, ya que
alrededor del 50% no son incentivados de alguna maneray les permita crecer profesionalmente,
en parte debido al débil proceso de capacitaciones con el cual gran porcentaje de ellos esta

inconforme.

Con respecto al clima laboral, se concluye que las relaciones personales deben mejorar,
ya que tanto la colaboracion, como el flujo de trabajo, no es eficiente con respecto a tiempos
de respuesta. Uno de los aspectos clave para los trabajadores es recibir responsabilidades y
reconocimiento por realizar un buen trabajo. Los incentivos resultan mas efectivos cuando
estan ligados al rendimiento, lo que a su vez impulsa la motivacién de los empleados hacia el
logro (Batanero y Sanchez, 2008). De igual manera, la percepcion sobre el gerente lider es
aceptable, con el 60% de los encuestados opinando que tiene vasto conocimiento de gerencia
y de las metas propuestas para cada puesto, pero de la misma manera retribuir con

bonificaciones por alcance de objetivos y mejorando asi la motivacion de los colaboradores.

Correlacion de variables

Se realiz6 una prueba estadistica para identificar las relaciones que existen entre estas
dos variables: la gestion de talento humano basado en competencias y el clima laboral. Si la
muestra tiene un tamafio maximo de 50, se utiliza el test de Shapiro-Wilk para evaluar la
normalidad, lo cual implica calcular la media y la varianza muestral, al igual que la prueba de
Kolmogorov-Smirnov utilizada en muestras mayores a 50. En ambos casos, la técnica implica

ordenar los valores de la muestra de menor a mayor para crear un nuevo conjunto ordenado.



Criterio de decision

Teniendo en cuenta el planteamiento de la hip6tesis donde:

e (Ho) los datos tienen una distribucién normal

e (Ha) los datos no tienen una distribucion normal

Trabajando con nivel de confianza 95% y una significancia 5%.

En el caso de esta investigacion, se procedio a utilizar Shapiro-Wilk debido a la
cantidad de encuestados que es menor a 50. La hipétesis nula de normalidad se rechaza si el
estadistico de Shapiro-Wilk, representado por '"W', es menor que El valor critico establecido

por una tabla especifica segun el tamafio de la muestra y el nivel de significancia definido por

los investigadores (Novales, 2010).

Tabla 3

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento 217 10 ,200 ,939 10 537
Humano Basado en
Competencias
Clima laboral ,116 10 ,200" ,968 10 ,873

Nota. Tomado del procesamiento de datos del programa SPSS v27.

En la prueba de Shapiro realizada en la tabla 3 se puede ver que sig o (p)= 0,537y

0,873 lo que significa que se acepta la Ho y se rechaza la Ha ya que p>0,05.



Tabla 4

Prueba de normalidad por dimensiones

Shapiro-Wilk
Prueba para Coeficient
Estadistic . Resultad P e de
gl Sig. correlaciona L
0 0 r correlacio
n
) 0,946 10 0,62
Planeamient
e g 0 Se ..
o difusién o Coeficiente
rechaza  Paramétrica
del plan Ho de Pearson
estratégico
Gestién del Identificacio 0,800 10 0,16 Se
Talento n de . 9 rechaza  Paramétrica Coeficiente
Humano competencia Ho de Pearson
basado en
competencia Formacion 0.866 10 0,08 Se -
o) - Coeficiente
S basada en rechaza  Paramétrica
. de Pearson
competencia Ho
Evaluacion 0,891 10 0,17 Se
de 2 . Coeficiente
. rechaza  Paramétrica
competencia Ho de Pearson
S
Relaciones 0846 10 0,05 Se . Coeficiente
2 rechaza Paramétrica
personales Ho de Pearson
0,850 10 0,05 Se .
. . Coeficiente
Compromiso 8 rechaza  Paramétrica q
Clima Ho e Pearson
Laboral 0,868 10 0,09 Se .
. s Coeficiente
Liderazgo 6 rechaza  Parametrica q
Ho e Pearson
0868 10 0,09 Se Coeficiente
Motivacion 5 rechaza Paramétrica q
Ho e Pearson

Nota. Tomado del procesamiento de datos del programa SPSS v27.

Una vez realizado el andlisis de los datos mediante el programa SPSS, se evidencia que

los datos de las 2 variables y desglosadas en sus 8 dimensiones presentadas tienen un valor “p

mayor a 0,05. Los resultados de las pruebas no son suficientes para concluir que la distribucion



dé respuestas en el conjunto de datos difiere significativamente de una distribucion normal y
esto sugiere que los datos podrian considerarse cercanos a una distribucién normal en cuanto a
su forma (Luzuriaga et al., 2023). Por ende, una vez demostrado que los datos tienen una

normalidad se procede a trabajar con la prueba estadistica de Pearson.

Correlaciéon de Pearson

Se considerd proceder con el coeficiente de correlacion r de Pearson que mide el nivel
de asociacion lineal entre dos variables y puede situarse entre -1 y +1. La prueba de
significacion se hace con la hipdtesis nula de que no hay asociacién, r = 0 (Dagnino, 2014).
Este anélisis estadistico de correlacion permite demostrar que si hay alguna reaccion entre las

variables estudiadas.

Tabla s

Valoracion de la correlacion de Pearson

Valor De R Fuerza De Correlacion
Hasta 0,3 Débil

Entre 0,3Y 0,7 Moderada

Mas De 0,7 Fuerte

Nota: tomado de (Dagnino, 2014)

Tabla 6

Correlacion de Pearson por variables

Correlaciones
Gestion del
Clima Talento Humano
Laboral Basado en
Competencias
Correlacion de 1 ,615
Clima Laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,058




N 10 10
Gestion del Talento Correlacion de ,615 1
Humano Basado en Pearson
Competencias Sig. (bilateral) ,058

N 10 10

Nota. Tomado del procesamiento de datos del programa SPSS v27.

Se evidencia que la correlacion entre las dos variables de estudio es de 0,615, indicando

una relacion moderadamente positiva entre la gestion del talento humano basada en

competencias y el clima laboral. En general, a medida que la gestion del talento humano basada

en competencias mejora, tambiéen tiende a haber una mejora en el clima laboral, y viceversa,

debido a que cuando los empleados perciben que se reconoce y utiliza adecuadamente sus

habilidades, esto puede tener un impacto positivo en su satisfaccion y en el ambiente laboral

en general. Segun (Zambrano y Buste, 2022) un valor moderado resulta en que la

implementacion de medidas que modifiquen el clima laboral, afectara de forma positiva el

rendimiento del desempefio de los colaboradores.

Tabla 7

Correlacion de Pearson por dimensiones

Clima Laboral

Relaciones | Compromi | Liderazg L
Motivacion
personales |so 0
Coeficient | Coeficient Coe{;men Coeficiente
e Pearsonr | e Pearsonr Pearson r
Pearson r
Gestioén del )
Planeamiento .
Talento e Coeficien
difusion del
Humano lan te de =0259|  r=0.386
Basado en gstraté ico Pearson P=O’470 P=O’271 r=0,564| r=-0,305
Competencias g : : P=0,090| P=0,391




Identificacion | Coeficien

de _ te de r=0,438| r=0126|r=-0,249| r=0,533
competencias | Pearson |  p=0,205| P=0,729| P=0488| P=0,112

Formacion Coeficien

basadaen | tede | =0217| 1=0,402| r=0565 r=0,113
competencia | Pearson | p=0,547| P=0,249| P=0,088| P=0,757
Coeficien

Evaluacion de

: te de r=-0,009| r=-0,027| r=0,57/0| r=0,033
competencias

Pearson P=0,980 P=0,940| P=0,086 P=0,927

n 10 10 10 10

Nota. Tomado del procesamiento de datos del programa SPSS v27.

Planteamiento de hipotesis

Teniendo en cuenta que se trabajo con dos supuestos o hipotesis las cuales son:

e (Ho): No existe una correlacion lineal entre las dimensiones.

e (Ha): Existe una correlacion entre las dimensiones.

Dando cumplimiento tanto al objetivo general como a los especificos, es importante
llevar a cabo el andlisis de correlacion de las variables y sus dimensiones, en este caso por
medio de correlacion de Pearson. Evidenciado en la tabla 7 los resultados del cruce de variables
obtenidos mediante el programa SPSS, en el cual mediante la prueba de Pearson se evidencia
la correlacion mas fuerte que es de 0,570, mientras que la méas débil es de -0,315. Entre todas
las dimensiones de cada variable estudiadas se perciben correlaciones negativas bajas y

correlaciones positivas altas (Villalva, 2022).

Con resultados que oscilan entre +1 y -1, mostrando la fuerza y direccion de la relacion
entre las variables: un valor r = 0 sefiala ausencia de relacion, mientras que = 1 indican una
correlacion perfecta, ya sea positiva (ambas variables aumentan o disminuyen juntas) o

negativa (una variable crece mientras la otra disminuye, y viceversa) (Suérez, 2011).



De esta manera concluyendo que las dimensiones como: evaluacién de competencias y
las relaciones personales presentan una relacion inversa debil de -0,009. Esto significa que a
medida que la evaluacidn de desemperio tiende a ser mas alta, las relaciones personales tienden
a ser evaluadas mas bajas, y viceversa. Ya que enfocarse demasiado en el rendimiento laboral
podria afectar las relaciones personales. Al dedicar méas tiempo y energia al trabajo, se

disminuye la capacidad de desarrollar relaciones sélidas en el ambito laboral.

Las evaluaciones de competencias y compromiso tuvieron una correlacion negativa de
-0,027 que indica que no hay una relacion lineal aparente entre la evaluacién de desempefio y
el compromiso. En otras palabras, no existe una clara o predecible asociacién entre como se
evalUa el desempefio de un individuo y su nivel de compromiso. Esto podria deberse a diversos
factores, como la complejidad de medir el rendimiento y el compromiso de manera precisa o
simplemente a la variabilidad natural en los datos, dando a entender que la relacion no es lineal,
pero si de algun otro tipo. Segin Moreno y Perez (2018) estos lazos facilitan la satisfaccion de
la necesidad humana de interactuar socialmente, lo que a su vez contribuye a una colaboracion
mas efectiva para alcanzar los objetivos de la organizacién. Gomez (2019) concluyé en su
estudio que, una tendencia desfavorable en cuanto a la implicacion en su puesto de trabajo, es

decir, existe falta del sentido de pertinencia con la organizacion.

La correlacion de -0,305 entre planeamiento, difusion del plan estratégico y motivacion
indica que existe una relacion negativa moderada entre el nivel de planificacion y difusién del
plan estratégico y el nivel de motivacion. En resumen, a medida que la planificacion y difusion
del plan estratégico aumenta, el nivel de motivacion tiende a disminuir, y viceversa. Pudiendo
deberse a que la implementacion de un plan estratégico muy estructurado y extensamente
difundido puede percibirse como demasiado rigida o burocrética, lo que podria afectar

negativamente la motivacion de los empleados y es posible que algunos empleados se sientan



abrumados por un enfoque muy planificado y estructurado, lo que podria influir en su nivel de

motivacion.

Por otra parte, la correlacion de 0,570 entre liderazgo y evaluacion de competencias
indica que a medida que la puntuacion en liderazgo aumenta, también aumenta la puntuacion
en la evaluacion de competencias, y viceversa, debido a que el liderazgo efectivo esta en este
caso ligado a un mejor desempefio en las competencias evaluadas. Un liderazgo solido podria
fomentar el desarrollo y la exitosa aplicacion de competencias clave, sino también la gestion
empresarial. La inclusion urgente de herramientas de gestion en las empresas, para enfrentar
las demandas del entorno, se debe tanto a las cualidades intrinsecas de la herramienta como al

contexto en el que se aplican (Ledn et al., 2020).



Capitulo 1V: Propuesta

Perfil de puestos de trabajo por competencias para el personal de la empresa Inno Fiber

Infi Cia. Ltda.

)
INNO
_ Fiber

La empresa Inno Fiber aplica procesos empiricos, es decir, que no llevan ningin control
sobre ellos, lo que afecta tanto a la productividad y las relaciones laborales, desarrollando estos
perfiles de trabajos basados en competencias que se posiciona como una herramienta
estratégica esencial en la gestion de recursos humanos y la optimizacion de los resultados en

la empresa.

Estos perfiles de puesto detallan las habilidades técnicas, conocimientos especializados
y comportamientos clave que los profesionales deben tener para llevar a cabo eficazmente las
tareas asignadas en un rol especifico. Siendo de gran importancia para todos los miembros de
la empresa, ya que facilita una seleccion de personal con capacidades especificas, asegurando
que los candidatos no solo cumplan con los requisitos técnicos, sino que también posean las

competencias conductuales necesarias para el éxito en el entorno empresarial actual.

Desde el punto de vista social, la introduccion de perfiles de puestos basados en
competencias en una empresa tiene un impacto significativo en la creacion de un entorno
laboral mas equitativo y justo. Al fundamentar las decisiones de contratacion, promocion y
desarrollo en las competencias necesarias para desempefiar funciones especificas, se reduce la

posibilidad de discriminacion injusta y se fomenta la igualdad de oportunidades para todos los



empleados. Este enfoque también promueve la diversidad al permitir que individuos con

diversas experiencias y habilidades contribuyan al éxito de la organizacion.

Ademas, la implementacion de perfiles de puestos basados en competencias fomenta la
transparencia en las practicas de gestion de recursos humanos. Los criterios objetivos y
medibles facilitan la comprension de las expectativas laborales, 1o que ayuda a los empleados
a entender como pueden avanzar en sus carreras. Esto, a su vez, fortalece la confianza en la
empresa y contribuye a un ambiente laboral mas positivo y colaborativo. En dltima instancia,
la adopcion de perfiles de puestos basados en competencias socialmente responsables refuerza

valores de igualdad, justicia y respeto dentro de la organizacion.

Objetivos

Obijetivo general

Establecer una estructura organizativa clara y eficiente que alinee los recursos humanos
con los objetivos estratégicos de la organizacion, mejorando la toma de decisiones de

contratacion y facilitar la gestion del talento.

Obijetivos especificos
e Definir Responsabilidades y Funciones
e Establecer Requisitos y Competencias

e Mejorar la Evaluacion del Desempefio

Marco legal

Las disposiciones iniciales del Cédigo Laboral contienen dos articulos relevantes. En
el Articulo 2 sobre la Obligatoriedad del Trabajo, se establece que el trabajo es una obligacion,
sujeta a las restricciones y directrices establecidas en la Constitucion y las leyes. El segundo
articulo, el Articulo 3 sobre la Libertad del Trabajo y Contratacion, asegura que los trabajadores

tienen la libertad de elegir cualquier empleo licito que prefieran. Ademas, prohibe cualquier



forma de trabajo no remunerado obligatorio y especifica que los trabajos remunerados deben

ser designados exclusivamente por la ley (CODIGO DEL TRABAJO, 2012).

En otro sentido, se encuentra un fundamento legal con relacién al entorno laboral,
donde normativas como las establecidas por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
constituyen una parte integral. La OIT, como entidad de las Naciones Unidas, desempefia un
papel central en asuntos relacionados con el trabajo y la politica social a nivel internacional.
Su actuacion se basa en algunos principios fundamentales, cada uno de los cuales se centra en
la proteccién de los derechos humanos, como la mejora de la calidad de vida y la promocion
del pleno empleo en ocupaciones que permitan a los trabajadores aplicar sus habilidades y
contribuir al bienestar general. Esto va de la mano con la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres en la consecucion de estos objetivos, facilitando ademas la capacitacion y

movilidad de los trabajadores (Rodgers et al., 2009, p. 9).



Organigrama

Se utiliza este tipo de organigrama vertical, ya que se representa las jerarquias que existen en la empresa.

Departamento
de ventas

Vendedor 1 Vendedor 2

Nota: Elaboracion personal

Vendedor 3

Gerente de
sucursal
Departamento
financiero
Departamento
de soporte
L Técnico en
Técnico en : :
Vendedor 4 soporte de red mstarlgd(:lgn de

Departamento
operativo

Técnico en
instalacion de
red 2

Técnico en
instalacion de
red 3



Perfiles de puestos por competencias

inno
==

PERFIL POR PUESTO

CODIGO: IF-A001

PAGINA 1

DESCRIPCION DEL PUESTO

NOMBRE DEL CARGO:

GERENTE DE SUCURSAL

NIVEL: EJECUTIVO
AREA: ADMINISTRATIVO
JEFE SUPERVISOR: GERENTE GENERAL

OBJETIVO GENERAL

Supervisar el desempefio y desarrollo del equipo de la
sucursal, brindando direccion, apoyo y capacitacién para
garantizar un ambiente de trabajo eficiente y motivador.

PERFIL DEL PUESTO

INSTRUCCION FORMAL :

Estudios universitarios y conocimiento en Administracion
de Empresa o afines, Telecomunicaciones y redes.

TITULO REQUERIDO:

Licenciatura en Administracion de Empresas

Licenciatura en Telecomunicaciones

EXPERIENCIA REQUERIDA:

3 afos

FUNCIONES:

Revisar solicitudes de clientes.

Redactar informes de inventarios, proyectos y
cumplimiento.

Generar reportes de adquisicion de material.

Receptar y despachar material.

Coordinar reuniones.

HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

Liderazgo Atencidn al cliente

Coordinacion Comunicacion efectiva

Informética

Responsabilidad




inno

PERFIL POR PUESTO

==
CODIGO: IF-A002 PAGINA 2
DESCRIPCION DEL PUESTO
NOMBRE DEL CARGO: CONTADOR
NIVEL: APOYO
AREA: ADMINISTRATIVO
JEFE SUPERVISOR: GERENTE

OBJETIVO GENERAL

Manejar la informacion contable y tributaria de la empresa
por medio de los estados financieros y declaracion de
impuestos con rigurosidad y ética profesional.

PERFIL DEL PUESTO

INSTRUCCION FORMAL :

Estudios universitarios en Contabilidad y Auditoria y
conocimientos en Administracién de Empresas.

TITULO REQUERIDO:

Licenciatura en Contabilidad y Auditoria

Ingenieria en Contabilidad y Auditoria

EXPERIENCIA REQUERIDA:

2 anos

FUNCIONES:

Manejar sistema integrado de la empresa.

Presentar informes econémicos.

Generar pago de néminas.

Elaborar los balances financieros.

Presentar la declaracion de impuestos.

HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

Planificacion Trabajo en equipo

Coordinacion Comunicacion

Responsabilidad Relaciones interpersonales
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PERFIL POR PUESTO

CODIGO: IF-A003 PAGINA 3
DESCRIPCION DEL PUESTO

NOMBRE DEL CARGO: VENDEDOR

NIVEL: OPERATIVO

AREA: VENTAS

JEFE SUPERVISOR: GERENTE

OBJETIVO GENERAL

Impulsar las ventas y contribuir al crecimiento de la empresa
a través de la identificacion de oportunidades comerciales, el
desarrollo de relaciones con clientes y el logro de metas de
ventas establecidas.

PERFIL DEL PUESTO

INSTRUCCION FORMAL :

Conocimiento en marketing y estrategias de ventas

TITULO REQUERIDO:

Educacién Secundaria

Certificaciones en Ventas

EXPERIENCIA REQUERIDA:

2 anos

FUNCIONES:

Negociar y culminar efectivamente acuerdos comerciales.

Mantener y fortalecer de relaciones con clientes existentes.

Manejar aplicaciones de ofimética.

Participar en eventos y ferias comerciales para generar
leads.

Colaborar estrechamente con el equipo de instalacion para
alinear esfuerzos.

Generar registros de ventas y reportes de actividad
constantemente.

HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

Planificacion Trabajo en equipo

Coordinacion Comunicacion

Puntualidad Relaciones interpersonales

Conocimiento de
infraestructura de red

Manejo de ofimética
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PERFIL POR PUESTO

CODIGO: IF-A004

PAGINA 4

DE

SCRIPCION DEL PUESTO

NOMBRE DEL CARGO:

TECNICO DE INSTALACION DE RED

NIVEL: OPERATIVO
AREA: INFRAESTRUCTURA
JEFE SUPERVISOR: GERENTE

OBJETIVO GENERAL

Instalar y mantener sistemas de red de fibra Optica con
precision 'y eficiencia, asegurando una conectividad
confiable y de alta velocidad para satisfacer las necesidades
de los clientes y cumplir con los estandares de calidad.

PERFIL DEL PUESTO

INSTRUCCION FORMAL :

Estudios universitarios o tecnologia en telecomunicaciones
o redes y cursos de formacion especificos en fibra dptica.

TITULO REQUERIDO:

Tecnologia en redes de comunicacién

Capacitaciones y certificados en seguridad laboral

Licencia de conducirtipoBo C

EXPERIENCIA
REQUERIDA:

2 anos

FUNCIONES:

Instalar y configurar las redes de fibra dptica en ubicaciones
designadas.

Instalar cables de fibra dptica y equipos de transmision.

Realizar pruebas de calidad y aseguramiento de la
integridad de la conexion.

Resolver de problemas y mantenimiento de redes existentes.

Cumplir con normas de seguridad y protocolos de
instalacion.

Usar herramientas y equipos especializados para la
instalacion.

Mantener conocimientos actualizados sobre tecnologias y
estandares de fibra Optica.

Documentar detalladamente de cada instalacion y

actualizacion de registros.




HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

Conocimiento profundo
de las técnicas de
empalme y
conectorizacion.

Habilidades para realizar
pruebas de certificacion y
medicion de potencia.

Responsabilidad Comunicacion

Conocimientos basicos de
lectura de planos y
esquemas.

Capacidad para trabajar en
alturas y en entornos variados.

inno
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PERFIL POR PUESTO

CcODIGO: IF-A005

PAGINA 5

DESCRIPCION DEL PUESTO
NOMBRE DEL CARGO: SOPORTE TECNICO
NIVEL: APOYO
AREA: TECNICA
JEFE SUPERVISOR: GERENTE

OBJETIVO GENERAL

Brindar un soporte técnico eficiente y de alta calidad para la
infraestructura de fibra dptica y redes, asegurando la
conectividad confiable y la resolucion oportuna de problemas
para satisfacer las necesidades de los usuarios.

PERFIL DEL PUESTO

INSTRUCCION FORMAL :

Conocimiento en tecnologia de la informacion, redes de
computadoras, ingenieria  eléctrica, electronica y
telecomunicaciones.

TITULO REQUERIDO:

Ingenieria en telecomunicaciones

Maestria en ciber seguridad

Certificaciones en Micro tic

EXPERIENCIA 2 afios
REQUERIDA:
FUNCIONES: Diagnosticar y resolver de problemas técnicos relacionados

con redes de fibra dptica.




Atender y gestionar solicitudes de soporte técnico de
manera efectiva.

Configurar y dar mantenimiento de equipos de red,
incluidos routers y switches.

Colaborar con instaladores para asegurar una integracion sin
problemas del servicio.

Monitorear proactivamente de la salud de la red y realizar
de actualizaciones segln sea necesario.

Apoyar en la implementacion de medidas de seguridad de
red.

Capacitar a usuarios finales sobre el uso adecuado de la
infraestructura.

Documentar detalladamente las intervenciones y soluciones
implementadas.

Habilidades avanzadas en
el diagndstico y
resolucion de problemas
de conectividad.

Conocimientos solidos en la
configuracion y mantenimiento
de equipos de red.

HABILIDADES Y Comprensién de protocolos de [ Habilidades de
COMPETENCIAS seguridad y mejores practicas comunicacion efectiva y
de red. orientacion al cliente.

Adaptabilidad para
aprender nuevas
tecnologias y
procedimientos.

Capacidad para trabajar de
manera independiente y en
equipo.

Beneficios

Los beneficios de implementar estos perfiles de puestos por competencias son los siguientes:

e Genera una guia para evaluar el rendimiento.

e Permite al gerente medir objetivamente el desempefio de su equipo en funcion de las
competencias establecidas.

e Facilita la identificacion de areas de desarrollo y la creacion de planes de formacion

personalizados para potenciar las habilidades clave.



Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ARo 2024
Mes MARZO ABRIL
Semanas Semanas
Actividades
2 3 1 2

Andlisis de Puestos

Determinar
responsabilidades y
funciones

Descripcion del
Puesto

Establecer requisitos
y competencias

Validacion y
Aprobacién

Difusion de la
aplicacion de los
perfiles

Evaluacién de
desempeiio

Actualizacion
Periédica

Revision continua de
mejoras en los
procesos




Presupuesto

RECURSOS COSTO
Tecnologia y Herramientas
Software de Gestion de Recursos Humanos
(HRMS) $210,00
Herramientas de Evaluacion de Competencias $97,00
Procesos
Definicion de los puestos de trabajo $ 20,00
Determinacion de responsabilidades y funciones $ 20,00
Seleccion de competencias $ 20,00
Evaluacion
Evaluacién de desempefio $60,00
Actualizaciones
Actualizacién de los perfiles $40,00
Costos Ocultos
Costos no Previstos $100,00
TOTAL $567,00

Nota: Se consideran diversos costos elevados debido a los sistemas o aplicaciones que
permitiran llevar un control de las actividades y actualizaciones de software, los cuales tienen un
costo diario 0 mensual y depende de la cantidad de administradores que operen la aplicacion y
costos en cada uno de los procesos de la creacion e implementacién de los perfiles de puesto, la
correccion y generacion de nuevos perfiles que se adapten a la actualidad y las evaluaciones de

desemperio que se realizan al personal de la empresa.



Actividades desempefiadas en cada uno de los puestos de trabajo de la empresa Inno Fiber

Departamentos con los que cuenta Inno Fiber sucursal Ibarra

Departamentos de la empresa Inno Fiber NuUmero de trabajadores
Departamento administrativo 1
Departamento financiero 1
Departamento de ventas 4
Departamento de soporte 1

3

1

Departamento operativo
Total

Nota: Elaborado por el autor

Se analizan 5 puestos de trabajo uno por cada departamento, ya que ciertos departamentos
como el administrativo, financiero y de soporte solo cuentan con una sola persona y en

departamento operativo y el de ventas todos realizan las mismas actividades.

Departamento administrativo
e Revisar solicitudes de clientes, tanto de nuevos clientes como de reclamos o
términos de contratos de clientes existentes.
e Redactar informes de inventario de material de fibra Optica y equipos,
proyectos y cumplimientos.
e Generar reportes de adquisicion de material.
e Receptar y despachar material diariamente al personal de instalacion.

Coordinar reuniones, tanto para informar y para capacitaciones.

Departamento financiero
e Manejar el sistema integrado de la empresa en el cual se registran todos los

movimientos de dinero.



e Presentar informes econOmicos en tiempos establecidos que permitan
evidenciar cumplimientos de metas.

e Generar pagos de némina a todos los trabajadores en fechas establecidas.

e Elaborar los balances financieros.

e Presentar la declaracion de impuestos.

Departamento de ventas
e Negociar y culminar efectivamente acuerdos comerciales.
e Mantener y fortalecer de relaciones con clientes existentes.
e Manejar aplicaciones de ofiméatica para llevar el control de sus ventas
personales
e Participar en eventos y ferias comerciales para generar leads.
e Colaborar estrechamente con el equipo de instalacion para alinear esfuerzos.

e Generar registros de ventas y reportes de actividad constantemente.

Departamento de soporte
e Diagnosticar y resolver de problemas técnicos relacionados con redes de fibra
Optica.
e Atender y gestionar solicitudes de soporte técnico de manera efectiva.
e Configurar y dar mantenimiento de equipos de red, incluidos routers y
switches.
e Colaborar con instaladores para asegurar una integracion sin problemas del

servicio.



Monitorear proactivamente de la salud de la red y realizacion de
actualizaciones segun sea necesario.

Apoyar en la implementacion de medidas de seguridad de red.

Capacitar a usuarios finales sobre el uso adecuado de la infraestructura.

Documentar detalladamente de intervenciones y soluciones implementadas.

Departamento operativo

Instalar y configurar las redes de fibra dptica en ubicaciones designadas.
Instalar cables de fibra dptica y equipos de transmision.

Realizar pruebas de calidad y aseguramiento de la integridad de la conexion.
Resolver de problemas y mantenimiento de redes existentes.

Cumplir con normas de seguridad y protocolos de instalacion.

Usar herramientas y equipos especializados para la instalacion.

Mantener conocimientos actualizados sobre tecnologias y estandares de fibra
Optica.

Documentar detalladamente cada instalacion y actualizacion de registros.



Relacion entre la gestion del talento humano por competencias y el clima laboral existente
en la empresa Inno Fiber.

Como se pudo evidenciar en las pruebas de correlacion de Pearson, la correlacion es de

0,615, entre la gestion del talento humano basada en competencias y el clima laboral,
proporcionando una perspectiva valiosa sobre la relacién entre ambas variables. Este hallazgo
indico que hay una relacion moderadamente positiva entre la eficacia en la gestion del talento, que
se centra en las competencias individuales de los empleados, y la calidad del clima laboral en un
entorno organizacional. En términos préacticos, esto sugiere que al implementar estrategias de
gestion del talento humano que reconozcan y aprovechen las competencias de los empleados, se

experimentara una mejora correspondiente en el ambiente laboral, y viceversa.

Destacando la correlacién de 0,570 entre liderazgo y evaluacion de competencias. Cuando
se observa un liderazgo solido, se tiende a asociar con un desarrollo més efectivo y una aplicacion
exitosa de las competencias clave requeridas en la evaluacion. Este fendmeno puedo deberse a que
el lider tiene la capacidad de influir en su equipo, proporcionar direccién clara los colaboradores.
En este contexto, el liderazgo no solo se a percibe como una cualidad individual, sino también
como un facilitador para el desarrollo y aplicacién de habilidades y competencias en el conjunto
del equipo. Por ende, el fortalecimiento del liderazgo dentro de una organizacion podria traducirse

en mejoras sustanciales en la competencia y el desempefio general del personal.



Conclusiones

La creacion minuciosa de perfiles de puestos, integrando la informacion recolectada de las
visitas y encuestas, posibilitd identificar y delimitar las competencias, habilidades,
responsabilidades y funciones desempefiadas por cada puesto de trabajo dentro de la
organizacion.

La gestion del talento humano basado en competencias y el clima laboral tienen una
relacion moderada a pesar de las caracteristicas particulares de ser una organizacion
pequefia, sin perfiles de puestos de trabajo definidos y con un enfoque en roles
polifuncionales. Esto sugiere que, incluso en entornos pequefios y con estructuras flexibles,
la gestion por competencias puede ser una herramienta valiosa para potenciar la eficacia
organizacional y el bienestar laboral.

La implementacién de perfiles de puestos de trabajo en la empresa de internet por fibra
Optica se presenta como una iniciativa estratégica fundamental para potenciar el desarrollo
y la eficiencia operativa. La implementacion de perfiles de puestos facilitara el proceso de
reclutamiento y seleccion, permitiendo a la empresa identificar y atraer candidatos con las
habilidades y competencias especificas requeridas para cada funcion. Esto fortalecera la
calidad de la fuerza laboral y contribuye a la construccion de un equipo altamente

capacitado y motivado.



Recomendaciones

Considerando que el personal de la sucursal Ibarra es pequefio, hay la posibilidad de
implementar nuevos puestos de trabajo, identificando las actividades por cada puesto de
trabajo de manera efectiva, se recomienda seguir un enfoque estructurado y colaborativo
que involucre a los empleados y a los responsables de la gestion de recursos humanos.
Implementar un sistema de evaluaciones que permita constantemente medir el rendimiento,
pero acompafiado de mediciones del nivel de satisfaccion del personal, ya que son practicas
fundamentales que pueden contribuir significativamente al crecimiento y bienestar general
de la organizacién

Integrar los perfiles de puestos de trabajo por competencias en procesos clave, como el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y la gestion del desempefio como herramientas
practicas y Utiles en la toma de decisiones y modificarlos segun la evolucion de la empresa

y las necesidades cambiantes del mercado laboral.
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Figura 19

Entrevista

AnNexos

;La empresa cuenta con algun manual de funciones?

;Con que frecuencia realiza controles de los procesos que se realiza en el area
admiristrativa?

;/Cuales son los mecanismos de control para venficar que los procesos se
desarrollen eficientemente?

2 Cual cree que es la principal problematica en el area administrativa de la empreza
con respecto a los procesos?

;Cuales son las principales deficiencias en los procedimientos administrativos?
Z5Siente que existen tiempos improductivos en el area administrativa?

iS5e ha aplicado anteriormente estrategias que avuden a mejorar los
procedimientos del area administrativa?

i Cree usted que cuenta con el personal suficiente?

;Existe un plan en caso de quedarse sin algin miembro del departamento

admimistrativo?

10. ;La empresa mantiene un plan de capacitacion contino?



Figura 20

Encuesta variable independiente
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55 CEARIMY B | doberia de meforar? SIEMPRE | s\epapne AVES wunca [ NUNGA
- / ¢Estoy slendo evaluado mediante una cast cast
g 2 ESTANDARES & PR T SIEMPRE | o e AVECES N NUNCA
g LLas evaluaciones son realizadas
2 E / conlorme o whaycommrot | serne [ O AVECES pnia | munea
.,
llustracion 24
Encuesta variable dependiente
@ ; ; ’
EExista colaborackdn entre las parsonas Cast s
g cowuzns:ﬂ«/ 1| e laboranents 2 SIEMPRE | oo ionE AVECES NUNCA NUNCA
4Cree que tianen una buena
& | oy {12 i6n entre b distintas dreas | siempre | AVECES CASI NUNCA
g 7| |dets empresa? AR someh
2Es ficll consegulr la colaboradién de [« 4] . casl
§ COLABORACION (130 . reas con tas qué alaciona? SEMPRE | GempRE AECES nunca | NUNeA
g 281 gerente general tene claro la
§ W 14 di dela 2 MUCHO | BASTANTE POCO MUY POCO NADA
[ &Son 1as metas i a cast s
5 secunoap /' [a5|E 4 SEMPRE | oo AVECES mea | NNCA
/ 450N ciertas las recompensas por CAs! cast
VERACIDAD 16 Fenlento de metas? SIEMPRE SEMPRE AVECES NUNCA NUNCA
§ ZEn general estoy satisfecho con of
Moy | MEDIANAMENTE|  POCO
£ snmm:uml/ 17 s que 5 samsreco | SATSFECHO [ M e |sasrecHo | NSATISFECHC
s
LB gerente general reconoce mi CAS! CASI
noououwtyé 18 it siempRe | o O AVECES Pl NUNCA
/ {8 gerente general practica con ef casl s
g EIEMPLO 7. 18 emplo el logro dé resuados? SEMPRE | o AVECES ] NUNCA
E / 2E] gererte general explica caramente CAsI cast
2| | 2010 que espara obtanar dalpersonal? | STMPRE | gevppe | AVECES nunca | NUNCA




llustraciéon 25

Visita a la oficina

llustracion 25

Elaboracion de perfil de puesto operativo




llustraciéon 19

Elaboracion del perfil de puesto gerente de area




