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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar que la gestién del talento humano
por competencias tiene influencia en la mejora de la competitividad de las microempresas.
Corresponde a una investigacion aplicada transversal, de tipo correlacional, con enfoque
cuantitativo y cualitativo, de nivel explicativo, con disefio no experimental transversal.
Las técnicas utilizadas fueron la observacion directa y la encuesta para este Gltimo se
utiliz6 como instrumento el cuestionario con preguntas de Escala de Likert aplicado a los
representantes legales y los trabajadores de las microempresas. Los resultados evidencian
la existencia correlacional positiva de la variable gestion del talento humano por
competencias dimensionado en integridad, compromiso, orientacién al cliente y
orientacion basada en resultados; y la variable competitividad dado que la mayoria de los
encuestados de las microempresas respondieron en ambas variables que es regular,
verificandose la correlacion mediante la prueba de hipétesis Chi-cuadrado en tal sentido
se acepto la hipotesis alternativa, quedando demostrado la asociacion existente entre las
variables de estudio, finalmente con el resultado obtenido p valor de 0,000 concluimos
que estadisticamente la gestion del talento humano por competencias tiene relaciéon muy
significativa con la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el

Gobierno Regional Huanuco, periodo 2019.

Palabras claves: Gestion talento humano por competencias, integridad, compromiso,

orientacion al cliente, orientacion basada en resultados, competitividad, microempresas.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine whether human talent management by
competencies has an influence on the improvement of the competitiveness of
microenterprises. It corresponds to a cross-sectional applied research, of correlational
type, with quantitative and qualitative approach, of explanatory level, with non-
experimental cross-sectional design. The techniques used were direct observation and the
survey. For the latter, a questionnaire with Likert scale questions applied to the legal
representatives and workers of the microenterprises was used as an instrument. The results
showed that there is a very strong positive correlation between the variable human talent
management by competencies dimensioned in integrity, commitment, customer
orientation and results-based orientation; and the competitiveness variable given that most
of the respondents of the microenterprises responded in both variables that it is regular,
verifying the correlation through the Chi-square hypothesis test in that sense the
alternative hypothesis was accepted, demonstrating the existing association between the
variables of study, finally with the result obtained p value of 0.000 we conclude that
statistically the management of human talent by competencies has a very significant
relationship with the competitiveness of the microenterprises that are audited by the

Regional Government of Huanuco, period 2019.

Keywords: Human talent management by competencies, integrity, commitment,

customer orientation, results-based orientation, competitiveness, microenterprises.
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INTRODUCCION

El contexto actual se encuentra caracterizado por los fuertes requerimientos del mercado
y la progresiva competencia tanto a nivel nacional como internacional, en tal sentido la
pequefia y mediana empresa tiene como desafio mejorar de la competitividad, producto
de muchas situaciones como son: la competencia globalizada, las empresas tercerizadas,
las funciones externas, las mejoras en la excelencia del servicio y, principalmente, generar

valor interno y externo (trabajadores, clientes, accionistas, etc.).

La mayor parte de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional
Huénuco no consideran como elemento importante el valor del talento humano,
careciendo de metodologias para mejorar dificultando el debido proceso para contratar,
rotar de personal, asimismo hay escaza oportunidad de progreso para los trabajadores y
propietarios de las microempresas ocasionando ello baja competitividad y generando

desagrado en cuanto al bienestar de cada trabajador.

Actualmente se administra el talento humano con practicas desfasadas, sin
consideraciones humanas a sus trabajadores, no existen capacitaciones sobre gestion de
las capacidades humanas para los que supervisan, asimismo no se observa la infraccion
de la normatividad estipulada dentro del Codigo Sustantivo de Trabajo en ocasiones hasta
se pasa por la dignidad humana, desconociendo absolutamente la teoria y enfoque que
establecen que el ser humano es el elemento principal de toda organizacion, estas malas

practicas se evidencian en maltratos a los colaboradores.

Por su parte Maldonado y Manrique (2017), expresan que antes del inicio del boom del
intelecto las organizaciones se enfocaban en los recursos econdémicos y materiales,
mientras que la competitividad constituia el efecto de obtener materias primas en menos
tiempo y costo, actualmente con la era de la globalizacién, los recursos materiales son
accesibles con facilidad, es alli donde los trabajadores de ser sencillos se transforman en

recursos de la organizacion provistos de capacidades, conocimientos, creatividades y
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competencias sefialan también que en la actualidad, no es suficiente contar todo el recurso
recursos pues las organizaciones modernas necesitan conocer la manera de utilizarlas para
que garanticen utilidades; en tal sentido, los recursos lo constituyen los activos y los

talentos humanos dentro la organizacion.

Sobre el particular Vallejo (2016), sefiala que en las empresas cuando se pierde capital,
equipos y maquinarias se soluciona con las primas de seguro, préstamos; muy por
contrario la pérdida del talento humano requiere de mucho esfuerzo y dinero, dado que se
tiene que realizar todo un procedimiento como el reclutamiento, la seleccién, la
capacitacion, asi como el desarrollo del personal necesario para conformar equipos de
labor competitiva. De aqui que el talento humano se considera como el capital mas
significativo para las empresas; siendo necesario que exista una correcta gestion del

talento humano

Segun Chiavenato, Sacristan, y Roa (2012) la administracion de los talentos humanos
constituyen la forma de sobrevivencia de una empresa asi como para alcanzar el éxito
deseado considerando que vivimos en un ambiente que cambia constantemente y es muy
competitivo, lo cual constituyen estrategias para alcanzar que el colaborador se sienta
protagonista y se integre como socio de la organizacion con participacién activa en el
desarrollo continuo personal y organizacional, para ello es se deben determinar estrategias
de gestion para manejar eficazmente las habilidades potenciales de las personas lo que
permitira obtener experiencia en los procedimientos y para alcanzar ventajas competitivas

en el mercado segun sostienen Collings y Mellahi (2009).

Cabe precisar que las tecnologias avanzadas son indispensables para alcanzar la
productividad exigible por el mercado actual, sin embargo cualquier emprendimiento es
exitoso cuando las personas de la empresa son flexibles y capaces de innovacion, en
consecuencia las tecnologias y las informaciones pueden tener todas las empresas no

obstante las Unicas ventajas competitivas que diferencia a una organizacion de la otra son
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las capacidades de las personas de adaptacion a los diferentes cambios producidos dentro

la empresa.

Por los considerandos expresados la presente investigacion tuvo como propoésito
determinar que la gestion del talento humano por competencias tiene influencia en la
mejora de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, concluyendo que desarrollar la gestion por competencias constituye
una herramienta primordial para desarrollar la capacidad humana, dado que gestionar las
competencias diferencia una simple capacitacion pues cuenta con un esquema que engloba
capacitaciones, entrenamientos y experiencias, indispensables para determinar las

necesidades de un puesto o la identificacion del talento del colaborador.

En todas las organizaciones intervienen muchos elementos los que deben estar bien
coordinados a fin de lograr los objetivos organizacionales, en este sentido una empresa
vienes a ser el producto de los hechos de los colaboradores, en este sentido los objetivos
empresariales son lograr competitividad, ingresar a mercados actuales, permanecer en el
mercado, etc. y los objetivos personales supera a los materiales siendo de orden de
seguridad, social, fisicas, autoestima, poder, etc. En tal sentido el éxito empresarial radica
en la union de objetivos organizacionales con objetivos personales, pues cualquiera la
persona esta dispuesta a invertir en su desempefio, creatividad, observar las normas,
generar valor, por ello la empresa remunerard, compensard, capacitara, entrenara,
reconocera, etc. con ello lograra la competitividad, ingresard a nuevos mercados y se

posicionara en el mercado.

En tal sentido gestionar la capacidad humana por competencias es concretizar una alianza
con estrategia entre la organizacion y los colaboradores generando talentos en beneficio
de la empresa y el colaborador, alcanzando con ello la buscada competitividad.

Finalmente, luego del estudio realizado podemos sefialar con certeza que el éxito
traducido en competitividad de toda empresa son las personas que la integran dado que no

existe ventaja competitiva que no pueda imitarse
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacién del problema

Actualmente las economias globalizadas cuentan con otras maneras de competitividad
organizacional, siendo que estas vienen prestando mayor atencion a sus recursos
humanos, considerando este activo como un componente estratégico. No obstante, se
observa a los colaboradores que se quejan de su puesto de trabajo, de su jefe inmediato,
de sus actividades, asimismo del transporte, del clima, de la comida, en fin, nunca

estan satisfechos.

Es asi que estadisticas indican que los profesionales en Latinoamérica no estan
contentos con sus empleos, lo que impacta de manera preocupante en el descenso de
la competitividad empresarial, asi como diferentes problemas de indole psicosocial.
Por su parte la globalizacion ha puesto al alcance de cualquier empresa los mismos
recursos competitivos, de alli que nace la necesidad de encontrar fuentes de ventajas
dificiles de imitar por la competencia, volviéndose crucial la capacidad humana para
que las empresas sean exitosas, lo cual ha dado auge a gestionar el activo intangible

dado a la caracterizacion propia que lo hace dificil de copiar.

Asimismo, porque por el nuevo modelo de sociedad calificado por muchos estudiosos
como la "sociedad del conocimiento” o "era de la informacion”, ha llevado a las
empresas a indagar sobre diversas maneras de gestionar como que el continuo
aprendizaje, las innovaciones, las creatividades se conviertan en factores importantes
para que las empresas alcancen la eficiencia y competitividad. Transforméandose el
desarrollo de los recursos humanos en un manantial de ventaja competitiva sostenible
en las empresas. De este modo la adecuada gestion representa la fundamentacion de
la competitividad organizacional moderna, con ello se demuestra que las personas son

aquellas que marcan cualquier diferencia en el desarrollo de una empresa pues estamos
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en la era contemporanea, donde predominan los recursos humanos con la
administracion del conocimiento como formas para conseguir dptimos resultados en

las organizaciones.

Pese a la referida importancia de la gestion del talento humano, las empresas hacen
caso omiso a la problemética de gestionar eficazmente el recurso humano, en el
sentido de hacer que este recurso humano obtenga mayor éxito en su labor a fin de
lograr ventajas competitivas sustentables y sostenibles, se refiere a la preferencia de

su producto y servicio.

Las organizaciones en forma constante estan en la busqueda de diversas maneras de
competir para ser sostenibles y no sean copiadas por la competencia, de alli que las
ventajas competitivas se relacionan con la superioridad relativa establecida con la
competencia. En ese sentido el desafio para la industria en la actualidad es dar valor a
la riqueza de los talentos humanos acompafado de estrategias que permitan gestionar
los recursos humanos para lograr ventajas competitivas Unicas y sostenibles,

determinando que el talento humano constituye una inversion y nunca un gasto.

Gestionar el talento humano en las empresas hoy por hoy es de suma importancia para
la parte académica como profesional. Sin embargo, revisando la literatura
encontramos que en su mayoria esta parte del conocimiento solo enfatiza para las
grandes empresas, situando en un segundo lugar a las micro y pequefias empresas,
posiblemente sea porque estas empresas poseen caracteristicas internas peculiaridades
como es su sistema organizativo y de control que son poco complicados, lo que hace
la vulnerabilidad respecto a las potencialidades de las grandes empresas, también
puede ser por la falta de costumbre de gestionar el conocimiento y el recurso humano,

que hace que el progreso de estas empresas se vean limitadas.
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Estas debilidades afectan la supervivencia de las micro y pequefias empresas y por
consiguiente afectan su competitividad, para contrarrestar los entornos cada vez mas
complicados y movidos, por ello los objetivos principales de las empresas deben
conducir a mejorar constantemente su competitividad, dado que hoy en dia, tener
competitividad es esencial para la subsistencia de toda organizacién y con mayor razén

para este tipo de organizaciones.

Al respecto el Banco Interamericano de Desarrollo (2018), en su publicacién
“Creciendo con productividad: una agenda para la region andina”, sefala que las
microempresas constituyen el grueso en la mayoria de las economias, inclusive las de
mayor desarrollo, siendo que en los paises andinos este tipo de organizaciones destaca
porque emplean un alto porcentaje de las fuerzas laborales, este sentido tomando como
muestra a Bolivia, Colombia, Ecuador y Pert que emplean entre cincuenta y ochenta
por ciento de la fuerza laboral tenemos tasas superiores de paises desarrollados y de
América Latina y el Caribe, sin embargo segun estudios el cuarentaicinco por ciento
de las Mype del Per( podrian extinguirse en los 5 afios siguientes, ello producto de la
baja productividad, asimismo porque que en el Peru las microempresas solo llegan a
la productividad laboral del orden del 5 % o0 6 % respecto a las organizaciones de

mayor envergadura, al tanto que en las economias desarrolladas alcanzan el 57 %.

Asimismo, sostiene que por lo general las empresas pequefias de la region andina se
sittian en el sector construccion, comercio y servicios, a consecuencia de baja

productividad laboral y desempleo.

También manifiesta que la productividad de las empresas pequefias regionales se
retrasa debido a la diferente realidad que se aprecia en economias desarrolladas dado
que en los paises andinos las carencias de productividad no se dan por un grupo de
empresas con éxito, como suele suceder en las economias desarrolladas, es debido a

las brechas sistematicas de productividad.
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Por otro lado, manifiesta que la baja productividad es como consecuencia de la baja
competitividad en las pequefias empresas regionales por la carencia de experiencias y
capacitaciones de los propietarios de las empresas y de los colaboradores, la poca
innovacion y modernizacion del recurso capital, asimismo por la restriccion crediticia

y la informalidad laboral.

Por su parte la Revista digital con nuestro Per( (2018), en su publicacion sefiala que
las Mype estan orientadas a realizar la actividades productivas, comercializadoras de
bienes y servicios, transformadoras y extractivas, se cuenta con aproximadamente 6
millones a nivel nacional, de las cuales 93.90 % son microempresas que tienen de 1 a
10 empleados y solamente 0.20 % son pequefias que cuentan con 1 a 100 empleados,

la diferencia 5.90 % estan constituidas por la mediana y grande empresa.

Las Mype generalmente nacen de requerimientos no satisfechos en los sectores de
pobreza, por la falta de empleo, minimos recursos econémicos, burocracia, dificultad
para conseguir créditos, etc., no obstante, segun el informativo anual Doing Business
del Banco Mundial (2019), el Pert se encuentra en el 51 puesto de las 190 economias

respecto al pilar protegido para los inversionistas minoritarios.

Ademas la Sociedad de Comercio Exterior (ComexPeru) asevera que en el afio 2017
de las 5.9 millones de Mype que existen solo 7,400 (0.12%) se dedican a la exportacion
es decir solamente el 1.80 %, al respecto la Asociacion de exportadores, manifiesta
que en los primeros 6 meses del 2018 no exportaron 1,480 Mype entre ellas 1,337
microempresas y 143 pequerias lo cual demuestra fragilidad de ese sector, asimismo
pese que emplean a 8.2 millones de empleados en mayor escala en el rubro comercial,
servicios, productivo y extractivo, pues el 83,3% de las 5,9 millones Mype del Peru
operaron en la informalidad lo cual es grave al extremo, constituyendo uno de los

mayores retos para el pais.
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Es de reconocer que el rol de las Micro y pequefias empresas es totalmente
fundamental, debido a los aportes que proporcionan en cuanto a producir u ofertar
bienes y servicios, adquirir y vender productos otorgandoles valor agregado, siendo
elementos determinantes en las actividades econdmicas y generacion de empleo, sin
embargo carecen de: capacitaciones, capitales de trabajo por altos financiamientos de
crédito, asimismo tienen: reducida asistencia técnica, gestiona miento de negocios, y

demasiada parte informal.

Por lo manifestado creemos que esta investigacion sera de utilidad tanto para el Estado
Peruano como para los microempresarios quienes son los responsables del disefio de
politicas publicas y privadas en la busqueda de la mejora de su performance
competitiva y por consiguiente econdémica, asimismo permitird mejorar las

condiciones laborales de los trabajadores.

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica, los resultados de la presente investigacion podran ser
generalizados a todas las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, en razon que la investigacion apoyaran a las teorias de la gestion
del talento humano por competencias y la competitividad, de los diversos autores que
refieren que “La funciéon y procesos de la gerencia del talento humano han
evolucionado al pasar de las tareas simplemente burocraticas, formales, hasta llegar
en el mundo globalizado actual a posicionarse como eje determinante de las estrategias
corporativas claves para la competitividad empresarial. El punto de partida para lograr
empresas competitivas estd en contar con personal que encuentra en su trabajo la
satisfaccion de sus necesidades superiores de realizacion y esta es la motivacion que
los lleva a comprometerse con la misién y los objetivos organizacionales. Con

personas asi alineadas, se facilita implementar estrategias orientadas a la



20

diferenciacion por el servicio al cliente y la calidad, que resultan definitivos para la
competitividad. Por lo anterior, cada vez més la gerencia del talento humano ejerce
significativa influencia en el equipo directivo, a la hora de tomar decisiones
fundamentales para la definicion de las estrategias generales, que han de incorporar
las variables relativas al compromiso de los empleados, para caminar por el sendero

del éxito a largo plazo” (Zarate, 2009).

Justificacion a nivel metodoldgico, el instrumento de investigacion elaborado,
considerando las variables, dimensiones e indicadores del estudio, servira para futuras
investigaciones relacionadas con el tema, dado que ello nos permitié conocer la
importancia de la gestion del talento humano por competencias en las microempresas

fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco en aras de optimizar la competitividad,

Justificacion social, los resultados de la investigacion servird para gestionar el talento
humano y mejorar la competitividad de microempresas que son fiscalizadas por el
Gobierno Regional Huanuco respecto a cumplir con las metas y objetivos
empresariales trazados, ademas la poblacion se verd beneficiada al contar con
empresas que se preocupan por brindar optimos servicios como la satisfaccion al

cliente, en mérito al talento humano por competencias.

Justificacion practica, los resultados de la investigacion permitiran la optimizacién
respecto a gestionar el talento humano que actualmente carecen las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huéanuco, para lo cual deberan
implementar modernas estrategias para alcanzar la competitividad en un mundo
globalizado y determinar que los trabajadores constituyen una fuente de ventaja
competitiva sostenible. De esta manera establecer que una gestion del talento humano
por competencias promueve la competitividad y consiguientemente la productividad

tanto a nivel de operaciones como a nivel de comercio.
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Justificacion organizacional, una adecuada gestion del talento humano por
competencias permitira a las microempresas fiscalizadas por el Gobierno Regional
Huanuco mejorar la productividad de los trabajadores, maximizando su rendimiento
tanto operacional como comercial, alcanzando la excelencia de los servicios al cliente,
lo que repercutira en la satisfaccion al cliente y por consiguiente se logrard la

competitividad.
1.2.2 Importancia de la investigacion

El presente estudio es importante porque consiste en dar a conocer la gestion del
talento humano por competencias en las empresas actuales como herramienta esencial
estratégica, que busca generar valor agregado para la competitividad en las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, gestionando
con mayor eficiencia el talento humano, motivando a los trabajadores con los
conocimientos y habilidades que necesitan la organizacion, la cuestion es buscar
promotores con capacidad de crear valor en las organizaciones, a fin que quebrar lo
esquematizado orientado a los resultados y lograr un alineamiento firme con las metas
y objetivos, asimismo busca fortaleza y retencion de los potenciales talentos a ejecutar,
anexando nuevas visiones holisticas que creen conciencia desde el nivel jerarquico

superior mas alto hasta el nivel inferior méas bajo.

Cabe precisar que el talento humano hoy en dia es denominado la variable mas
competitiva de las organizaciones. Solo el personal con mayores capacitaciones podra
concebir excelentes productos y crear ideas innovadoras de manera que las

organizaciones traspasen con éxito a su competencia.

En ese sentido la gestion del talento humano, se convierte en un referente definitivo,
en razén que el triunfo de las empresas esta en gran parte en funcion del quehacer de
los colaboradores y como lo desarrollan, visto de este modo invertir en el talento

humano genera excelentes utilidades. En ese sentido el departamento de gestion del
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talento humano podria transformarse en un socio estratégico de otras areas, reforzando
la labor en grupos y reestructurando la empresa de manera radical, acé lo que se quiere
es que los colaboradores puedan desarrollarse de manera integral sea individual o
grupal, con la finalidad de alcanzar el desarrollo de la empresa, buscar y retener los
mejores talentos a fin de contar con un clima de satisfaccion como elemento que

diferenciacion con otras organizaciones.
1.3 Viabilidad de la investigacion

Hernandez Sampieri, R., & et al. (2010), manifiestan que una investigacion es viable
cuando se tiene recursos financieros, humanos y materiales, en tal sentido y
disponiendo de los recursos en mencion, la viabilidad y la ejecucion de la presente

investigacion estuvieron totalmente garantizadas.

1.4 Formulacién del problema

1.4.1 Problema general

¢De qué manera la gestion del talento humano por competencias influye en la mejora
de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, 2019?

1.4.2 Problemas especificos

a) ¢En qué medida el desarrollo de la competencia integridad incide en la
competitividad empresarial?

b) ¢En qué medida el desarrollo de la competencia compromiso incide en la
competitividad empresarial?

c) ¢En qué medida el desarrollo de la competencia orientacion al cliente incide
en la competitividad empresarial?

d) ¢En qué medida el desarrollo de la competencia orientacion basada en

resultados incide en la competitividad empresarial?
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1.5 Formulacion de objetivos
1.5.1 Objetivo general

Determinar que la gestién del talento humano por competencias influye en la mejora
de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno

Regional Huanuco, 2019
1.5.2 Objetivos especificos

a) Establecer que el desarrollo de la competencia integridad incide en la
competitividad empresarial

b) Establecer que el desarrollo de la competencia compromiso incide en la
competitividad empresarial

c) Establecer que el desarrollo de la competencia orientacion al cliente incide en
la competitividad empresarial

d) Establecer que el desarrollo de la competencia orientacion basada en

resultados incide en la competitividad empresarial
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacion de las hipdtesis

2.1.1

Hipdtesis general

La gestion del talento humano por competencias influye significativamente en la

mejora de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el

Gobierno Regional Huanuco, 2019

212

a)

b)

d)

Hipotesis especificas

El desarrollo de la competencia integridad incide significativamente en la
competitividad empresarial

El desarrollo de la competencia compromiso incide significativamente en la
competitividad empresarial

El desarrollo de la competencia orientacion al cliente incide
significativamente en la competitividad empresarial

El desarrollo de la competencia orientacion basada en resultados incide

significativamente en la competitividad empresarial
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VARIABLE
INDEPENDIENTE

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES

TECNICA

LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO
POR

COMPETENCIAS

Integridad

- Valores morales. buenas
costumbres y précticas
profesionales, seguridad v
congruencia entre el decir y el
hacer

Relaciones duraderas basadas en
un comportamiento honesto y
veraz

Valores v la justicia en el trato
con los demas

Compromiso

Objetivos de la organizacion,
cumplimiento de obligaciones
personales, profesionales y
organizacionales y superacion de
resultados esperados parala
gestion

logro de objetivos comunes,
prevencion y superacion de
obstaculos

valores, cultura organizacional y
personas y motivacion a terceros

Anticipacion alos pedidos de los
clientes internos v externos y

Orientacion al cliente  resolver necesidades

Acciones de mejora hacia la
satisfaccion de los clientes, v
soluciones de excelencia
Relaciones duraderas basadas en
la confianza

Logro o superacion de los

resultados  esperados, segun
estandares de calidad

Orientacion basada - Metas desafiantes hacia la mejora

en resultados

de los niveles de rendimiento
Seguimiento establecido por la
organizacion sobre las labores
propias v las de sus colaboradores

Encuesta




26

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES TECNICA

DEPENDIENTE

Ventaja Competitiva

Desarrollo de Practicas de
Gestion Humana

Oportunidades de
Desarrollo

Competitividad Encuesta

Empresarial

Fortalecimiento del
Compromiso
organizacional
Integracion al Sistema de
Gestion de Calidad

Gestion basada en
Resultados

COMPETITIVIDAD

2.3 Definicion operacional de las variables
Gestion del talento humano por competencias

Definido como el procedimiento sistematizado que identifica la capacidad necesaria para
el cumplimiento de una labor determinada en una organizacion, con la finalidad de
encontrar el personal idoneo que ocupe el puesto. Este procedimiento cuenta con el
desarrollo de las habilidades del colaborador, asi como alcanzar que se quede en la

organizacion.

Gestionar la gestion del talento humano por competencias significa buscar el logro optimo
desempefio para la empresa observando a los colaboradores y realizando seguimientos de

sus capacidades y habilidades.
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En tal sentido en el paso uno se definen las habilidades y capacidades requeridas para cada
puesto de trabajo, los que deben ser cuantitativos (objetivos), de esta forma se analizara
profundamente las capacidades de la persona de adaptacion a un determinado puesto de
trabajo, es asi que las competencias a ser exploradas incluyen conocimientos, destrezas,

actitudes, intereses y motivaciones personales.
Competitividad

Es aquella capacidad que posee una empresa publica o privada de conseguir y sostener
una ventaja competitiva de manera que alcance, sostenga y mejore una postura en el
contexto socioecondmico, es asi que la competitividad se encuentra definida por la
productividad que no es otra cosa que el valor del producto que genera una unidad de
trabajo o capital, en otras palabras viene a ser las habilidades con que cuentan las empresas
de hacer y mantener ventajas que posibiliten su posicion en el mercado, dicho de esta
forma la ventaja es el medio o cualidad que tienen una organizacion respecto a su

competencia lo que los hace ser superiores y diferenciarse de ellas.

También es la capacidad que poseen las empresas para trabajar y desarrollarse
econdémicamente, generando valor agregado en relacién a sus competidores con éxito. Una
empresa logra competitividad tactica en la medida que determina exitosamente una

estrategia que le garantice que su capital invertido retorne con un valor superior.

La competitividad viene a ser un referente de las capacidades de respuestas y de
anticipaciones de la empresa ante las demandas y requerimientos del entorno que lo rodea.

(Accionistas, directivos, empleados y acreedores, etc.).

La competitividad empresarial son las capacidades que posee una organizacion de realizar
las cosas con superioridad a su competencia, puede ser en términos de sus productos,
produccion, costo, calidad, entre otros, para que finalmente se logren mayores beneficios.

La solucion para la competitividad sera diferente para cada organizacion segun los casos

que se presentan, por ello es necesario detectar los elementos primordiales que permitan
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obtener la diferencia adoptando estrategias para mejorar asimismo deberan hacerse las
siguientes preguntas ¢Es necesario acelerar nuestro crecimiento?, ¢Existe capacidades de
expansion nacional o internacionalmente? ¢ El producto o servicio aporta valor agregado
como: calidad, precio, atencién al cliente, ¢otros respecto a la competencia? ¢Es necesario
realizar inversion para mejorar la eficacia de los procesos para incrementar las ganancias?

¢Es posible la apertura de canales de comercializacion?

¢Hay clientes nuevos por convencer? Estas interrogantes permiten reflexionar y con ello
elaborar un plan para mejorar la competitividad que no es mas que una situacion con valor

respecto a la capacidad para generar mayor valor agregado que la de su competencia.



29

CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion

Al haber efectuado la revision de antecedentes en los diferentes centros de informacion
como bibliotecas, internet, etc. no se han encontrado investigaciones relacionadas con el
tema especifico a tratar, sin embargo, se han encontrado investigaciones relacionadas al

estudio.
A Nivel Internacional

Arrobo Celi, W. (2013). Modelo de gestion del talento humano por competencias de la
empresa Cimpexa S.A (tesis pregrado). Universidad Tecnoldgica Equinoccial. Guayaquil
- Ecuador. Concluye: Que el eje transcendental de todo desarrollo productivo es el sector
humano, se siente sostenible debido al progreso constante que se presenciara, con la
imposicion de estrategias que permitan calcular los desempefios sostenido por indicadores
de gestion, para luego ser ubicados en funcional andlisis de las competencias por cada
area, asimismo que se conseguira trabajadores comprometidos y competentes, que seran
capacitados regularmente, a su vez se les pagara segun su desempefio, habilidad y destreza
que demuestren en cada trabajo realizado en beneficio personal y entorno laboral y que el
avance operativo del personal de Cimpexa, se acrecentara generando oportunidades
econdémicas que se invertird en mas capacitaciones, ayuda psicolégica y mejora del

ambiente laboral.

Casas Barefio, D. (2015). La calidad del talento humano en las pymes como elemento
diferenciador de competitividad, (Proyecto de Grado). Universidad militar nueva granada.
Bogota - Colombia. Resume: En la actualidad es importante saber que el recurso humano
no significa la cantidad de colaboradores que laboran dentro de la organizacion, sino se
refiere al conocimiento, habilidad, comportamiento y actitud, en resumen, las
competencias que tienen los sujetos dentro de una empresa pueden tener muchos

empleados y gran cantidad recursos, empresas con minoria de empleados, pero grandes
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recursos, demasiados empleados y pocos recursos y finalmente menor cantidad de
empleados y de recursos. En resultado a esto se muestra que entre mayor sea la
capacitacion y entrenamiento de las personas que laboren en una empresa, sera mejor su
rendimiento y desarrollara las competencias satisfactoriamente, concluyendo a una
competitividad creciente. La investigacion refiere que la calidad del talento humano

impulsa la competitividad.

La competitividad de las PYMES y sobre todo de los emporios empresariales mas grandes
es el resultado de la calidad del talento humano, de manera que las herramientas de los
empleados y el uso seguido que le dan, se vuelve las piezas que mantiene en ventaja la
competitividad. Dedicar tiempo y recursos en poseer, conservar y ejecutar las
competencias es una inversién objetiva y precisa que es aplicada como estrategia

imprescindible.

Carrion, Zulay Castillo (2016). “Analisis del modelo de gestion en pequenas y medianas
empresas y su aplicacion en la industria del catering en ecuador”, (Articulo Cientifico).
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo - Ecuador. Entre sus conclusiones sefiala:
Que en el centro del sistema debe hallarse la cultura organizacional, comprendida como
el grupo de supuestos, convenciones, valores y normas de la organizacion, las cuales
deben dirigir hacia el logro y reconocimiento, asimismo, aspirando a la perfeccion. A fin
de aproximarse a ello, el sendero debe ser la aplicacion organizada y precisa del talento

humano, ya que son estos sujetos los responsables de crear y manejar dicha cultura.

Pefia, Chavez y Alarcon (2016). “El compromiso organizacional de los trabajadores en
pequenias empresas”, (Articulo Cientifico). Universidad Autonoma de Coahuila- México.
Entre sus conclusiones sefiala: En los grupos tiene que prevalecer el compromiso
organizacional a través del ambiente organizacional, estimulando la atencién de los
empleados al logro de la organizacion; siendo importante el capital humano para mejorar
una empresa. De esta manera guidndose por los resultados conseguidos, concluimos en

que los empleados se sienten uno con la empresay son leales, dejando de lado si se sienten
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conformes o insatisfechos. También les atrae la idea de seguir laborando en la empresa,
demostrando lo necesario y Util que es para continuar en la empresa; esto se debe a la
regién donde hay pocas oportunidades laborales de igual 0 mejor remuneracion, pues esto
es consecuencia de la situacion que vive el pais entrono al costo del acero. Estas respuestas
se certifican por Loli Pineda (2007) de alguna Universidad publica de Lima ya que se
acerca a relacionares con condiciones econémicas y laborales que se agregan los grandes

resultados de desempleo dentro del mercado laboral.

Fernandez Ronquillo, M. (2018). “Modelo de competencias para microempresarios en
entornos deprimidos: la region 5 del Ecuador”, (Tesis Doctoral). Universitat Politécnica
de Cataluiia - Barcelonatech. Barcelona - Espafia. Concluye que los frutos dilucidan que
la eficacia de los microempresarios en la direccion de su accion empresarial necesita del
desarrollo de sus habilidades primarias, asimismo, que una guia de habilidades amoldada
a su ambiente repercute de buena forma en el progreso de su rendimiento profesional y en
un oportuno manejo de sus negocios. Del mismo modo, se manifiesta que el
perfeccionamiento de gestionar administrativamente y el rendimiento, son dependientes
de los actos que suscitan la disposicion de grupos de empresas por relaciones, de la
correlacion en cadenas que ejecuten con distintos intérpretes, como son abastecedores,
consumidores y adversarios, y lo mas importante que es la sujecion con el desarrollo de

la inteligencia emocional.

Garcia Ortiz, D. (2018). Estrategias de gestion del talento humano en Mipymes sector
disefio y su incidencia en la competitividad, 2018, (Trabajo de investigacién). Fundacion

Universidad de América. Bogota — Colombia, concluye:

v Un factor muy importante en las MIPYMES del area de disefio, es el talento humano,
al resultar ser una pieza clave para el desarrollo y funcionamiento de esta, de misma
forma impulsa asertivamente la competencia de las MIPYME, ya que se transforman
en estrategias que apoyan el aumento y durabilidad dentro del mercado;

fundamentado en que los recursos humanos son el impulso de las empresas.
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v Lacompetitividad empresarial se rige en encontrar la parte estratégica y metodolégica
para impulsar las MIPYMES para que tengan mas participaciones, siendo asi
reconocidas por el mercado, esto sucede con la mejora del proceso en cada sector de
la empresa, el conjunto de herramientas que genera competencia en las MIPYMES
son los talentos humanos, innovaciones, tecnologias y las investigaciones y
desarrollos.

v' Dentro de las MIPYMES del sector disefio, el potenciador que pone en marcha las
organizaciones es el talento humano, a su vez incentiva la competitividad por si
misma debido a la influencia que hace diferencia y agrega valor a lo que ofrece el
conocimiento, talento y virtudes de os trabajadores; por esto se tiene que mejorar sus
capacidades y competencias con la finalidad primordial de concretar las metas y
superacién de la corporacion.

v' La forma de gestion organizacional mejor propiciado para las MIPYMES del sector
disefio, es el tipo de gestion basado en competencias, arraigado con el desarrollo de
la capacidad humana, con méritos a las personas que estructuran la organizacion,
indagando en el desarrollo propio y confort que contribuyen en las consecuencias de
la MIPYME.

v Ciertas herramientas de administracion del talento humano mostradas, apoyan al
impulso, la competencia y habilidades de creadores o grupos de estos pertenecientes
a la MIPYME del area de disefio son: valorar lo transcendental que es la gestién de
empleados, sus dificultades y situaciones; pues sus emociones resaltan en los trabajos
que realizan; lo fundamental de socializar por medio de un entorno laboral adecuado
donde se consolide los vinculos, dentro de esto se incentiva el trabajo en grupo y
ambientes adecuados al igual que progresar en conocimientos por medio de las

capacitaciones, talleres donde se motive al autodesarrollo; entre mas cosas.
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A Nivel Nacional

Espinoza 1., Segovia H. & Espinoza H. (2013). “Talento humano y desarrollo
organizacional en las microempresas turisticas del Valle del Mantaro”, (Articulo
Cientifico). Universidad Nacional del Centro del Per(. En su investigacion concluye que,
acorde a los datos del estudio, el elemento Desarrollo organizacional, se expresa por
medio de dos dimensiones importantes, siendo estas: compromiso y acto del personal. De
tal modo, es posible evidenciar que la capacidad humana decreta el crecimiento
empresarial en microempresas de turismo del Valle del Mantaro de manera elocuente,
conservando una situacion de retardo. A mas empefio, mayor progreso y viceversa.
Descubriendo una labor deficiente por parte del personal. A su vez se haya que el acto de
los empleados repercute en el progreso de la organizacién en microempresas de turismo
del Valle del Mantaro directamente. Mayor accion de los trabajadores, resulta a maximo

desarrollo. Se encontrd limitado impulso y hechos por parte de los trabajadores.

Colque Jara, A. (2013). “Influencia de la gestion del talento en la competitividad de las
pequefias empresas de servicios de la Region Moquegua - 20117, (Tesis doctoral).
Universidad Privada de Tacna. Tacna - Per(. Entre otras concluye: Que en las pequefias
empresas de servicios de la regidbn Moquegua, la gestion del talento influye
significativamente en la competitividad de las pequefias empresas de servicios de la
Region Moquegua. Esto significa que es mayor la probabilidad de que la empresas de
servicios que alcanzan el nivel fuerte en gestion del talento, alcancen el nivel alto en
competitividad; y por el contrario, que las empresas que no superan el nivel medio en
gestion del talento, permanezcan en el nivel bajo de competitividad y recomienda que las
Mype de servicios de la Region debieran tomar en cuenta el hecho de que la medicion de
la gestion del talento constituye una accion que les permitird contribuir a la potenciacion

de aquellas cualidades internas que dan forma a sus caracteristicas de competitividad.
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Arizpe Campos, L. (2014). “Gestion del talento humano para la satisfaccion del cliente
en la empresa Servited periodo 2013”. (Tesis pregrado). Universidad Nacional del Centro
del Pera facultad de administracién de empresas. Huancayo — Perd. Concluye: Que el
rendimiento de la muestra de Capacidad de Aprendizaje Organizacional nos prueba que
por el progreso de un elemento dentro del espacio formativo mediante una percepcion
comun entre todos, crece en 0.781 la conformidad del cliente en la compafia, asi también
la administracién responsable procede a impulsar todas las capacidades y competencias
en la empresa, el resultado de la responsabilidad emocional por medio del desarrollo de
un ambiente laboral, la conformidad laboral y la estimulacién es de 0.727 en la
Satisfaccion del Cliente de SERVITED, simboliza la introduccion a la estadistica
cualitativa y el 90% de los compradores apoyan con que se dirija y transmita datos
caracteristicos sobre el producto/servicio. Se podria decir que, el correcto performance del
socio apoya a influenciar la fiabilidad del cliente, manteniendo a consideracion los gustos
del cliente. La media de 4.2, nos ensefia el progreso cuantitativo en la inferencia estadistica
de la Satisfaccion del Cliente, beneficiando en el rendimiento del elemento clave del
objetivo a alcanzar en 0.842, que influye en la Satisfaccion del Cliente de SERVITED, de

acuerdo a la inferencia cualitativa.

Ascue Pauccar, A. (2015). “Factores de éxito de las microempresas del sector comercio
en el distrito de Andahuaylas — Apurimac, 2015”, (Tesis Pregrado). Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas - Per(. Sefiala que se hall6 a muchos
microempresarios con decadencia en su preparacion, ignorando la presencia de entidades
y programas de ayuda a las microempresas, igualmente se detect6 que las causas de logros
mas significantes para los microempresarios son cuatro: interaccion con los compradores,
eficacia en las acciones tomadas, la administracion del conocimiento y motivacion del
duefio, alusivo a los agentes de competencia, el cual se apoyd en el modelo diamante
competitivo de Michael Porter, que beneficié en la estabilidad de las cualidades que
apoyan a la competencia del area comercial del distrito de Andahuaylas, se detect6 que en
entre diferentes variables de la competitividad mencionado por Porter, es el mas

trascendente o mayor atencion la satisfaccién al cliente, junto a ello los métodos probados
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en los precios, indicando que el factor con mayor relevancia que recae en la competencia
de la microempresa del area comercial del distrito de Andahuaylas es aquella exigencia
gue poseen los compradores. Y de muy poca consideracion es la competencia limpia
mencionando que en el distrito de Andahuaylas dentro del sector comercial la contienda

es duray desleal.

Flores Pefia, C. (2015). “Gestion del capital humano para la competitividad de las Mype
de la provincia de Huancayo”, (Tesis pregrado). Universidad Nacional del Centro del

Per(. Huancayo — PerQ. Concluye:

v La administracion de la capacidad humana contribuye de manera positiva en la
competencia de las Mype de Huancayo, pues dentro de ellos se encuentra capacidades,
habilidades, conocimientos, siendo un centro importante de superioridad competitiva,
con un mejoramiento innovador que otorgue el cumplimiento de objetivos de las Micro
y empresas menores.

v' El desarrollo provisional del capital humano produzca cierto adelanto en la
competitividad para las Mype de la provincia Huancayo, poniéndolo a prueba para
encontrar una manera de formar valores en la organizacion donde nazca un valor
personal y de grupos laborales. La organizacién del capital humano lucha con el desafio
de obtener una ventaja en la competencia por medio de la conservacion de talentos
unicos y procesos facilmente notables.

v' La conservacion del capital humano otorga una realizacion en lograr los objetivos de
las Mype de Huancayo, queriendo que sus trabajadores puedan adecuarse a las
constantes transformaciones que experimenta la promocion de aprendizaje, la
estabilidad de un perfecto entorno laboral y aprendiendo nuevos conocimientos para
asi no llegar a desaparecer del entorno comercial.

v’ La aplicacion de las habilidades perteneciente al capital humano provee beneficios
dentro del proceso de innovacién y actualizacion de Mype Huancayo, ya que consiguen
capacitaciones, educacion y conocimientos que posibilitan al empleado a tener una

actitud participativa constante dentro del proceso de actualizacion de la empresa,
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volviéndose una pieza fundamental para mantenerse firme ante los mercados agresivos,

cuales decisiones son de cambios muy regulares.

Alva, E. (2017). “La desaparicion de las microempresas en el Pera. Una aproximacion a
los factores que predisponen a su mortalidad. Caso del Cercado de Lima”, (Articulo
Cientifico). Universidad del Pacifico, Per. Menciona: Que las microempresas ejecutan el
95 % del mundo empresarial en el Per(, asimismo, crean trabajo al 48 % de la poblacion.
Su desvanecimiento provoca una cadena de inconvenientes sociales y econdémicos a la
nacion. La finalidad del presente analisis fue reconocer los causantes de mortalidad de las
microempresas en territorio peruano desde el punto de vista de sus gestores, para examinar
las primordiales causas que resultan en desvanecimiento del comercio y alcanzar un
modelo que conceda proponer, mas adelante, un modelo de lineas y vista empresarial que
fomenten su desarrollo. Siendo esto las situaciones primordiales de mortalidad: la poca
exposicion de las ventas, la posicion econdémica del territorio nacional, la mucha
competitividad entorno al comercio, la deficiencia en ideas de negocio y de herramientas
que regulen y generen buenos resultados, asimismo, la poca posibilidad de encontrar

trabajadores eficientes.

Nicho Zambrano, A. (2017). Gestion del talento humano y la ventaja competitiva de la
empresa J&MC Contratistas Generales S.A.C 2016, (Tesis Maestria). Universidad Cesar
Vallejo, Lima Perd. Concluye: que hay existencia de asociacion importante entre la
gestién del talento humano y la ventaja competitiva, dado que el valor Rho de Spearman

result 0.812 y el valor significativo fue 0,000.

Contreras Torvisco, M. (2018). “Gestion de la calidad con enfoque al cliente y su
relacion con la competitividad en microempresas farmacéuticas del cercado de lima caso:
galeria capon center” 20137, (Tesis Maestria). Universidad Privada Norbert Wiener, Lima
- Peru. En su investigacion: Los datos obtenidos manifestaron que los elementos que
formaron parte de la investigacion se vinculan de manera beneficiosa, concluyendo que,

con una Optima administracion de la excelencia centrado y enfocado al cliente, serd mas



37

la competencia dentro de las microempresas farmacéuticas del cercado de Lima Caso:

Galeria Capon Center.

Aliaga Lopez, G. (2018). “Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
de los empleados de Interbank agencia huacho, 2018, (Tesis doctoral). Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Huacho - Perd. Entre otras concluye: Existe la
evidencia estadistica de la relacion entre la Gestion del Talento Humano con la
responsabilidad organizada por los colaboradores de Interbank - Agencia Huacho afio
2018. Con resultado correlacional: r = 0,856 de magnitud: siendo un nivel correlacional

positivo alto.

Valderrama Minchola, F. (2019). “Gestion de calidad en la mejora constante de las
micro y pequefias empresas del sector industria, rubro preparacion de productos de
panaderia, casco urbano del distrito de Chimbote, 2016, (Tesis Pregrado). Universidad
Catolica los Angeles de Chimbote, Chimbote - Perd. En sus Recomendaciones, sefiala:
Que se debe tener en cuenta como guia de negocio el instruir regularmente a sus
empleados pues por esto resulta positivo con el aumento de las ventas, las guias e
instrucciones deben ser seguidas y aplicables a las actualidades las cuales buscan la
conformidad y bienestar del cliente, igualmente reforzando el desarrollo propio y laboral
de todos los jornaleros. Asimismo, actualizandose con las adquisiciones de nuevas
propiedades y cualidades para el producto, refiriéndose a la calidad o valor agregado, la
diligencia en la calidad que beneficia a los portavoces para que consideren que, Si se
proponen a financiar en mejoras o mas sensato es capacitar a sus empleados ya que los
beneficiados seran por ambas partes, y finalmente poner en practica los métodos que hacen
referencia a gestion de calidad, con el entendimiento obtenido se favorecera la
organizacion junto a ello conseguira ser lider en el mercado competitivo, y se mantendra
ahi dependiendo de su habilidad, en su produccién y compromiso con la ejecucion de su

vision guiadas y enfocadas al contentamiento del cliente.
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Harrison Swett, G. (2019). “Gestion del talento humano con relacion al control de
calidad de servicio de la empresa valuaciones maneras SAC” (Tesis Pregrado).
Universidad San Ignacio de Loyola, Lima Perd. Entre otras concluye: Que la ejecucion de
una mejor administracion del talento humano, se expondra en la medicidon de la excelencia
por servicio que se ofrece a los consumidores. Realizando este acto se puede conseguir
que los colaboradores se sientan muy comprometidos con la visién, mision, objetivos,

metas y politicas de la empresa.

3.2 Bases teoricas

Variable: Gestidn del talento humano por competencias

Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) refiere que dentro de la era del conocimiento nacen los grupos
encargados de administrar el talento humano, suplantado asi los departamentos
encargados de los recursos humanos. Las aplicaciones del recurso humano son asignadas
los dirigentes de linea pertenecientes a la empresa y se vuelven en administradores que
formaran parte de los recursos humanos, al mismo tiempo la labor operativa y burocratica
nada fundamental se tercerizan subcontratando. Los grupos de gestion de talento humano
son independientes de la diligencia activa y se encargan de dar informacion al interior para
hacer que el departamento se encargue de las diligencias con estrategia de guia universal,
con una vision futuro y en la meta de la empresa y sus integrantes. Los individuos ya no
son sujetos pasivos que necesitan un elemento de gestion, sino se transforman en sujetos
activos y con intelecto que asisten a gestionar los diversos elementos y bienes del
organismo. Son muchas las vueltas que se dan.

Actualmente a los individuos se les conoce como socios del organismo que asisten a tomar
decisiones en sus labores, consiguen realizar los objetivos y logran datos negociados
preestablecidos y con una vision donde el comprador satisface sus necesidades y
perspectivas.

En la era del conocimiento, soportar a las personas ya no es una dificil situacién que se
tiene que experimentar, ahora es una oportunidad para las empresas. Ya no es mas un reto,

ahora es un adelanto en la competencia de empresas con popularidad y metas logradas.
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Sin embargo, cabe preguntarse ;qué cosas acontece con las administraciones del recurso
humano? Lo cierto es que esta direccion se adecta velozmente a los tiempos actuales.
¢Como? Se realiza de una forma extensa e inalterable; ya no es mas una Administracion
de Recursos Humanos para luego convertirse en gestion del talento humano. Ya no es una
zona oculta, impenetrable, controladora y centralizada que tenia su reputacion en lo lejano,

para luego volverse un area despejada, sociable, equitativa y descentralizadora.

Los nuevos papeles de la administracion de recursos humanos

Debido a los avances que ocurren en el planeta, el sector de Recursos Humanos pasa por
variaciones significativas.

Y no podria haber otra manera. En coyunturas nuevas, el sector atravesé por un duro
cambio. La verdad es que los cargos actuales lo toman los expertos de los Recursos
Humanos son diversos: ellos tienen que realizar papeles operativos, asimismo,
estratégicos. Tienen que ser policias y asociados al igual momento. Dicho de otra manera,
para que el departamento de Personal logre aumentar el mérito al organismo, tiene que
hacer valer su finalidad y formar ventaja competitiva, desarrollar labores con mayor
abordabilidad y complicadas (Chiavenato, 2009).

Los nuevos roles de la funcién de Recursos Humanos

De > A
Operativo y burocratico - Estratégico

\

Vigilancia y control Asociacion y compromiso

Corto plazo e inmediatez > Largo plazo
Administrativo - Consultivo
Enfoque en la funcion - Enfoque en el negocio
Enfoque interno e introvertido » Enfoque externo y en el cliente

Reactivo y solucionador
de problemas

- Proactivo y preventivo

Enfoque en la actividad Enfoque en los resultados
¥ en los medios y en los fines
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Talento humano (capacidad humana o habilidad humana)

Dirigir la habilidad humana se torna cada dia en algo imprescindible para el triunfo de la
empresa. Contar con mucho personal no denota Ginicamente tener capacidades. ¢ Cual seria
la disimilitud entre los colaboradores y habilidades? Un talento es constantemente un
elemento excepcional perteneciente a la persona. Escasas veces todo sujeto es un talento.
Para que llegue a tener talento, el sujeto debe tener diferencial competitivo que lo aprecie.
En el presente el talento incorpora cuatro elementos importantes para la competencia

individual:

1. Conocimientos. Es el saber. Integra la respuesta de un aprendizaje constante y regular,
pues el conocimiento es lo mas importante del siglo XX I.

2. Habilidades. Significa hacer bien. Es decir, se emplea y utiliza el conocimiento, puede
ser para solucionar conflictos entre otros, inventar, realizar innovaciones. En resumen, es
el resultado de un cambio del conocimiento.

3. Juicios. Significa la capacidad de analisis del entorno y las situaciones. Quiere decir
obtener cualquier dato o informaciones, poseer un caracter de critica, de debate sobre las
situaciones, realizar ponderaciones equilibradas y establecer lo prioritario.

4. Actitudes. Significa estar preparado para hacer que ocurra. La personalidad de
emprendimiento nos otorga la posibilidad de lograr y sobrepasar las metas, enfrentar
riesgos, participar como proveedor del cambio, afadir valor, alcanzar la perfeccion y
guiarse por los resultados. Logra que el colaborador pueda lograr realizar su potencial por

si mismo (Chiavenato, 2009).
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Composicion del talento humano

Talentos son las personas dotadas de competencias

* SABER ¢ SABER HACER
SABER
- SABER * AceR ANALIZAR QUE OCURRA
, - * Evaluar la situacidn * Actitud emprendedora

* Know-how * Aplicar el conocimiento 0 GLETTeERS o s
+ Aprender a aprender * Vision global y sistémica e informacién « Agente de cambio
+ Aprender continuamente | |« Trabajo en equipo o Tener espiritu eritico « Asumir riesgos
* Ampliar el conocimiento * Liderazgo 6 QELaEnn o Eraremits
+ Transmitir conocimiento | |+ Motivacion . Fon%eraroon squilibrio resu\?adoa
« Compartir conocimiento * Comunicacion « Definir prioridades o P

Antiguamente “Talento” era la denominacion que se le otorgaba a una moneda preciada.
En el presente es imprescindible conocer constituir, planificar, progresar, compensar,
guardar y revisar ese activo valioso para las organizaciones. ¢Y quién debe hacerlo? Eso
es un reto para el organismo, asimismo, para el area de Administracion de Recursos
Humanos. Se maneja de un eficaz sustancial que no se puede retener, de forma singular

y Unica, a un area de la organizacién (Chiavenato, 2009).

Moderna orientacion en la era del conocer

Aspectos organizacionales Aspectos culturales

* Redes internas de equipos y grupos * Participacion e implicacion

. .. - i
¢ Células de produccion Compromiso personal

* Orientacién hacia el cliente o el

Unidades estratégicas de negocios
Sencillez y agilidad

Organicidad y flexibilidad
Competitividad

Excelencia

Adecuacion al negocio y a la mision

Aprendizaje organizacional

usuario

Enfoque en las metas y los resultados
Mejora continua

Comportamiento agil y proactivo
Vision global y accién local

Proximidad/acercamiento con el
cliente

Cambio cultural y conductual
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Capital humano

Chiavenato (2009), manifiesta que la nocion de los talentos humanos se orienta
obligatoriamente al capital humano, la propiedad irremplazable que las organizaciones
podrian agrupar para lograr el potencial de la competencia y el triunfo. El capital humano

esta formado por:

1. Talento. Bendecidos de intelecto, habiles y competentes que se consolidan, modernizan
y son remunerados de manera continua. No obstante, el talento puede estar de modo
solitario es decir bajo procedimiento lacrado. Aislado deja de alcanzar més distancia, dado
que tener existencia y coexistencia en un entorno que pueda otorgarle libertades,

autonomias y coberturas de manera que pueda extenderse mucho mas.

2. Contexto. Es el entorno profundo e idéneo para que los talentos broten y surjan. Al no
poseerlo, se debilitan o perecen. El marco se define a través de dimensiones como:

a) Una construccion de la organizacion con un proyecto adaptable, constituido, con
distribucion de las labores que administre a las personas, la corriente de procedimientos y
de los movimientos de forma parcial. La entidad laboral tiene que agilizar la realizacion y
la interaccion con los individuos.

b) Una cultura organizacional liberal y cooperativa que suscite seguridad,
responsabilidad, comodidad, fuerza de equipo. Una cultura en base al apoyo y el
compaferismo.

¢) Una clase administrativa sosteniendo en el liderazgo innovador y en el desarrollo
profesional, con transferencia del mando, representacion y asignacion de facultades. Es
preciso obtener talento incorporado a un entorno favorable. Cuando la situacion es
propicia, el talento progresara y creceran. Cuando el entorno es no acogedor, el talento se
aleja de ligaduras y prefieren aislarse. La adicion de los talentos y los contextos aportan a

la idea de capitales humanos.
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Lo dicho conserva un alcance valioso en la Administracion de Recurso Humanos: dado
que no es asunto de pugnar con los colaboradores y convertirlos en un talento, pues
ademas depende del lugar donde laboran. De este modo, su reciente rol seria: tratar a los
colaboradores, con su administracién laboral, con culturas organizacionales que les rodean
y de acuerdo al modo de gestion empleado por los representantes como organizadores de
colaboradores, desde que la definicion humana dirige a la definicion de la riqueza del
intelecto. De tal modo, que la riqgueza humana constituye la parte con mayor valor de la
riqueza del intelecto.

Lopez y Grandio (2005), citado por Chiavenato (2009), sefiala que, en el interno de los
bienes inmateriales de la empresa, ya que, el Capital Humano se conoce como un medio
superior en estrategia, el mas dificil de desarrollar. EI Capital Humano se define como un
grupo compuesto de habilidad, conocimiento y competencia de la persona que opera
dentro de la organizacion, es un manantial de indudable ventaja competitiva con

realizacioén a futuro.

De acuerdo al esquema Navegator de Skandia, citado por Chiavenato (2009), la riqueza
humana es la agrupacion de capacidad, conocimiento, destreza, y las experiencias del
personal y dirigentes de la organizacion, que busca ser la adicion sencilla de las
dimensiones, teniendo que percibir por igual la mecéanica de un organismo moderno dentro
de un espacio competitivo variado.

El modelo Intelect, citado por Chiavenato (2009 precisa que la riqueza humana son los
conocimientos tanto explicitos como tacitos servibles para la organizacion que tienen
personal o equipo igual, asimismo capacidades para instar, en pocas palabras, la facultad
de aprender.

Lo notable de la riqueza humana al interior del activo intangible es amplio y esta en
aumento. Al respecto Chiavenato (2009), sefiala que “Todo el valor de esta empresa esta
en su gente. Si ardieran todas nuestras fabricas y nuestros archivos de informacion,
pronto seriamos tan fuertes como siempre. LIévense a nuestro personal y podriamos no

recuperarnos nunca .
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La riqueza humana, en la diversidad de las empresas, es el potencializado mas valioso,
pues expide la riqueza estructurada y relacionada de la empresa. La trascendencia de la
riqgueza humana es acertada cuando es dirigida y antes de ello medirla. El obstaculo de
medir la riqueza intelectual (Capital Humano) tiene una cuota excesiva. Al respecto
Edwinsson y Malone citado por Chiavenato (2009), indican: que “medir el enfoque
humano es la parte mas dificil del modelo de Capital Intelectual”, 10 que significa que no
se encuentra una forma simple de calcular y conocer lo que los directivos y colaboradores
piensan (mente) y sienten (corazon). Es inexistente la columna de ndmeros para sumarlo,
un manometro para comprobarlos, tampoco un medidor que interprete. Valorizar a la
conducta o motivacion es muy diferente y excepcionalmente dificil.

La riqueza del intelecto es el potenciador mas preciado: la principal idea en el presente es
que los elementos fundamentales costeables de un producto son Investigacion y
Desarrollo, que unidos constituye un activo inteligente. La riqueza del intelecto, es un
activo abstracto que contiene: habilidades experiencias, conocimientos e informaciones,
esta riqueza estd en el cerebro del jefe, lo nuevo indica que la mayoria de los bienes

valiosos de la empresa son inmateriales, ejemplo las habilidades organizacionales.

El descubrimiento de la gestion de talento y capital humano

WorkMeter (2019), refiere que McKinsey & Company en 1997 admitio el término
"gestion del talento”, luego de muchas investigaciones desarrolladas sobre el recurso
humano, manifiesta ademas que fue difundido por David Watkins al afio siguiente de la
publicacion de uno de sus investigaciones consiguiente ser renombrado
internacionalmente, y; ya en el afio 2001, Ed Michaels, Helen Handfield-Jones y Beth
Axelrod (precursores de esta definicidn), llevaron a la publicacién el libro "Guerra por el
talento ", explicando que:

e La competencia aumenta sin otorgar oportunidades respecto a los procedimientos

Para atraer y retener principiantes calificados con perfiles productivos.

e Gestionar talentos es una trascendencia con estrategias concluyentes para las empresas.
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e La guerra por el talento es un acontecimiento que se incrementa en fases de fuerte

competencias entre organizaciones.

A partir de fines de la década del 90 se increment6 en las empresas con mayor CoOmpromiso

los procedimientos de gestion de los talentos. En la actualidad son mayores las

organizaciones desafiantes para esta forma de gestionar sus activos mas valiosos, debido

a que:

e Lo que induce al éxito de su empresa son los talentos de los colaboradores.

e La gestion de los talentos previene la desercion de los colaboradores calificados.

e Es necesario adecuar las politicas para retener, asimismo gestionar los desarrollos

individuales de los colaboradores de la empresa.

Comprender al sistema de gestion de los talentos como las estrategias de la empresa, que

son importantes y que se tienen que alcanzarlo para ello se debe aumentar todos estos

procedimientos a los diferentes niveles y que sean permanentes. Toda empresa puede ser
exitosa si ha fijado sus procesos de manera correcta dirigidos a las modernas tendencias
de los mercados laborales, ha agrupado para desarrollar los talentos con que cuentan, ha

dispuesto intercalar planes y procedimientos que les permita gestionar el talento exacto y

no libre de controles, se basa en:

e Establecer formas para buscar atraer y reclutar principiantes calificados que cuenten con

perfil competitivo.

e Delimitar remuneraciones que muestren diferencias relacionada a los competidores.

e Brindar oportunidad de capacitaciones y desarrollos a desde el nivel mas alto hacia el

nivel mas bajo.

e Determinar que los procedimientos para gestionar el desempefio de manera individual,
en la cual el mando intermedio y consiente de los niveles operacionales desarrollara un
rol definitivo.

e Proyectar la implementacion de un programa para retener talentos.

e Realizar las gestiones para otorgar ascensos, rotaciones de personal y movilidades desde

una mirada de conciliacién como politica de la empresa.
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El universo empresarial hace aproximadamente 100 afios se veia de manera distinta a lo
que es hoy en dia. Solo el 17 % de los espacios de trabajo solicitaban habilidades
cognitivas, algo inimaginable en el presente, en completa etapa laboral del conocimiento,
cuando los nameros superen el 60 %. Las remuneraciones son afectadas y modificadas
significativamente.

Finalizando los noventa, la contienda por el talento era algo veridico que se vivia en
diversas situaciones, pues se otorgaba bonificacion, aumento y oferta con ello se
conseguia la retencion de aspirantes, arrebatando a los excelentes colaboradores
(profesionales) competitivos y peleando por conservar buenos recursos. La forma de
conseguir colaboradores calificados y con productividad, a la vez por conservar a los
elementos importantes de la empresa que era dificil.

Actualmente, hablar de talentos es hablar de productividad sustentable, lo cual empieza
por desarrollo individual, con responsabilidad y compromiso con la organizacion. Es aun
mayor gque un suceso, una sensacion que necesita de sentimientos bidireccionales, lo cual
es explicado en una contraprestacion tangible e intangible, que nace de la empresa. Las
habilidades y capacidades de una organizacion al momento de conducir los talentos es
decir mediante la atraccion, retencion y desarrollo de los colaboradores se traduce en valor

numérico, reflejandose en ventajas competitivas debidamente ganadas.

El valor que diferencia de un trabajador talentoso es 3 hasta 10 veces mas rentable, crucial
y sostenido respecto del otro que no posee. Las organizaciones que incluyan como
estrategia gestionar el talento humano, optimizaran su planeamiento en el mercado y con

ello ganaran durabilidad.
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La gestion de talento humano en las organizaciones

Gestionar el talento humano es un area con mucha sensibilidad a la mente que reflejan las
organizaciones. Es emergente y contextual, ya que se sujeta a elementos como la cultura
de la empresa, el organigrama, el entorno del ambiente, las tecnologias, los

procedimientos internos y otro sin nimero de elementos valiosos (Chiavenato, 2009).

Contexto de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) sefiala que el contexto de gestionar el talento humano incluye los
colaboradores y la organizacion. Estos colaboradores trabajan casi toda la vida en la
organizacién, se ayudan de la organizacion para poder trabajar y lograr la cuspide. La
sociedad requiere de las empresas en marcha para alcanzar sus objetivos a nivel individual.
Las personas para ascender y conseguir sus metas en gran medida deben desarrollarse
dentro de las empresas. Asimismo, las empresas requieren indispensablemente de los
colaboradores, para su funcionamiento entre ellos la produccion de bienes y servicios, la
atencion al cliente, la competencia en el mercado para asi lograr objetivos estratégicos.
Las empresas requieren necesariamente para su subsistencia a los colaboradores para que
la empresa adquiera vida, sea dindmica, impulsadora, tenga creatividades vy
racionalidades.

Desde esta oOptica resultad dificil disolver el comportamiento de los colaboradores y la
organizacion pues estas se desarrollan a travées de los colaboradores, por ello constituyen
parte de ella y actan en su nombre. Para determinar los colaboradores que laboran en la
organizacién se han establecido como: funcionario, empleado, personal, trabajador,
obrero, recursos humanos, colaborador, asociado, talento humano, capital humano, capital
intelectual, etc. Generalmente estas definiciones se utilizan sin exactitud, por ejemplo, a

los colaboradores que laboran en las empresas los denominan funcionario en trabajador
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mensual (empleado que traba en oficina) y trabajador por hora (obrero que trabaja en las
fabricas).

Las empresas exhiben muchas variedades (industria, comercio, banco, entidad financiera,
hospital, universidad, tienda, entidad prestadora de servicio) que de acuerdo a su extension
son la gran, mediana o pequefia empresa y de acuerdo a la propiedad son publica y privada.
Nos encontramos en una sociedad formada por compafiias es imposible concebirnos sin
la presencia de ellas pues los seres humanos en su mayoria pasan la mayor parte de sus

vidas en las organizaciones.

La empresa si busca lograr sus objetivos es decir contar con un crecimiento sostenible, ser
rentable, tener calidad integral, competitividad, etc. necesariamente debe considerar el
talento y esfuerzo de cada colaborador de manera que también consigan sus objetivos
individuales como mejor salario, beneficios, estabilidades, satisfacciones en el trabajo,

asimismo las oportunidades de crecimientos, etc., de esta manera se benefician todos.

En conclusion, el entorno de la gestion del talento humano se desempefia por la
organizacion y los colaboradores, ambos se necesitan para el logro de sus objetivos. Cabe
sefialar que en ocasiones los objetivos individuales no se alcanzan por solo esfuerzos
personales al tanto que las empresas se conciben considerando el apoyo de los
colaboradores, en ese sentido sin la organizacion y los colaboradores no existiria la gestion

del talento humano.

Definiciones como emplear y fomentar empresarialmente al interior de la empresa se usan
de una parte las capacidades de los colaboradores para evidenciar y mantener sus trabajos
y, por otra parte las capacidades de la empresa para el desarrollo y uso de la habilidad

intelectual y competitividad de sus integrantes.
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La persona como socia de la empresa

En la actualidad las empresas vienen ampliando su vision y actuar estratégico. Toda
decisién productiva se realiza con la participacion de todos los socios quienes dan aportes
con recursos. En tanto que el proveedor coopera con materia prima, insumo basico,
servicio y tecnologia. Los accionistas y los inversionistas aportan capitales e inversiones
financieras para conseguir capitales; el colaborador aporta conocimiento, capacidad y
habilidad para tomar decisiones y elegir alternativas que estimules en la empresa; el
cliente y el consumidor aporta con la adquisicion de bienes o servicios distribuidos en los
mercados; cada socio de la empresa realiza algin aporte con la esperanza de conseguir la
alicuota por su inversion. Una alianza estratégica contribuye a conseguir nuevos socios

consolidando y fortaleciendo la empresa y ampliando limites.

El socio que méas se acerca a la empresa es el colaborador, se encuentra dentro de la
empresa dandole vida y al mismo tiempo actividad.

Un colaborador puede ser visto como socio de la empresa, dado que abastece
conocimientos habilidad, capacidad imprescindible y, principalmente brinda: su intelecto
con lo cual acepta resolver racionalmente con la finalidad de alcanzar objetivos generales.
Por consiguiente, la persona resulta la riqueza intelectual de empresa. Las empresas con
éxito descubrieron que se debe tratar al colaborador como socio mas no como simple

trabajador.

Puntos principales de la gestion moderna de colaboradores, se basa en lo siguiente:

1. Es un ser humano: cuenta con personalidad y est& dotado de conocimiento, habilidad,
destreza y capacidad necesaria para gestionar correctamente los recursos de la
organizacion.

2. Activador inteligente de recursos de la organizacion: Constituye manantial de
autoemperio lo cual permite dinamizar la empresa, eliminado a personas pasivas, inactivas

e ineficaces.
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3. Socio de la empresa: Dedican su trabajo a la empresa, con entrega, responsabilidades,

compromisos, peligros, etc. a fin de obtener resultados de su inversion: salario, incentivo

financiero, desarrollo profesional, hacer carrera, etc. Las inversiones son justificables

cuando existe retornos razonables (Chiavenato, 2009).

La persona como recurso y la persona como socia de la organizacion

Persona como recurso:

Colaborador comprometido con el cargo
Cumplimiento de horario rigidamente
Intranquilidad por la normativa legal y politicas
Sujecion a la autoridad superior

Lealtad a la empresa

Supeditacion de la jefatura

Formacion relacionada con la empresa

Enfasis en la especializacion

Ejecutoras de tareas

Intensidad en la destreza manual

Labor productiva

Persona como socia:

Colaborador agrupado en equipos de trabajo

Meta negociada y compartida

Intranquilidad por el resultado

Servicio para satisfacer al cliente

Vinculo con la mision y a la vision de la organizacion
Dependencia reciproca entre los colaboradores del equipo
Participa y esta comprometido con la organizacion

Intensidad de orden ético y la responsable
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e Abastecedor de las diferentes actividades
e Realce en los conocimientos

¢ Intelecto y talentos

Mitos que pueden perjudicar una gestion del talento humano

Gestionar el talento humano significa un desafio para las empresas. El reto se localiza en
su elemento fundamental, en el evidente avance de los esquemas, que a muchos apartan
del camino pues los desorientan debido a los movimientos de rumbos que en este tema se
realicen y que generalmente es definido por elementos no solamente al interior siendo

también por elementos exteriores a la empresa (WorkMeter, 2019). Asi tenemos:

1. Los cargos superiores y talentos van juntos es decir van de la mano

Por lo general los niveles jerarquicos superiores son calificados como trabajadores con
talentos sin embargo hay mucho maés, en esa linea dar libertad a la politica de gestion del
talento humano significa incrementar los éxitos, al incluir a toda la organizacion, y no solo

a los altos cargos, pues lo que se busca son rendimientos.

2. Solamente las empresas transnacionales tienen que poner énfasis a la gestion del talento
humano

Se refiere a las creencias de que gestionar el talento solo tiene que ver con el area de
Recursos Humanos, lo cual carecen la mayoria de las PYMEs, no obstante, este tipo d
empresas de manera rapida estarian en condiciones de gestionar muy bien este activo
importante, dado que:

e Gestionar el talento es primordial para anticiparse a la rotacion.

e Gestionar el talento adecuadamente permite ahorrar en varios asuntos, entre ellos para

formar un nuevo candidato.
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e La politica de gestionar el talento permite lograr fidelizacion de los colaboradores
asimismo permite que se comprometan con mayor énfasis con la mision de la empresa, lo
cual repercutira en su productividad significativamente.

e La gestion del talento permite destacar la competitividad, hacia adentro como hacia
afuera.

3. La gestion del talento es costoso

Es cierto que todo tiene un costo, sin embargo, cuando no se realiza la gestion el costo se
incrementara, sin embargo, hay que considerar que de la gestion del talento aporta a
disminuir el registro de rotaciones de personal y con ello el tiempo que garantiza otorgar

la credibilidad de las personas, lo cual no tiene costo:

e Arriesgar por un escenario laboral sano y positivo, fomentando los vinculos entre las
personas: el abuso de autoridad o la mala quimica entre los colaboradores constituyen uno
de los primordiales motivos que motivan a los colaboradores a indagar en nuevos empleos;
por ello es preciso reforzar el compromiso de los colaboradores.

e Retribucion de manera competitiva: adecuarse a las remuneraciones de los mercados es
una excelente decision, lo cual permite realizar un analisis de los sueldos del sector.

e Mecjora de la comunicacién: favorece las comunicaciones genera y sentimientos de
confianza lo que permite identificarse con la mision comun del colaborador.

e Contribuye con el desarrollo del colaborador: Es necesario dotarles de lo imprescindible
de manera que pueda desarrollarse y planificarse en su ambito profesional dentro del area
de la empresa y sus probabilidades.

Existe la posibilidad de desarrollar el talento sin costo alguno, para ello es necesario
encontrar soluciones con inteligencia y originalidad. "Invitar un colaborador a alguna
reunion del comité de direccion, por ejemplo, no cuesta nada y puede ayudar entender
muchas cosas”, sefiala Frédéric Oger quien es director de Proyectos RH de Rio Tinto. En
su publicacion "la gestion del talento es, sobre todo, tiempo y management. No es costoso

y puede aportar mucho™.
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4. Se considera que el éxito de la gestion del talento viene a ser la tecnologia

Las técnicas apoyan al desarrollo lo que da por consecuencia que la tecnologia sea un
enorme aliado para la gestion del talento. Sin embargo, necesita de un proyecto y por lo
cual se tiene que andar siempre junto con las estrategias.

En la actualidad existe diversidad tecnoldgica asi tenemos un software que mide el cémo
rinden su trabajo los colaboradores, lo cual es parte de los procedimientos de la gestion
del talento aportando con la nitidez y garantia la realidad para la toma de decisiones, ello
es factible si existe una adecuacion con lo establecido por la organizacién, evitando caer
en errores, sefiala Christophe Gattegno quien es responsable de la gestion del talento,
dentro del grupo francés Carrefour. En su criterio: "el uso de herramientas es necesario
pero insuficiente. La clave se encuentra en el input del management”. Lo cual significa
que para dirigir los desafios de la gestion del talento en un &rea “hay que evitar hablar de
soluciones tecnoldgicas y centrarse en el negocio y la estrategia, transformando esos
aspectos en objetivos de Recursos Humanos. Estd comprobado que la aplicacion de
herramientas tecnoldgicas lejos de un marco estratégico puede llevar a unos resultados

catastroficos”.

5. La gestion del talento es un desafio solo del area de Recursos Humanos

Gestionar el talento no tiene como Unico requerimiento los Recursos Humanos, asimismo
no siempre debe centrase en las altas jerarquias del organigrama. Este objetivo implica
que la organizacidn sea transversal. Lo perfecto seria que integre a todos los niveles de la

organizacion. De esta manera puede iniciarse:

e Otorgar mas libertad a los ejecutivos y administradores, para conservar las habilidades
en merito a sus rendimientos: conseguirlo significard dotarles de resoluciones e
instrumentos correctos, para los célculos del desempefio de los colaboradores y su
eficacia.

e Optimizar los recursos y verificar los procedimientos: para asegurar que los sujetos con

capacidad tengan lo indispensable para progresar.
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e Apostar por lo nuevo, en lugar de trabajar con alternativas de fin comun y fin tradicional
para gestionar.

e Flexibilizar: en vista que las diferentes areas de la empresa tienen los mismos
requerimientos, la politica de gestionar el talento deberia ser blanda de tal manera que
pueda adecuarse a las necesidades de cada uno.

e Incentivar el talento: rechazando totalmente los esquemas iguales de gestionar, y
aceptando los beneficios primordiales para la organizacién que significa impulsar la
igualdad interna y la forma de compromiso con la empresa, las mismas que deben situarse

en las opciones escogidas.

La gestion por competencias:

En las empresas nuevas la gestion por competencias es un sistema de importante para
gestionar integralmente el capital humano, la misma que junto a las estrategias
organizacionales, facultan el establecimiento de competencias genéricas que son vitales
para la obtencion de resultados anhelados sostiene Boyatzis (1999). Por lo general los
Iéxicos de competencias sitdan al compromiso como competencia genérica requerida por
la organizacion. Sin embargo, es nos es cierto dado que dicha competencia esta
relacionada con el nivel de responsabilidades y diligencias que un trabajador posee segin
la funcion y labor encomendada.

Gestionar competencias es un instrumento potente para administrar todo recurso humano,
ello si se implementa adecuadamente y se usa eficazmente tendrd como resultado un
incremento motivacional llevandolo al colaborador a comprometerse con la organizacion.
La gestion de competencias significa administrar integralmente la gestion de recursos
humanos pues es responsable de encontrar, obtener y fomentar el desarrollo de las

competencias los cuales aportan un valor agregado a la organizacion.
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La gestion de recursos humanos basada en competencias

La administracion del recurso humano es definida como el grupo de labores que hacen
activan, despliegan y movilizan a los empleados de una organizacion para que asi se
desarrollen las metas. Durante muchos afios, la administracion de los recursos humanos
lleg6 a distintas fases:

* Fase administrativa. Tiene un modelo burocratico que esta centrado en el orden y valores,
las recompensas y pagos, aprobando situaciones de tipo reactivo.

 Fase de gestion. Se da inicio con el nacimiento de tomar en cuenta las necesidades
psicoldgicas y sociales de los trabajadores, aplicando acciones proactivas.

* Fase de desarrollo. Tomando nota de 10s requerimientos del personal, tratando acuerdos
entre ambas partes sin olvidar los requerimientos econdmicos de la empresa. Los
colaboradores son vitales para una organizacion, por lo tanto, se quiere satisfacer sus
aspiraciones para que asi tengan mayor produccion dentro de la empresa.

» Fase de gestion estratégica. Gestionar el recurso humano esta relacionado con las
estrategias empresariales, ubicando a las personas que laboran en cierta organizacién
como los impulsadores para alcanzar la ventaja competitiva. Luego de los afios 70, las
industrias de todo el mundo empezaron a sentirse afectados por los cambios pesados y
excesivos de los esquemas productivos que tuvieron hasta ese momento. Esto nacié como
una solucién donde la economia nacional se integraba al mundo globalizado, las demandas
subian el grado de competitividad que tenian que alcanzar las empresas y entidades, y el
requisito de que los empleados tengan conocimiento para aplicarlo en este crecimiento
tecnoldgico. Los recientes cambios hicieron que las bases del mercado laboral, la
organizaciony la gestion del sistema de produccion igualmente cambien (Boyatzis, 1999).
Mas aln, los cambios que experimentaron las industrias resultaron subida de la demanda
de perfiles precisos que puedan desempefiar adecuadamente nuevas labores surgidas. En
esta situacion, las empresas no se percataron de la gran minoria que habia sobre el

conocimiento y habilidad con relacién a lo que necesitaban las industrias.
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La gestion por competencias, otorga la posibilidad de detectar y minorar el obstaculo que
hay entre requerimientos y aptitudes de los trabajadores que pertenecen a la entidad,
ignorando los problemas que sucedieron por una administracion incorrecta de los talentos
en las empresas.

Gestionar el recurso humano por competencias es una tactica para las empresas
ocasionado por las ventajas competitivas que conjetura al formado capital humano.

De acuerdo a Pereda y Berrocal (2001) es imprescindible la alineacién de las tacticas
corporativas, o sea que se separe de los objetivos y proyectos estratégicos de la entidad.
De manera que la gestion competitiva es el procedimiento que otorga la alineacion de
personas que laboran con los objetivos de su respectiva empresa. Contando que las
personas ‘“‘competitivas” permiten lograr las metas y realizacion del objetivo, el
departamento de Recursos Humanos inculca el crecimiento de competencias por sus
trabajadores por medio de diferentes subprocesos, que inicia por la realizacion de perfiles
solicitando cargos por competitividad para después instruir en seleccionar, formar,
gestionar los desempefios, etc.

Un porcentaje de los atributos ligados a la gestion del recurso humano por competencias
son:

- Encuentra la capacidad, actitud y conocimiento esenciales para alcanzar con éxito una
ocupacion de trabajo, con la medicién de componentes en los empleados, manifestando
acuerdo o desacuerdo entre los dos y logrando crear modelos de instruccién adecuados
que solventen las deficiencias.

- De lo mencionado nace como resultado un progreso en el rendimiento, desempefio y
produccion de la empresa, ya que tiene empleados competentes.

- Aumenta la cabida gestionaria y las respuestas a los problemas, produciendo resultados
efectivos que se adaptan a los requerimientos de la entidad y sus allegados.

- Identificando las competencias solicitadas para alcanzar buenos desempefios dentro del
espacio de trabajo, las entidades se enfocan con todas sus herramientas selectivas,
formativas y desarrollables en la medicion de resultados del desempefio, sucesores de

cargos y carrera, igualmente las remuneraciones y mas. Por eso los marcos competitivos
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definen al nucleo por la cual se crean politicas y desarrollo de recursos humanos. Este
cambio solicita diferentes procedimientos que encajen al modelo, suplantando a la practica
tradicional. El desafio se halla en agregar los diferentes métodos de recursos humanos de
manera victoriosa siendo necesario proyectar la manera correcta la aplicacion del esquema
previo a comenzar su ejecucion. Desde aqui, varias compafiias se apuestan por incrustar
la gestion por competencias de manera controlada, iniciando por colocar a los métodos
para seleccionar y capacitar el detalle de vacantes por competencias, pues es el pilar de

toda la evolucion del departamento, y desde alli se puede aplicar.

Asimismo, ALLES (2006), manifiesta de las preferencias que poseen las compafiias en
los procedimientos para seleccionar “Las competencias siempre se refieren al
comportamiento de las personas en el trabajo o en situacion de trabajo.

Los conocimientos son mas faciles de detectar o evaluar que las competencias, y es por
esto que por ejemplo en los procesos de seleccidn se evalua primero, siempre que sea
posible”. Es asi que se encuentran en diferentes &mbitos, incluso en el académico, un
entero desorden de definiciones que, pareciéndose, resultan ser distintas: la competencia
laboral y la competencia conductual.

La gestion por competencias se refiere a un patron de gestionar, es decir una forma de
“manejar” el recurso humano de una empresa a fin de que se pueda alinear a las estrategias
de la empresa. La organizacion Mundial del Trabajo brinda apoyo internacional respecto
a una serie de sistemas, a fin de capacitar y alcanzar que los interesados certifiquen sus
competencias laborales es decir aquellos que no cuentan con un titulo o certificado
respecto a sus conocimientos o especialidades”.

La competencia del colaborador que alcanzan conocimientos por experiencias, constituye
por lo general las clave para la competitividad de la empresa. Un trabajador que trabaja
afios en un departamento ya paso por muchos errores de los que aprendio, es de alli que
se obtienen los conocimientos necesarios, que serviran para hacer frente a situaciones

adversas que podrian ocurrir en el futuro.
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Como muestra tenemos un colaborador con escasos estudios, que hace puntillas hace afios,
tiene experiencia por ello hace bien su trabajo sin requerir a la ejecucion de un sistema
especializado, si hubiera fallas, de inmediato reconoceria lo que ocasiond la falla y lo
repararia con rapidez. Muy por el contrario, sucederia con un colaborador nuevo que le

tomaria mucho mas tiempo.

Cuando se gestiona el talento humano se tiene la capacidad de valorar las competencias
de los colaboradores, evaluando a los que se formaron por experiencias y entienden
exactamente los procedimientos. Lo que no significa que se menosprecie el trabajo que
ejecuta un colaborador que tenga titulo profesional o posgrado, mas por el contrario debe

observarse a cada colaborador de la empresa de manera igualitaria.

Por otra parte, Vallejo (2016) nos hace énfasis sobre la importancia de desarrollar el

talento humano y la trascendencia del progreso de la gestion por competencias:

Importancia del desarrollo del capital humano en la empresa

La tecnologia moderna permite alcanzar la productividad que actualmente obligan los
mercados, sin embargo, los éxitos de otros emprendimientos necesitan adaptabilidad y
capacidad de originalidad de las personas que laboran en la empresa. Las tecnologias e
informaciones estan a la mano de todos los organismos; de esta forma Unicamente las
ventajas competitivas pueden distinguir a una organizacion de la otra es la aptitud que
poseen los colaboradores al interior de la empresa de adaptarse a los cambios. Ello se
alcanza a través del reforzamiento de capacitaciones y aprendizajes constantes en los
colaboradores con la finalidad de que la ensefianza y la experiencia puedan calcularse vy,

desarrollarse de acuerdo al sistema de competencia.
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Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

La ejecucién de la gestion por competencias es una de las partes esenciales dentro del
desarrollo de la riqueza humana. Gestionar por competencias es diferente a brindar cursos
de capacitacién, dado que administrar el talento humano es indagar en concretizar una
unidén con estrategia entre la empresa-colaboradores que permita producir el talento de
ocupacion, dinamica, adaptabilidad y maxima empleabilidad; el beneficio es ganar -ganar,

para la organizacion y para el trabajador.

Concepto de competencia

Existen diversas explicaciones sobre competencia, asi tenemos a McClelland (1973), que
lo define como un “conjunto de particularidades intrinsecas del individuo, desarrollables,
que se revela a traves de conductas y que estan enlazadas con un desempefio exitoso en el
trabajo” asimismo Se refirid en que el logro de los colaboradores en su &rea de labor no se
asegura unicamente por la calificacion académica y la evaluacion de inteligencia, mas
bien por el aspecto intrinseco. Spencer y Spencer (1993), fija la idea en “una caracteristica
subyacente de un sujeto, que esta causalmente relacionada con un productividad efectiva
0 superior en una situacion o trabajo, definido en términos de un criterio”.

Pereda y Berrocal (2001), sefiala que se trata de “el conjunto de comportamientos
observables que estan causalmente coordinados con un desempefio bueno o excelente en
un trabajo concreto y en una organizacion concreta”. Mencion que destaca los
comportamientos externos, tomando en cuenta que son éstos los que consienten que una
persona ejecute su trabajo de manera que destaque, y aparta los aspectos profundos de la
personalidad.

Del mismo modo Levy Leboyer (2002) considera que se trata de un registro del
comportamiento mejor desarrollado por algunos colaboradores en relacién a otros,
logrando tener mas éxito frente a un caso similar. Asimismo, considera que existe

desequilibrio entre la definicién competencia, rasgo de personalidad y aptitud, sefialando
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que la aptitud y rasgo de personalidad permite “caracterizar a los individuos y aclarar la
alteracion de sus comportamientos en la elaboracion de tareas especificas”, que por otra
parte las competencias “atafien la puesta en practica incorporada de aptitudes, facciones
de personalidad y también conocimientos adquiridos para concretar bien una misién”. Del
mismo modo, realza que las competencias nacen producto de las experiencias, incluyendo
los conocimientos incorporados asi se tiene los que consiguieron mecanizarse, de manera
gue un colaborador competitivo logra facilmente mover este conocimiento en el instante
preciso, sin detenerse a pensar en cualquier regla o guia sobre qué comportamiento

emplear en una situacion determinada.

Moreno Pelayo y Vargas (2004), sefialan que la idea de competencia esta tomando mucha
importancia en estos tiempos, siendo uno de los mas actualizados en el contexto
empresarial. Sin embargo, no es ninguna novedad. Su comienzo se debe, esencialmente,
a David McClelland, profesor de Psicologia de Harvard, que en 1973 conceptualiz6 como:
«la caracteristica fundamental de la persona y que es la causa de su productividad

competente en el trabajo».

Componentes de la competencia

De acuerdo a Pereda y Berrocal, 2001 las competencias se estructuran por un conjunto de
elementos que habilita el colaborador para lograr un resultado éptimo en la realizacion de
su labor, entre ellos tenemos:

« Saber. Es inevitable que el colaborador tenga el conocimiento necesario de su puesto
laboral para concretar los comportamientos que consienta la obtencion de un resultado
optimo en el cumplimiento de sus labores.

« Saber hacer. Se puntualiza que el colaborador habilite su capacidad y su destreza que le
especialicen para poner en préactica el conocimiento tedrico logrando ejecutar su labor
adherida al puesto laboral con eficacia y eficiencia. Las experiencias y las ensefianzas

favorecen en lograr este “saber hacer”.
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* Querer hacer. Si un trabajador posee el conocimiento indispensable y el talento de
ponerlos en accion, pero no tiene el empuje éptimo para desarrollarlo, no lograra un buen
desempefio. La estimulacion para desplegar la conducta, la proactividad y la aspiracion de
ser responsable abarca un elemento significativo en la excelencia laboral de un
colaborador, pues sube su produccion y provee mas valor en el area de trabajo.

* Saber estar. Define que la actitud y comportamiento deben acoplarse al ambiente, a las
reglas de la empresa y a las culturas del entorno, dado que una conducta es positiva o
negativa en el entorno que se realice.

* Poder hacer. No engloba un factor de las competencias como se piensa, pero para hacer
cumplirlas se requiere poseer recursos y los medios que permitan desarrollar el
comportamiento necesario en el puesto laboral. De acuerdo al modelo del iceberg
(Spencer y Spencer, 1993), los elementos de las competencias se clasifican en dos grupos:
la destreza y el conocimiento que vienen a ser los elementos que pueden observarse y
realizarse con mayor facilidad, al tanto que la actitud, los valores, los conceptos propios

y el centro de la personalidad, son aquellos que presentan dificultad para detectarse.

Tipos de Competencias

De acuerdo a Pereda y Berrocal (2001) existen la competencia técnica y la competencia
comportamental, la competencia técnica se refiere a los que provienen del conocimiento
técnico es decir los conocimientos que obtuvo un trabajador para cumplir exitosamente su
labor y la competencia comportamental las cual se clasifica en: aquella que generaliza a a
todos los remunerados de la empresa y aquella que se recurre que se personaliza en el area
en la que se encuentre al trabajador, asi también denomina como competencia genérica y
competencia especifica, siendo que la competencia genérica se refiere al comportamiento
obligatorio para todos los colaboradores de la empresa, pues de esta manera se logran
alcanzar el objetivo general, por el vinculo que tienen con la cultura empresarial, valores
y estrategias definidas por el nivel mas alto asimismo la competencia especifica, es la que

se somete al departamento y cargo que tiene el colaborador y necesita del objetivo que
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debe conseguir su area de responsabilidad y labores que efectla, del mismo modo para los
citados autores estas competencias pueden presentarse de forma horizontales o verticales,
las horizontales son las que necesitan de todos las areas laborales de una precisa funcién
o0 actividad, las verticales enfatizan la competencia especifica comun, pues son solicitadas
en todas las labores de las areas. Hay que tener en consideracion las dos competencias, se
infiere en cada uno de los cargos con responsabilidades deben tener por un lado las
competencias genéricas y por otro las especificas. Segun el proceso del departamento en
la cual se desarrollan, la competencia puede ser laboral, educativa, axioldgica o ciudadana,
conformando la competencia ciudadana el grupo de habilidad, actitud y conocimiento que
son expresados en la esfera de trabajo. En otras palabras, son capacidades que posee un
colaborador para realizar las labores de un cargo utilizando diferentes instrumentos en
determinadas circunstancias, consolidando excelencia en el trabajo y en el éxito del
objetivo determinado, estas se clasifican en:

- Bésica: son de aspecto formativo y son las que requiere un sujeto si quiere desarrollar
actividades productivas, como revisar la literatura, realizar el analisis e interpretacion de
libros, conocer el manejo del sistema numérico, de manera que puedan expresarse y
escuchar.

- General: se caracteriza porque no esta dentro de un cargo en especial en un departamento
determinado, son mas bien las que otorgan el poder a los colaboradores para conseguir un
cargo y mantenerse en aprendizaje. Esta competencia es hereditaria dado que es aplicable
en diversos contextos puede ser en comunidades hasta en las familias que desarrollen
producciones continuas respecto a una nueva habilidad. Dentro de ella tenemos:

- Competencia intelectual: Constituye lo intelectual es decir se refiere a concentrarse, a la
determinar positivamente un problema, a la determinacién de memorias y creatividades.
- Competencia personal: Es aquella circunstancia del ser donde actta de manera correcta
dentro de un ambiente, que le permite aportar su propio talento y desarrollar su
potencialidad, dentro de la sociedad, esta incluida el intelecto de emociones y la

predisposicién para cambiar y desenvolverse éticamente.
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- Competencia interpersonal: Se refiere a las capacidades de adaptarse, a la atencién de
respuestas en caso de conflicto, al asumir liderazgo, al optimismo y a la labor grupal.

- Competencia organizacional: se refiere a la relacion con las habilidades de gestion del
recurso y manejo datos, orientada a servir y aprender desde los conocimientos de otras
personas.

- Competencia empresarial: Es la capacidad que le permite a las personas ser creativas,
lideres y mantener la empresa si solas, estar preparadas para seleccionar diversas
oportunidades, tomar riesgos, asi como tener habilidades para la elaboracion de planes
con estrategia, Chiavenato (2009) manifiesta que, para una organizacion adecuada de esta

competencia, es necesario establecer los niveles de la organizacion:

* Nivel de la organizacion: es la cima de la organizacién o es el nivel con estrategia, dado
que en ella son asignadas las actividades debidamente responsabilizadas y se establecen
el objetivo organizacional y las estrategias. Estd conformado por el propietario o
accionariado, directivos y los ejecutivos superiores.

* Nivel Intermedio: Es el nivel estratégico, administrativo o que socializa, engloba la
segmentacion y areas de la empresa. Se encuentra entre el nivel de la organizacion vy el
nivel de operaciones, es el que ejecuta un trabajo articulado entre ambos.

* Nivel de operaciones: Es el nivel de técnicos, pues en él se encuentran los departamentos
de nivel inferior. Aca se desarrolla la tarea, la operacién y la actividad cotidiana de la

organizacion.

Desarrollo de competencias

Montahud y Brunet (2012). Sefialan que la repercusion de gestionar por competencias se
significa estar guiado para desarrollar competencias y conseguir competencias basicas que
son indispensable para las organizaciones. Si bien las competencias facultan sumar valor

a los bienes de la organizacion, es trascendental dejar patente que no toda competencia es
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elaborable, de este modo, aquella que se ha contado como irremplazable debe ser punto

para identificar en el proceso de seleccionar personal.

Las competencias técnicas y genéricas solicitadas, el ajuste de los perfiles tanto al cargo
como al valor personal y las culturas empresariales son criterios a tener en consideracion
en la seleccion de personal, de no conseguirse se incurre en desacuerdos que conduciran
a que el colaborador se sienta insatisfecho ese es un elemento que impulsa el
«desenganche» del colaborador en relacion a la empresa y ende un motivo claro para no

sentirse comprometido.

Hace ya unos afios vienen aconteciendo una serie de alteraciones en las organizaciones,
en su mayoria con impulso de las empresas poderosas, en su prop0sito por conseguir
rentabilidades y optimizar la posicion competitiva.

La gestion dominante en los Ultimos tiempos es resaltada por la globalizacion y las grandes
innovaciones tecnoldgicas. En consecuencia, nace la necesidad de distinguirse logrando
ventajas competitivas, y, por ello, se empezé a ver a las personas como fuente de

distincion.

En tal sentido la orientacidn gestionar por competencias crecio, como pieza necesaria para
empujar al éxito de las empresas, verificando las conductas adecuadas de manera eficaz
dentro de la organizacion. La conducta que aportan a rendir con éxito el area laboral,
forma la competencia. Esto es novedoso y propio de cada organizacion en particular,
ademas deben estar emparejadas con las estrategias y las culturas empresariales. A partir
de esto la gestion por competencias surge como el instrumento que ahonda en el

desempefio de la rigueza humana para lograr que la organizacion sea exitosa.
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Gestién del talento humano por competencias para las diversas organizaciones
empresariales

En la actualidad las organizaciones tienen que enfrentar a diario multiples desafios en la
ruta por alcanzar el anhelado éxito, para ello realizan gestion de los recursos como parte
integral de la organizacion orientados para que en equipo puedan aportar para cumplir con
los objetivos y lograr la mision y vision, considerando esta de esta premisa es
indispensable hacer una reflexion sobre la importancia del talento humano como un
elemento que proporciona vida respecto al nivel organizacional, a la estrategia
empresarial, al planeamiento, ejecucion, y a la materializacion, en este sentido por la
importancia que tiene el talento humano para las empresas y con la finalidad de explicar
las ventajas competitivas que genera la gestion por competencias asi como el impacto en
el cumplimiento de los objetivos empresariales en primer lugar es necesario definir las
competencias, para luego profundizarlas en la aplicacion del modelo a la gestion del
talento humano, de este modo el término competencia esta referido a las caracteristicas de
personalidad, comportamiento, habilidad, actitud del colaborador que impacta en la labor
que desempefia en su puesto laboral siendo que esta contribucién incrementa la eficiencia
y competitividad empresarial, considerando que cada puesto laboral puede tener diversas
caracteristicas segun el tipo de empresas o publicos distintos. La Dra. Martha Alles
clasifica las competencias en cardinales, en especificas gerenciales y en especificas por

area, a continuacion de muestran cada una de ellas con su respectiva explicacion.

Competencias cardinale

Diccionario de
competencias

cARPﬂETENClAS | — C PARA TODOS LOS INTEGRANTES DE LA
e ORGANIZACION
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Explicacién: Estas competencias son la parte fundamental a nivel empresarial, pues
generan mayor impacto, y son indispensables en el cumplimiento de las estrategias, por

ello son necesarias para todos los integrantes de las organizaciones.

Competencias especificas gerenciales

Diccionario de
competencias

PARA LOS NIVELES GERENCIALES
Y/O DE SUPERVISION

| — | — — | —
o
]

Explicacidn: Estas competencias son las requeridas para aquellos cargos que tienen bajo
su mando a un grupo de trabajadores, vienen a ser los jefes y son los que tienen a su cargo

liderar los procesos en las organizaciones.

Competencias especificas por area

Diccionario de |

competencias
— PARA LAS DIFERENTES AREAS

COMF'.ETENCIAS DE LA DRGANIZACIC‘)N ‘
ESPECIFICAS — ‘ T = ‘ — l—“TW
R AREA ‘ ‘ ‘ I ‘
1 | i 1 | ]

Explicacion: Son las competencias requeridas por todos los trabajadores, se encuentran
vinculadas con el &rea de trabajo y todas las funciones que desarrolla cada trabajador en
su puesto laboral. La direccion estratégica de recursos humanos por competencias es un
modelo de management, tiene por objetivo enfilar a los colaboradores de la empresa para

alcanzar los objetivos empresariales ello requiere de un disefio que permita la adaptacién
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de los diferentes subsistemas de los recursos humanos relacionandolos con las estrategias
empresariales. Esta doctrina se fundamenta en la alineacion de las competencias de la
empresa que necesita para alcanzar su mision y objetivos empresariales, asimismo el
conocimiento y cualidad que considerar los puestos laborales en los trabajadores deben
demostrar sus competencias personales. EI modelo de gestion por competencias es
importante en razén que permitira la identificacion, seleccion, desarrollo, gestion de las
competencias que necesita el talento humano de la empresa de manera que puedan
incrementar la eficiencia en el desempefio de sus funciones lo cual se vera reflejado de
modo directo en el cumplimiento de los objetivos empresariales, es indispensable sefialar
que las competencias aunque sean determinadas por los altos niveles administrativos, estas
deben ser producto de reflexiones, de tal forma que el resultado pueda lograr definir las
mas importantes competencias, cardinales, especificas gerenciales y especificas por area,
lo cual que permitird organizar con mucho éxito el modelo, pues la finalidad del modelo
es conducir el talento humano aprovechando sus competencias y el potencial de cada uno
de los colaboradores en la ejecucion de funciones logrando con ello mejores resultados
respecto a la productividad, ambiente laboral y eficiencia. Este modelo de gestion por
competencias es aplicable tanto para pequefias como para grandes organizaciones que
pueden ser a nivel nacional o multinacional, publica o privada y en general para cualquier
sector, no obstantes es necesario tener presente que su implementacion en la organizacion
requiere de ciertas caracteristicas especificas de cultura organizacional, entendiendo que
este tipo de cultura constituye la identidad de la organizacion, dado que es el conjunto de
caracteristicas del talento humano que conforman los rasgos propios de cada empresa, por
lo tanto toda cultura organizacional deberd orientarse a la mejora personal y laboral,
asimismo deberd tener actitud positiva hacia la medicion, el clima organizacional no debe
tener tensiones que limiten el desarrollo del proceso. Para que el modelo de gestion por
competencias se aplique con efectividad al inicio debe poseerse el liderazgo y
planeamiento del nivel directivo, asimismo debe hacerse un anélisis de la cultura
organizacional y a partir de ello se podra establecer la pertinencia de aplicar el modelo de

manera que se realice un proceso de transformacion empresarial para lo cual se tendra a
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disposicion recursos econdémicos necesarios y asesoria de profesionales expertos y
calificados en la materia a fin de guiar la puesta en marcha del modelo en la empresa. Para
validar lo mencionado es necesario definir el termino gestion, que viene a ser la manera
de realizar las actividades a nivel organizacional a fin de alcanzar el cumplimiento de los
objetivos empresariales, considerando al talento humano como el elemento esencial y
diferencial que tiene por funcion materializar la planeacion y las estrategias, y las
competencias que es la suma de habilidad, capacidad, actitud y conocimiento de
colaborador, en este sentido el modelo de gestion del talento humano por competencias se
define como la estrategia que produce valor agregado en los trabajadores, lo cual permitira

incrementar la efectividad, la eficiencia y la competitividad.

A partir de lo expuesto luego de revisado, estudiado y descrito la teoria referida a la gestion
del talento humano por competencias, podemos manifestar que en cualquier tipo de
empresa, al momento del reclutamiento, seleccion y evaluacion eficaz al personal, se
realiza una pauta a fin de disefiar de manera correcta los cargos que requiere la empresa,
en tal sentido para esta investigacion se ha considerado el modelo de gestion del talento
humano por competencias de la Dra. Martha Alles, siendo el siguiente:

Modelo de gestion del talento humano por competencias

Alles, M. A. (2015) en su libro “Direccion Estratégica de RRHH”, nos indica que todas
las organizaciones siguen una estrategia determinada, por medio de la cual se trazan
objetivos y metas especificas, las cuales se consiguen por medio de un plan detalladamente
organizado. Es asi, que nos menciona que los recursos humanos seran la clave
diferenciadora de los negocios en un futuro. Si bien una empresa en el presente plantea
alcanzar su mision y metas a corto plazo, la organizacién al mismo tiempo se ha propuesto
una vision y una estrategia a alcanzar para al futuro para ello, en lo referente a los recursos
humanos, se debe tener muy clara la estructura y las personas que la integran; asi como
los cambios que las mismas necesitan. Para lograr lo antes mencionado, las empresas
implantan modelos de competencias, los cuales pueden definirse como el conjunto de

procesos relacionados con las personas que integran la organizacion, y que tienen como
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proposito alinearlas a los objetivos organizacionales. Este modelo permite seleccionar,
evaluar y desarrollar a las personas en relacion con las competencias necesarias para
alcanzar la estrategia organizacional. Cabe mencionar que el término estrategia de
Recursos Humanos hace referencia al conjunto de acciones coordinadas y planeadas para

un fin organizacional.

Por lo sefialado la aplicacion del modelo de gestion del talento humano por competencias
debe estar relacionado a todas las estrategias organizacionales, en razon que el talento
humano simboliza la parte fundamental de la empresa, por ello el éxito del modelo va
depender de manera directa de la planificacion de la empresa considerando su cultura
organizacional, mision y vision que sin lugar a dudas tendra impacto en la ejecucion de
las estrategias lo cual permitird alcanzar los objetivos establecidos. Para comprender el
verdadero impacto del modelo de gestion de talento humano por competencias, sin
embargo, es necesario desagregarlo y estudiarlo de forma especifica para asi constatar las
ventajas que nos generan su aplicacion en el cumplimiento de objetivos empresariales. En
este contexto las organizaciones deberan entrelazar las competencias de los colaboradores
con los objetivos organizacionales y el sistema de gestion, cabe sefialar que el uso
estratégico de las normas de competencias laborales establece que, una vez determinadas
las areas, éstas tienen que alinearse con los procesos y funciones claves donde participan
los colaboradores, con la finalidad de conseguir un grado de resultados que aporten
efectivamente a los objetivos organizacionales, en vista que las competencias constituyen
el principal activo del talento humano, lo cual es primordial en la determinacion de las
estrategias empresariales. De lograrse que el nivel empresarial encaje con los trabajadores
de la empresa, al aplicar las competencias como un modelo primordial de desempefio en
cada puesto laboral, se obtendran mejores resultados, incrementandose la eficiencia,
eficacia haciéndose evidente el impacto sobre el cumplimiento de los objetivos

estratégicos a través de la evaluacion del desempefio.
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El modelo de gestion del talento humano por competencias cuenta con procesos basicos
los cuales son ejecutados en conjunto, segin la metodologia de Martha Alles dentro de los
procesos encontramos: el analisis y descripcion de los puestos laborales, la atraccion,
seleccidn e incorporacion, el desarrollo y planes de sucesion, la formacion, la evaluacién
del desempefio y la remuneracion y beneficios, a continuacion se muestra el modelo de

gestion del talento humano por competencias que podrian utilizar las microempresas

Gestion de Recursos Humanos
por Competencias

Armado del modelo

Descriptivos de
puestos por
competencias

Atraccion,
seleccion e
incorporacion

Diccionario de

competencias

Descriptives de
puestos por
competencias

) Analisis y Desarrollo
Yil\wnh de reflexion :’;:;‘:;: L descripcion y planes de
emiccii cardinales y de puestos _‘ sucesion
sapoions DIRECCION
Diccionario de ESTRATEGICA
DE RECURSOS

HUMANOS

Remuneraciones

y
beneficios

Formacién

Evaluacion
de desempefio

1. Andlisis y descripcion de puestos: Una empresa, cualquiera sea su tamafio, deberia
contar con una descripcion de cada puesto de trabajo, de esta manera se tienen las tareas
de cada colaborador de la organizacién bien definidas, con lo cual se evita la repeticion
de tareas y las tareas sin asignacion. A través del analisis y descripcion de puestos, la
estructura base de una organizacion puede completarse eficientemente para obtener un
buen ambiente de trabajo, mantener relaciones internas y externas adecuadas, y un perfil

competente para el trabajador.

2. Atraccion, seleccidn e incorporacion: La persona encargada del proceso de seleccion
de personal debe tener en cuenta que tanto la atraccion de los colaboradores mas

adecuados para el puesto, una buena seleccion por medio de las pruebas pertinentes y
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adecuadas, asi como un proceso de incorporacion pertinente generaran una relacion
laboral estable desde un inicio. En otra disertacion una adecuada seleccion del trabajador,
segun el perfil y las actividades que se necesitan para ocupar un puesto definido, sirve
para evitar posibles renuncias y/o despidos innecesarios, que generan costos extras para

la organizacion.

3. Desarrollo y planes de sucesion: El desarrollo profesional de los colaboradores dentro
de la organizacion y el de sus capacidades es determinante no solo para ellos mismos, sino
también para que la empresa sea mas productiva y brinde un mejor servicio a sus clientes.
Es asi, que el crecimiento de un colaborador por medio de ascensos para ocupar un cargo
en especifico, en vez de traer una persona externa, no solo beneficia a la persona en
cuestion, sino que brinda seguridad al resto del personal de que existe la oportunidad de
crecer dentro de la organizacion. Los gerentes dentro de una corporacion deben desarrollar
los planes de sucesion de acuerdo a las habilidades y necesidades de cada uno de sus
colaboradores, a fin de que la empresa se vea beneficiada de su propio capital humano, no

teniendo la necesidad de realizar contrataciones externas.

4. Formacion: Los programas de formacion dentro de las organizaciones son
fundamentales en la actualidad, ya que el mismo le otorga un beneficio adicional al
trabajador, quien ya no ve su formacion universitaria como una meta final, sino como el
comienzo de su formacion académica y profesional a lo largo de los afios. Existen diversos
programas para la capacitacion y desarrollo de los diversos colaboradores de una empresa
como son talleres, seminarios, o licencias sabaticas, las cuales suelen ser en algunos casos
determinantes en la retencion de personal, y en vez de considerarse gastos, podrian llegar

a ser inversiones, ya que tienen el objetivo de fortalecer la estrategia organizacional.

5. Evaluacién de desempenfio: El personal de una empresa de cierta forma espera que se
le indique cual es su desenvolvimiento dentro de la organizacion con respecto a las
funciones que le fueron asignadas. Asi mismo, el contar con una administracion por
objetivos que va de la mano con un optimo sistema de evaluacion servira para motivar de

manera oportuna a los colaboradores. Segun otro autor la evaluacion de desempefio debe
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comenzar desde los objetivos, capacidades y funciones establecidas para cada uno de los
colaboradores de una organizacién, a fin de medir adecuadamente el rendimiento

profesional de los mismos.

4. Remuneraciones y beneficios: Las remuneraciones y los diversos beneficios brindados
a los trabajadores deben estar estrechamente relacionados con su desempefio, lo cual se
ve afectado por dos elementos: el clima organizacional (valores y cultura) y las practicas
de gestion. Tanto las remuneraciones como los beneficios adicionales otorgados a los
trabajadores de una organizacion, se vuelven clave en el momento que los mismos se
mantienen en su puesto de trabajo, debido al buen salario otorgado por el empleador

respectivo.

La aplicacion del modelo de gestion del talento humano por competencias representa
grandes retos y dificultades, al inicio el proceso debe ser liderado por la direccién de la
organizacién, ello no significa que corresponda trabajar solo a ellos, es decir la
implementacién del modelo comienza por los dirigentes, no obstante la base de su
crecimiento radica en el apoyo decidido y comprometido de todo el personal de la
empresa, por lo cual requiere de una planificacion dedicada, una identificacion clara de la
empresa, la mision, vision, estructura organizacional y objetivos estratégicos. Para que el
modelo de gestion del talento humano por competencias se aplique de manera que
produzca el impacto deseado, es importante tener en cuenta que debe estar disefiado e
implementado especificamente para la empresa, para ello es importante identificar las
fortalezas y debilidades del personal, las costumbres, tradiciones, actitudes, metodologias
y en general, las caracteristicas que identifican a los colaboradores y que en conjunto
constituyen la cultura organizacional, posteriormente se requiere que cada trabajador
interiorice el modelo, comprenda la importancia de su aporte para la organizacion,
comparta la planeacion y aplicacion del mismo y lo adapte especificamente a las funciones

de su cargo haciendo de este su herramienta personal para ser mas eficiente.
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Ventajas de la aplicacion del modelo gestion del talento humano por competencias:

* Posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la productividad, pues se

orientan a la excelencia (desempefio superior) en el puesto de trabajo.

* Desarrollo de equipos que tengan las competencias necesarias para su area especifica de

trabajo.

* Identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de mejoras que

garantizan los resultados.

* Gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles, cuantificables, y

con posibilidades de observacion directa.
» Aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

» Concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
autodesarrollo, lo cual se puede tornar en un proceso de Ganar-Ganar desde el momento

en que las expectativas de todos estan atendidas.

Una vez que se instala la gerencia por competencias se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo que no tienen
que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada puesto

de trabajo.

La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econdmicos los resultados de la
inversion hecha en capacitacion. A nivel empresarial se presenta constantemente una
barrera al cambio, las organizaciones llegan a una zona de confort y se mantienen en ella
bajo la creencia de que el éxito presente se mantendra en el tiempo, sin embargo esto no
es del todo cierto, es necesario innovar para detectar y desarrollar los mecanismos
necesarios para hacer perdurar ese éxito, un modelo que recoge precisamente esta
innovacion es la gestion del talento humano por competencias, pues aporta las ventajas
del eficiente desarrollo de las capacidades, habilidades y destrezas del personal a los

procesos de la empresa, logra que a partir de las caracteristicas especificas de la
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organizaciéon se desarrollen las competencias requeridas para cada cargo especifico,
permite que los colaboradores se identifiquen y desarrollen sentido de pertenencia por
intermedio de los planes de carrera y los incentivos de remuneracion y beneficios y alinea

todos estos factores para el cumplimiento de los objetivos estratégicos organizacionales.

Desventajas de la aplicacion del modelo gestion del talento humano por

competencias:

Teniendo en cuenta que para cada cargo especifico se requieren unas competencias
especificas, posteriormente a la identificacion se debe desarrollar la competencia, sin
embargo, esto representa que para cada puesto de trabajo se deba asignar una metodologia
y disponer un determinado numero de recursos, esto hace que el desarrollo de las

competencias pueda elevar los costos economicos del modelo.

El desarrollo de competencias es un proceso largo que, segun sea el caso especifico y la
competencia que se requiera desarrollar se determinara el tiempo necesario para lograr el
resultado deseado. Para que el modelo se pueda aplicar de forma adecuada a toda la
empresa, es necesario que sea facil de entender y ejecutar por los niveles inferiores, esto
representa una dificultad que de no ser superada genera controversia y una desarticulacion

del modelo.

Variable: Competitividad

La Competitividad

Originalmente se comprendia que la competitividad estaba estructurada por elementos
como la consecucion de alta tecnologia diferenciadora, la superacion dimensional de la
empresa 0 de su presencia en el mercado y la reduccion de costos. No obstante, la
certidumbre empirica menciona que no necesariamente la alta tecnologia lograra altos
rendimientos, ni que la rebaja de costos sea el medio correcto, para el éxito econémico,
asi también la proporcién de la empresa no acredita sus ganancias. Es asi que: Al no ser

tan importantes dichos agentes, se muestran otros como la innovacion, la adaptabilidad,
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la eficiencia los que se transforman en factores clave de la nueva superioridad competitiva,
consecuentemente exige un plan indispensable en la calidad de los productos y servicios,

atencion al cliente y la excelencia operativa.

A su vez Calderon, Naranjo & Alvarez (2010), infiere también a los tres pilares de la
competitividad los costos, la innovacion y la calidad, los mismos que estan semejados con
la conformidad del cliente, que por cierto no son producto de casualidad, sino logros de
un trabajo sistematico, es decir la integracion en conexién con la estrategia organizacional,
es decir la labor estrategica de la gestion humana asistida en sus practicas. Estos elementos
de caréacter intangible y discrecional, se pueden considerar como proveedor de ventaja
competitiva soportada siempre que, en relacion con la Teoria de los Recursos y
Capacidades, sean menores y valiosos, 0 sea “que agreguen valor y que no exista un

mercado para conseguirlos”.

La competitividad denota beneficios sustentables para la organizacién. Competitividad es
la respuesta de un progreso de excelencia constante e innovadora. Competitividad se
relaciona estrechamente al rendimiento: Para ser de utilidad el servicio educativo, la
finanza del capital y el recurso humano deben estar integrados. La calidad absoluta es la
estrategia llave de la competitividad. El planeta estd experimentando un proceso de
transformacion acelerado y competitivo en economias cada dia mas dindmicas, recalca
ademas que es indispensable cambios absolutos que se centren en la gestionar las
empresas. En este cambio, la empresa indaga como incrementar los niveles productivos,
que permita ser mas eficaces para otorgar servicios de calidad, lo cual exige que el gerente
ejecute un modelo administrativo con participacion, haciendo referencia al concepto
central del factor humano, buscando desarrollar la labor grupal, a fin de alcanzar la
competenciay responder de manera correcta al progresivo pedido de productos y servicios

de buena calidad, cada dia con mayor eficiencia, rapidez y de 6ptima calidad.
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La competitividad tiene incidencia en la forma de plantear y desarrollar cualquier
iniciativa de negocios, lo que esta provocando obviamente una evolucion en el modelo de
empresa y empresario. Cualquiera empresa que anhele conservar un nivel con moderacion
competitiva de largo plazo, tiene que utilizar en todo momento procesos analiticos y de
decisiones con formalidad (planificacion estratégica). Este procedimiento consiste en la
sistematizacion y coordinacion de los diversos esfuerzos de las areas que conforman
direccionados al incremento de la eficiencia integral. Esta eficiencia considera las
competitividades internas y externas. Las competitividades internas son aquellas
capacidades de la empresa para alcanzar los maximos rendimientos de los medios
utilizables (personal, capital, material, idea, etc.), y los procesos de transformacion,
asimismo esta eficiencia se refiere a que la organizacion se contiene contra ella misma,
con fines de alcanzar la excelencia. Las competitividades externas se orientada a elaborar
éxitos organizacionales el entorno de los mercados globales o sectoriales, siendo los
modelos lejanos a la organizacion se debe considerar la variable exdgena para innovar,
hacer dindmica la industria, buscar que la economia se estable, de manera que pueda
realizar una tasacion de su competitividad a largo plazo. La organizacion cuando haya
logrado su nivel de competitividad externa, debe conservarse y proyectarse a su
competitividad futura, en base a la generacion de ideas y productos innovadores segun los

requerimientos y oportunidades que brindan los mercados.

La competitividad entre otras se refiere a las capacidades de incrementar mas facilidades
ya sea un bien o servicio con menores recursos. Ser productivo va depender del grado de
la tecnologia esto es el capital fisico utilizado y la el grado de calidad del desarrollo de los
colaboradores esto es el capital humano. Los servicios relacionados a la competitividad
vienen a ser las capacidades de atencién al cliente tratdndolo correctamente,
honestamente, justamente, solidariamente y transparentemente, amablemente,
puntualmente, otros, de manera que queden satisfechos con la empresa, asimismo que la

imagen quede reflejada en la mente del cliente donde piensen que es la méaxima alternativa
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para adquirir productos o servicios. Competitividad son caracteristicas de la empresa para

alcanzar su mision, de manera exitosa respecto a la competencia.

La competitividad respecto al precio importa en mercados homogéneo y la competitividad
en otros mercados puede ser la diferenciacion como la calidad. Toda ventaja es pieza que
permite contar con mas productividad respecto a la competencia. La ventaja se clasifica
en ventaja comparativa y ventaja competitiva, las ventaja comparativa se origina con la
posibilidad de conseguir a menos costo determinados recursos (naturales, mano de obra),
la ventajas competitiva se fundamenta en las tecnologias para producir, en el conocimiento
y capacidad humana, es decir esta ventaja es invertir en el recurso humano y las
tecnologias se trata de elegir la tecnologia, mercado y producto, en cuanto al mercado,

veréa las condiciones para que la organizacion instale su producto y obtenga rentabilidad.

La competitividad se genera y alcanza mediante de un largo procedimiento de
aprendizajes, por medio de negociar con colectivos representativos que enfocan con
dinamismo el comportamiento organizativo, tales como el accionariado, el consejo
directivo, trabajador, acreedor, cliente, los competidores, los mercados, considerando

también, el estado y la sociedad en su conjunto.

Caracteristicas de la competitividad

La competitividad es un término desarrollado largo plazo. Quiere decir que la empresa
tiene como enfoque el desempefio a largo plazo, mas que corrientemente a condiciones

externas favorables dirigidas a conseguir un desempefio superior en la firma.

La competitividad es controlable. Esta referido a la capacidad de la empresa para manejar
varios recursos y capacidades que tienen, y no solo la presencia de condiciones externas

favorables.
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La competitividad es un concepto relativo proporcionado a la competitividad de una
empresa, comparativamente con las deméas empresas que integran la industria. Se refiere

a una empresa comparada con otras empresas similares y/o afines.

La competitividad es dindmica. Se refiere a que involucra la dindmica de cambio del
potencial competitivo de una empresa a través de desarrollos competitivos para generar

resultados.

Resumiendo, tenemos que la competitividad es cuando la empresa es suficiente para
desarrollo y mantenimiento de sus ventajas frente a la competencia, de manera goce y
mantenga un posicionamiento trascendental en el contexto social y econdmico donde se
desenvuelve asimismo cuando tiene capacidades de integracion, consolidacion o

ampliacion de participar en diferentes mercados.

La empresa competitiva no se conforma con su posicionamiento de lider ni con sus éxitos
alcanzados, pues sabe que de seguro siempre existiran nuevas empresas buscando

alcanzarnos y hasta traspasarnos.

Todas las capacidades de competencia en los mercados se desarrollan estratégicamente es
decir creando una nueva estrategia, con método y modelo innovador, con mejora
frecuente, procedimiento, forma organizacional y recurso fisico y financiero.

La competencia significa obtener los mayores beneficios a cada oportunidad que cada
mercado tiene la capacidad de ofrecer, asi también significa costumbre al dinamismo, a la
flexibilidad, al cambio y desarrollo de una vision empresarial por encima de la

competencia.

Hoy en dia lograr un nivel de competencia en un departamento determinado, no es
suficiente siempre necesita algo mas, 1o que se necesita es conocer como competir, siendo

asi que se requiere de un analisis interno - externo de la organizacién, con la finalidad de



79

buscar el desarrollo de las ventajas competitivas sostenidas instaurando pactos con los
clientes, vados en indicadores de calidad integral en los servicios.

Por los considerandos sefialados, la presente investigacion define tedricamente que la
competitividad depende de la gestion del talento humano, asi también lo establece
Calderon, G. et al. (2010), quienes precisan que la competitividad esta estrechamente
ligada con la gestion del talento humano, por cuanto la competitividad de las empresas se
conceptualiz6 por muchos afios, como el sabes aprovechar los desaciertos de los mercados
o de las oportunidades del entorno por parte de las organizaciones mas completas en
cuanto a la tecnologia y al financiamiento. Con las teorias emergentes, la teoria del recurso
y capacidad se comienza a observar el valor de la competitividad a nivel micro, quiere
decir desde los desarrollos e integraciones de tareas que generaban valor con estimulacion
de los departamentos funcionales, asimismo se aceptaron el valor del activo intangible en
la creacion de ventajas competitivas sostenida. Esta consideracion de los colaboradores
respecto a lograr ventajas competitivas ha sido comprobada por muchos estudiosos,
quienes estudiaron la significancia de los colaboradores para crear ventajas competitivas
sostenidas. Como ejemplo el compromiso al colaborador con la organizacién mediante
una politica de pago extra incrementa las ganas para tener nuevo conocimiento y habilidad
por parte de los colaboradores dado que la dimension del recurso humano es pieza clave
de la productividad dado que depende mucho del desarrollo de competencias de los
colaboradores, quiza hasta méas que de la inversidn en capital, es decir que el desarrollo a
través de los cambios tecnologicos va a depender méas de invertir en la educacion que
invertir en equipos es de resaltar que ciertas practicas de gestion humana tiene un efecto
positivo en la productividad. Porter (1991) aseverd que hay similitudes entre la politica
del recurso humano y las ventajas competitivas, pues propuso que es pertinente la
combinacién de la estrategia genérica con la politica adecuada del recurso; muchos
investigadores ratificaron la relacion entre la estrategia empresarial con las estrategia de
gestionar la riqueza humana para alcanzar ventajas competitivas considerando a

renombrando a notables estudiosos, quienes sostenian que de acuerdo a la homogeneidad
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del producto y servicio, los clientes son los Unicos que marcaran la diferenciacion entre
las empresas buscando la competitividad. En este sentido los estudiosos sefialan que se ha
comprobado el valor de la direccion de los colaboradores para conseguir la ventaja
competitiva, que es necesario guiar a los talentos humanos como recursos estratégico, que
para el éxito empresarial es necesario elegir una practica de direccion del recurso humano
adaptable a las estrategias competitivas apoyadas por la organizacién, el conocimiento es
una estrategia competitiva actual por ello debe gestionarse de manera adecuada para
transformarse en el pilar de la ventaja competitiva, este conocimiento es importante si se
aplica a las actividades cotidianas de la organizacion y finaliza creando valor para la
empresa, finalmente sostienen que “las personas son las tnicas capaces de conjugar
formacion, experiencia, creatividad, trabajo en equipo e informacion para obtener
elementos diferenciadores relevantes. Son las que, con algo de suerte, dan nacimiento a
activos intangibles, que se incrustan tanto en la cultura, los procesos, actividades y

sistemas, como en los productos y servicios que vende la empresa”.

La competitividad de las empresas en relacién con el talento humano

El Foro Economico Mundial conceptualiza la competitividad en un nivel macro como “el
conjunto de instituciones, politicas y factores que determinan el nivel de productividad de
un pais” y en un nivel micro como "la capacidad de obtener constantemente la posicion o
nicho de mayor ventaja ante los rapidos cambios en el mercado” refiere también que “las
personas de una organizacioén constituyen su principal recurso para continuar su
competitividad”, puntualiza que ello constituyen el aprendizaje, el conocimientos tanto
individual y como colectivo de los colaboradores, la competencia, el conocimiento
especializado, la creatividad y la innovacion. La competencia y la capacidad se refieren a
brindar resultados excelentes para los clientes. Los conocimientos solo pueden ser
adquiridos, aprendidos, usados y desarrollados por los colaboradores de la empresa, la
competitividad proporciona e integra los conocimientos del personal con la finalidad de

crear habilidad, capacidad y destreza. Para alcanzar la competitividad, no solamente
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depende de auspiciar el conocimiento del colaborador, sino que este conocimiento pueda
ser aplicado; los colaboradores de la empresa requieren conocer nuevas oportunidades,
tener un pensamiento y actuacion con innovacion, exploracién y descubrimiento de
nuevas rutas hacia el desarrollo, para ello es necesario extender las capacidades que se
requieren y avanzarlas con rapidez, enfrentarse a retos actuales y estar preparado para el
futuro incierto. Sostiene también que se debe comprender el contexto empresarial. En tal
sentido en nuestro estudio se estima la competitividad a nivel micro, en razén de tratarse

de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco.

3.3 Bases conceptuales

Integridad

Es la aptitud de sujetarse a la normatividad ética y moral aceptadas en la sociedad;
asimismo comportarse de acuerdo con lo que cada cual considera relevante. Ello incorpora
la comunicacién de cada intencién, idea, sentimientos de manera abierta y directa, asi
tambien la disponibilidad de ser honesto aun cuando existan riesgos y sean dificiles. La
Integridad es caracterizada por el cumplimiento de los compromisos asumidos, la
persistencia, la responsabilidad de sus tareas y la conduccion segun los principios basicos
(Alles, 2006).

Compromiso

Es la aptitud de identificarse con los objetivos organizacionales, lo cual requiere un
elevado nivel de pertenencia de emociones e intelectualidades por parte de los trabajadores
para alcanzar mayor rentabilidad y mantenerse en la empresa. Asimismo, la aptitud de
identificacién y alineacion del comportamiento como persona sujetdndose a los valores
organizacionales. Esta competencia se refiere a poner en marcha los trabajadores los
mecanismos basicos para lograr el desempefiarse segun lo esperado, responsabilizandose
por sus tareas realizadas y no realizadas segun los estandares definidos. EI compromiso
significa esforzarse constantemente para lograr los objetivos, lo que se traduce en una
fuerte integracion tanto de disposiciones fisicas, emocionales e intelectuales con el fin de

lograr beneficios compartidos.
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Orientacion al cliente

Significa comprender al cliente actual y potencial para conducirlo a nuestras labores para
resolver y satisfacer de sus requerimientos y expectativas para ello es necesario conocer e
identificar las oportunidades, con la finalidad de brindarles valor agregado innovando
constantemente el servicio al cliente. Resulta ademas de las ganas de brindar servicio a

los clientes, orientado a satisfacer sus necesidades.

Orientacion a resultados

Viene a ser la inclinacion por terminar la labor, con la finalidad de alcanzar los objetivos
previstos, manteniendo los estandares de excelencia y sujetandose a las tacticas de la
empresa. Es la propensidn a alcanzar el triunfo empresarial, estableciendo metas con retos
por encima de los estandares, de este modo mejorar y mantener elevados niveles de

eficiencia y efectividad, dentro del entorno de tacticas de la empresa.

Ventaja competitiva

Porter (1991), creador del término ventaja competitiva, que constituye el valor que la
organizacion crea para sus clientes, pueden ser precios bajos respecto a la competencia, 0
por la presentacion de productos diferenciados que tienen ingresos superiores a los costos.
Posteriormente, diversos autores conceptlian la ventaja competitiva, asi tenemos que
sostiene que la empresa tiene ventaja competitiva cuando sus utilidades son mayores que
las utilidades en promedio de todas las organizaciones en su industria, que existe ventaja
competitiva cuando se posee un posicionamiento superior al de los competidores para
conservar a los clientes actuales, obtener nuevos y poderse defender de los potencias
competidoras; las organizaciones pueden obtener ventaja competitiva mediante el
gestiona miento del recurso humano y material, sin perder de vista las potencias

competidoras.
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Oportunidades de desarrollo humano

Los recursos humanos mas importantes de la empresa es el capital humano de esta manera
los altos niveles jerarquicos deben realizar inversiones para generar oportunidades que
posibiliten nuevas formas de desarrollo tanto laboral como personal, esto permitira
obtener beneficios para los empleados y para la organizacion. Las organizaciones para que
alcance la méxima competitividad deben asegurarse de desarrollar las habilidades de sus

trabajadores, conservandolos mediante acciones motivacionales y continuo aprendizaje.

Practicas de gestion humana

Son procesos que se orientan a la formalizacion, disefiados para el alineamiento de
actividades empresariales y direccionamiento de tacticas, de este modo las practicas son
disefiadas de conformidad con los objetivos de las empresas; estas practicas son
perjudicadas por la estructura de la empresa, estilos de liderazgos y modelos gerenciales;
etc. Estas practicas de gestion humana son conducidas por la capacidad de la organizacion
buscando la competitividad, a partir de la direccion estratégico. Cabe precisar que las
practicas universales, que tienen vinculo con la gestion humana las cuales son
desarrolladas para fijar politicas y avanzar competencias son seleccionadas segun el
personal, plan de carrera, formaciones, compensaciones y evaluaciones de desempefio; las
mismas que son adaptadas sin observar el tamafio o naturaleza de la empresa por

consiguiente es destinado para cualquier entidad administrativa.

Fortalecimiento del compromiso

Para asignar niveles adecuados de autoridad y responsabilidades en la empresa, se requiere
tonificar a los colaboradores. Esto brinda mejor control, en razén que la parte fundamental
del control es la autoestima humana. EI empoderamiento, intenta incrementar el control,
la autoestima y promueva la calidad en la empresa. El objetivo es basico, indaga transferir
responsabilidades y recursos a todos los colaboradores, a fin de usar su energia generadora
e intelectual, de tal forma que se presente un liderazgo objetivo en sus particulares

universos individuales de competencia, y a la vez esto ayudara a luchar con los retos
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universales de toda la organizacion. El empoderamiento busca aumentar las energias, los
esfuerzos y las dedicaciones de todas las situaciones complicadas denegando al gerente el
monopolio del poder antiguo, y dando poder a los empleados para valorar maximamente
el talento grupal, es necesario considerar a todo el personal con sus habilidades, tiempo,
otorgandoles autoridad y recursos. EI empoderamiento fortalece el endurecimiento del
compromiso de los trabajadores hacia la empresa e investiga todo efecto sobre lo percibido
sobre el contrato psicologico. Existe relacion positiva entre el empoderamiento
psicolégico, el compromiso afectivo y el compromiso normativo, por ello es necesario
complementos y argumentos perfectos por parte de los trabajadores para permanecer en
la organizacion, los trabajadores con empoderamiento denotan niveles altos de
compromiso en la empresa. A continuacion, se detallan principios para promover el
compromiso organizacional por medio del empoderamiento;

¢ Otorgar a los colaboradores una labor que conceptlen relevante. Hacerles saber que por
medio de su desempefio en dicha responsabilidad la empresa lograra cumplir sus
objetivos y empiezan a asumir sentido de pertenencia.

e Otorgar a los colaboradores autoridad y responsabilidad completas, independientes y
auténomas en sus actividades y recursos. Proporcionarles la oportunidad de bajo sus
propios criterios (acordes a las condiciones de la empresa) desempefiar su cargo,
administrar los recursos que posee y capacitarlos para ello.

e Consentir que los colaboradores tomen decisiones en relacion a su trabajo.
Proporcionarles madurez y adaptabilidad, capacidades que la organizacion requiere de
sus empleados para que sean capaces de tomar decisiones concretas y acorde a las

intenciones de la direccién.

La motivacion en las empresas para aumentar el grado de compromiso se basa en que este
es un factor valorado para la competitividad sostenible de las organizaciones. Un
trabajador con alto potencial se sentira frustrado y desmotivado si no se tiene en cuenta su
capacidad, no se acepten sus decisiones, no vea el impacto de su labor, caso distinto si se

le proporciona un lugar donde pueda desarrollarse profesionalmente, ademas de ejecutar
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los objetivos superara las expectativas, en tal sentido un trabajador con compromiso es
mas leal y lucha por la mejorara de la calidad del servicio orientado a la satisfaccion del
cliente. EI compromiso es una pieza fundamental para incrementa la competitividad y

generar cultura de elevada productividad.

Gestion basada en los resultados
La gestion y administracion por cada actividad realizada en la empresa generan resultados
ya sean positivos o negativos ello dependera de las situaciones que lo llevaron a ella. En
ese sentido la gestion que se basa en resultados constituye un sistema administrativo donde
el integro de las actividades empresariales deben ser respuestas de una rigida planificacion
estratégica buscando en lo posible obtener el dptimo resultado y la superacién de la
empresa. La gestion que se basada en resultados exige mayores aportes, COmpromisos y
conocimientos laborales en equipo por parte de los colaboradores de la organizacién. Hay
un doble requerimiento en mercados cada dia mas competitivos. De una parte, los clientes
que averiguan productos y servicios de calidad con precios mas atrayentes, y de la otra los
empresarios, que siempre buscan con exigencia resultados beneficiosos. De alli que los
representantes de las empresas deben decidir con precision las acciones a tomar, entre
ellas destinar la inversion en recurso financiero y humano a fin de alcanzar un buen
resultado. A continuacién, se presenta un instrumento para favorecer la toma de
decisiones:
La gestion que se basa en resultados es totalmente ejecutora, porque transforma una
intencion estratégica en resultado tangible, las que se gestionan, monitorean y evaltan de
manera sistematizada y oportuna. Los supuestos primordiales son:
o EIl resultado de toda accion deben ser el centro del desarrollo de la gestion.
Los trabajos en equipos deben ser valorados mediante la promocion de la integracion
y la colaboracidn de las diversas areas de la organizacion durante el proceso de gestion.
 Los sistemas de gestidn sustentados en un resultado 6ptimo requieren de la mezcla de

muchos elementos y atributos en la organizacion, siendo las mas importantes: la
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conciencia con estrategia, las TICs, el recurso financiero, el organigrama bien

establecido y un liderazgo con excelencia.

Integracion al sistema de gestion de calidad

La calidad es definida como el grupo de caracteres con que cuenta un producto o servicio

conseguidos de un sistema de produccion, asi como las capacidades de satisfaccion de

necesidades del cliente. La calidad es cumplir con las especificaciones por parte del
producto desarrollado, que deben acoplarse a los requerimientos de los clientes.

“Un sistema de gestion es un conjunto de elementos, comdnmente procesos que se

encuentran mutuamente relacionados entre si, existiendo interaccion entre ellos. Tiene por

objeto el establecimiento de la politica y los objetivos de la organizacion, en el marco de
los cuales se planificara una serie de actividades con el animo de alcanzar los objetivos
propuestos.

En este sentido, la NTP ISO 9001 propone un modelo de gestion de la calidad que

comprende los siguientes elementos:

o Los requisitos de los clientes y otras partes interesadas como elementos de entrada para
el disefio de productos, procesos o0 servicios.

« La responsabilidad de la direccion o gerencia como pieza fundamental para guiar al
personal de la empresa hacia un sistema de gestion ordenado y consistente.

o La gestion de los recursos, elemento clave para asegurar el otorgamiento de materias
primas, maquinarias de proceso, equipos de medicion, implementos para el trabajo del
personal, etc., de modo que la empresa cuente con todo lo necesario para atender las
demandas de sus clientes.

« La realizacion del producto a través del cual la empresa se organiza para atender las
demandas de sus clientes, bajo el cumplimiento de requisitos que caracterizan al
“producto, proceso o servicio que se brinda. Comprende los procesos de compra, de
produccion del bien o prestacién del servicio.

o La mediciény andlisis del nivel de percepcién del cliente y de otras partes interesadas

respecto a los productos, procesos o servicios que se les entrega. Asi mismo comprende
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la medicion y andlisis de los procesos de la organizacion y del producto, para un
posterior andlisis de los resultados obtenidos con el objeto de realizar planteamientos

de mejora”

Competitividad Empresarial

La competitividad empresarial esta referido a la capacidad que ofrece una organizacion al
momento de realizar las operaciones y avanzar de manera beneficiosa. Se refiere a la
habilidad de generar valor para sus duefios dentro de mercados donde operan la
competencia con grandes éxitos. La organizacion logra competitividad cuando consigue
implementar con éxito estrategias para conseguir que retorne su capital invertido con

grandes ganancias.

Microempresa

“En el Pert, la microempresa es una unidad economica constituida por una persona natural
0 persona juridica, bajo cualquier forma de organizacion o gestiébn empresarial
contemplada en la legislacién vigente, que tiene como objeto desarrollar actividades de
extraccion, transformacion, produccién, comercializacion de bienes o prestacion de
servicio, cumpliendo los siguientes requisitos: EI nimero total de trabajadores debe ser de
10, el nivel de venta anuales debe ser de 150 UIT.” De acuerdo a la Direccion Nacional
de la Micro y Pequefia Empresa a partir de 1990, nacieron diferentes programas con
administracion del sector publico y privado, enfocados en el desarrollo potencial de cada
una de ellas. En la actualidad tanto las micro como las pequefias empresas son reconocidas
como un pilar que desarrolla al pais pues originan mayores empleos que las grandes
organizaciones y el Estado.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1 Ambito de estudio

La investigacion se desarrollé en el departamento de Huanuco, se encuentra situado en las
tierras templadas entre los 8 © 26’ 55" latitud sur y 74° 22’ 55" longitud oeste (Meridiano
de Greenwich), sus limites: este con Ucayali, oeste con Ancash y Lima, norte con San

Martin, La Libertad y Loreto y sur con Pasco.

4.2 Tipo y nivel de investigacion

4.2.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada en razén que Hernandez & et al
(2010) manifiesta que el estudio de tipo aplicado tiene por finalidad inmediata la
ampliacion y profundizacion del conocimiento cientifico existente sobre la realidad. Ha
utilizado el corte transversal porque los instrumentos de estudio fueron aplicados a la

muestra determinada en un Unico momento.

Asi también la investigacion se sustent6 dentro del enfoque cuantitativo y cualitativo este
ultimo se establecio en la discusion de resultados y comparacion con la hipétesis. El tipo
de investigacion fue correlacional, en razon que a través de los indicadores matematicos
se busco determinar la relacion o asociacion de variables segun lo manifiestan. Cancela,
Cea, Galindo, & Valilla (2010).

4.2.2 Nivel de investigacion

Por los considerandos de Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006), la
investigacion se ha caracterizado por ser explicativa, dado que la investigacion explicativa
se orienta a dar respuesta a las causas de los sucesos fisicos y sociales, es decir esta
centrado en explicar por qué ocurre determinados eventos, asi como las formas como se
presentan, o por qué se asociacion dos (02) o mas variables. En el estudio se pretendid

medir y explicar las variables de investigacion, dimensiones o componentes de la Gestion
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del Talento Humano por competencias y la Competitividad de las microempresas que son

fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco.

4.3 Poblacion y muestra
4.3.1 Descripcion de la poblacion
Poblacion, segin Tamayo y Tamayo (2003), define la poblacion como “La totalidad
de fendmenos a estudiar que pueden ser: Grupo de entidades, personas o elementos cuya
situacion se estd investigando, siendo asi que las unidades materia de investigacion lo
constituyen 998 microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco
con fines de lucro, consecuentemente la poblacion para la presente investigacion estuvo

representada por 2802 personas y €s como sigue:

Poblacion de estudio de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno

Regional Huanuco

TIPODE | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON | EMPRESA CON (EMPRESACON| TOTAL | TOTAL
EMPRESA| 1 TRAB.| 2 TRAB.| 3 TRAB.| 4 TRAB.| 5 TRAB.| 6 TRAB.| 7 TRAB.| 8 TRAB.| 9 TRAB.| 10 TRAB,EMPRESAS TRABAI

EIRL 182|182 | 137 | 274 | 77 | 231 37 | 148 ) 33 [ 165 | 17 | 100 13|91 | 14|12 7 |63 | 3 30| 520 | 138
SA 0|02 432870000t T 0]0]0]0]0]0 b 2!
SAC 67 | 67 |49 |98 | 27 |81 |10 |40 |17 | B3| 8B || 2| M3 X |6 W] 1][W0] % il
SCRL | |43 8% | 195 | 0|40 1365 |06 |22 164 ® ]2 0| 449
SMRL 000000000060 00 ]0]0]0]0]0 1 o
SRL 3| ™58 || 8|10 M40 505 |07 (48] 4043w 0] 10 406

TOTAL | 337 | 337 (260 | 520 | 140 | 420 | 70 | 280 | 73 |365| 36 (216 | 29 (203 | 24 |192| 21 (189 | 8 |80 | 998 | 2802

Fuente: MTPE 2019
4.3.2. Muestra y método de muestreo

La muestra para la presente investigacion estuvo conformada por 04 empresas,
aplicandose el instrumento al representante legal y a 04 trabajadores, quedando asi
conformadas con 05 personas por cada tipo de empresa, que en total suman 20 personas y

€s como sigue:
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TIPO TOTAL
RAZON SOCIAL

MICROEMPRESA MUESTRA

E.LR.L DISTRIBUIDORA GABRIELAE.I.R.L 5

S.AC. DISTRIBUCIONES NACIONALES SAN SEBASTIAN 5
S.AC.

S.CR.L. ASESORES & CONSULTORES CONTABLES 5
MEGAPLUZ S.R.L.

S.R.L. CONSORCIO LIDERCLOUD S.R.L. 5

El método de muestreo utilizado fue el no probabilistico que es un procedimiento poco
arbitrario, sin embargo, son usadas en muchas investigaciones para luego realizar
inferencias sobre la poblacidn a partir de ellas. Como ejemplo de ello podemos juzgar el
sabor de un cajon de limones probando solo alguno de ellos, asumiendo que para muestra

basta un solo botdn Hernandez, Fernandez y Baptista (1997).
4.3.3. Criterios de inclusién y exclusién

Para nuestra investigacion se tom6 como muestra dirigida o por conveniencia a las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco con fines de lucro
segun tipo de empresa, que son las mas representativas (mayor nimero de empresas y
mayor nimero de trabajadores), quedando excluidas las S.A y las SMRL. De esta manera
de las empresas incluidas (EIRL, SAC, SCRL y SRL), se tom0 para la muestra 01 empresa
por cada una de ellas, aplicandose el instrumento al representante legal y a 04 trabajadores,
guedando conformadas con 05 personas por cada tipo de empresa, que en total suman 20

personas.



91

4.4 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion para el presente estudio fue no experimental de tipo transversal
porque su estudio se basa de hechos y fendmenos ocurridos en el afio 2019. Hernandez y
otros (2010), manifiestan que el disefio no experimental se lleva a cabo sin maniobrar
premeditadamente las variables, es decir se observa al fendmeno tal y como se presenta
en la realidad, para luego analizarlo. Concluimos que el estudio tuvo un disefio no
experimental de tipo transversal debido a que se recolectaron los datos en un dnico
momento (afio 2019) para explicar la variable de estudio 1 y la variable de estudio 2 en

ese mismo momento o en un momento dado, habiendo utilizado el diagrama siguiente:

(0) 4

Leyenda:

n = Microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco
OX= Gestion del talento humano por competencias

OY= Competitividad

r = Relacidn entre variables
4.5 Técnicas e instrumentos
4.5.1 Técnicas

A fin de cumplir los objetivos propuestos se ha utilizado como técnica de
investigacion la encuesta utilizada para recolectar informacion a traves de preguntas
escritas estructuradas en un cuestionario para su aplicacion especifica mediante el método
cuantitativo que permitio obtener datos numeéricos para los analisis a fin de examinar y
determinar la relacién entre las variables independiente y dependiente. Esta técnica facilitd

la recopilacion de datos, el procesamiento y analisis de las variables gestion del talento
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humano y la competitividad, lo que sirvio para evaluar los factores internos de las
microempresas con fines de lucro que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco.

4.5.2 Instrumentos

Como instrumentos se ha utilizado el cuestionario que permitio la recoleccion de la
informacion, suficiente para el desarrollo de la variable independiente que es la Gestién
del talento humano por competencias, del mismo modo para el desarrollo de la variable

dependiente, que es la Competitividad.

Cabe sefialar que para obtener la informacién en un primer momento se realizé la
observacion directa a través de un recorrido por las empresas en estudio a fin de obtener
un panorama general respecto a la gestion del talento humano y la competitividad, a partir
de lo planteado anteriormente se procedid a implementar el trabajo de campo en el cual se
utilizé como instrumento el cuestionario para las variables. El cuestionario se aplicé a los
titulares y trabajadores de las microempresas con fines de lucro que son fiscalizadas por
el Gobierno Regional Huanuco. El objetivo que se persiguié con el mencionado
instrumento fue convertir las variables de tipo empiricas, con interrogantes concretas,
fiables y validas de naturaleza “cerrada” con alternativas definidas, para ello se empled el

software estadistico SPSS version 22, prueba de confiabilidad con Alfa de Cronbach.
Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

Bernal (2006) asevera que un instrumento tiene validez cuando es capaz de medir lo que
se pretende. La validez sefiala el nivel en que el instrumento puede generar las
conclusiones requeridas en el estudio.

En la validacion del instrumento de recoleccidn de informacion, se contd con las opiniones

de expertos quienes certificaron su pertinencia, relevancia y claridad, respectivamente.

La validacion del instrumento se dio a través de opinidn de cinco jueces expertos tal como

se sefala:
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Validacion de expertos

N° Nombres y Apellidos Promedio de Validacion
1 Geroncio Algemiro Gavidia Medrano 4
2 Walter Trujillo Galiano 4
3 Néstor Gabriel Santos Rivera 4
4 Elias Castillo Quispe 4
5 Lister Piundo Flores 4

Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

La confiabilidad viene a ser la consistencia que posee el instrumento y se examina a través
de una prueba piloto para verificar su aplicabilidad de esta manera para este estudio se
realizd una prueba piloto llamado también ensayo del instrumento (Blanco, 2000),
determin&ndose la cantidad segun la poblacion y muestra, ello se efectud con 2 propésitos
uno para la verificacion de la aplicabilidad de la encuesta y el otro para la verificacion de
la consistencia de las respuestas.

Para conseguir los resultados se hizo uso del cuestionario y para verificar el nivel de

confiabilidad se utilizé el estadistico de Alpha de Cronbach, mediante la siguiente

formula:
Donde:
K 2
E—1 52
Donde:
S?
! = vananza del item 1
e

¢t = wvananza de la suma de todos los ftems v

K = nimero de preguntas o items
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Considerando el tamafio pequefio de la muestra y los 24 items (preguntas), se tomo al total
de la muestra 20 colaboradores, con ello se determiné un nivel de confiabilidad del
instrumento que fue del orden del 95%, de esta manera mediante el Alpha de Cronbach

que uso el software estadistico SPSS version 22, se obtuvo los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Vlido 20 100,0

Casos  Excluido® 0 0
Total 20 100,0

2 La gliminacién por lsta se basa entodas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos

76 24

Los valores del Alpha de Cronbach obtenidos para el cuestionario fueron de 0.976, o
97.6% para las variables respectivamente concluyéndose que el instrumento cuenta con

una excelente confiabilidad.
4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Se codificd: en donde se categoriz0, se clasifico y se observé la frecuencia de datos

conseguidos.
Se realizo6 el recuento electrénico a través del software SPSS versién 22.

Se tabuld y se presento las tablas de frecuencia.
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Se elaboraron figuras circulares — estadisticas respecto a los resultados obtenidos de la
gestion del talento humano por competencias y la competitividad.

Se realizo la interpretacion y las conclusiones con los resultados obtenidos con lo cual se
pudo demostrar la relacion existente entre las variables de estudio luego de realizar la

prueba de hipotesis.
Finalmente se formularon las recomendaciones pertinentes.

4.7 Aspectos éticos

Se tuvo en consideracion el consentimiento informado de los representantes legales y
trabajadores de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional
Huénuco, guardando la confidencialidad del caso. Se traté de que no haya manipulacion

de la muestra.

La informacién recolectada con respecto a la investigacion realizada se guardo con
absoluta confidencialidad, de tal manera que el propio investigador se responsabiliza por

los contenidos de la cual se compone el trabajo.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Andlisis descriptivo
Tabla 1: Valores morales, buenas costumbres y practicas profesionales, seguridades y

congruencias al decir y al hacer

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 1 5.0% 5.0% 5.0%
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 25.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 12 60.0% 60.0% 85.0%
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de o 0 0
acuerdo 1 5.0% 5.0% 100.0%
Total 20 100.0% 100.0%
Figura l

Valores morales, buenas costumbres y précticas profesionales, seguridades y

congruencias respecto al decir y al hacer

B Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
WNide acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo
B Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 1 se contempla, que la mayoria de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” lo que en resumen significa que en las organizaciones
en estudio se desarrollan los valores morales, buenas costumbres y practicas profesionales,

seguridad y congruencia entre el decir y el hacer, en un nivel regular.
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Tabla 2: Relaciones perdurables fundamentadas en el comportamiento honesto y veraz

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
P J Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 10.0% 10.0% 10.0%
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 25.0%
Ni de acuerdo
ni en 13 65.0% 65.0% 90.0%
desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 100.0%
Totalmente de
acuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 2

Relaciones perdurables fundamentadas en el comportamiento honesto y veraz

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 2 se contempla que, la mayor parte de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco opinaron estar “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” de lo que se desprende que en las empresas se desarrollan
las relaciones duraderas basadas en un comportamiento honesto y veraz, en un nivel

medio.
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Tabla 3: Desarrollo de los valores y la justicia en el trato con los demas

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 10.0% 10.0% 10.0%
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 30.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 12 60.0% 60.0% 90.0%
De acuerdo 1 5.0% 5.0% 95.0%
Totalmente de 0 0 o
acuerdo 1 5.0% 5.0% 100.0%
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 3

Desarrollo de los valores y la justicia en el trato con los demas

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 3 se contempla que, la mayoria de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” lo que sintetiza que en las empresas estudiadas se

desarrollan los valores y la justicia en el trato con los demés, en un nivel regular.
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Tabla 4: Objetivos de la organizacion, cumplimiento de la obligacién personal,
profesional, empresarial y superacion del resultado del esperado en la gestion

organizacional

. . . . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en 1 5 0% 5 0% 5 0%
desacuerdo
En desacuerdo 5 25.0% 25.0% 30.0%
Ni de acuerdo ni 11 55.0% 55.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 4

Obijetivos de la organizacion, cumplimiento de la obligacién personal, profesional,

empresarial y superacion del resultado esperado en la gestion organizacional

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 4 se contempla que, la mayoria de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” lo que significa que en las empresas estudiadas se tiene
claramente definidos los objetivos de la organizacion, cumplimiento de obligaciones
personales, profesionales y organizacionales y superacion de resultados esperados para la

gestion, en un nivel regular.



Tabla 5: Logro de objetivos comunes, prevencién y superacion de obstaculos

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 1 50% 5 0% 5.0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 5.0% 5.0% 10.0%
Ni de acuerdo ni 16 80.0% 80.0% 90.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 100.0%
Totalments de 0 0.0% 0.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 5

Logro de objetivos comunes, prevencion y superacion de obstaculos

INTERPRETACION:

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

100

De la tabla y figura 5 se contempla que, gran parte de los participantes de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco opinaron estar “ni

de acuerdo ni en desacuerdo” de lo que se desprende que en las empresas en estudios el

logro de objetivos comunes, prevencién y superacion de obstaculos, se da en un nivel

regular.
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Tabla 6: Valores, cultura empresarial, personal y, motivacién a terceros

Respuestas  Frecuencia  Porcentaje | Oreontale - Poreentaje
P J Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo : 5.0% 5.0% 5.0%
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo v 60.0% 60.0% 80.0%
De acuerdo 3 15.0% 15.0% 95.0%
Totalmente de . . .
acuerdo - 5.0% 5.0% 100.0%
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 6

Valores, cultura empresarial, personal y motivacion a terceros

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

L
W

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 6 se contempla que, la mayoria de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” de 1o que se resume que en las organizaciones en estudios

desarrollan los valores, cultura organizacional y personas y motivacion a terceros, de

manera regular.
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Tabla 7: Anticipacidn de requerimientos del cliente interno y externo, asi como resolucion

de necesidades

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Totalmente en 2 10.0% 10.0% 10.0%
desacuerdo
En desacuerdo 5 25.0% 25.0% 35.0%
Ni de acuerdo ni 11 55.0% 55.0% 90.0%
en desacuerdo
De acuerdo 1 5.0% 5.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura7

Anticipacion de requerimientos del cliente interno y externo asi como resolucion de

necesidades

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 7 se contempla que, gran parte de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Hu&nuco opinaron estar “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” de lo que se tiene que en las organizaciones en estudios se

prioriza la anticipacion de pedidos de los clientes internos y externos y se resuelven

necesidades, en un estado regular.
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Tabla 8: Acciones de mejora para satisfacer al cliente y para solucionar de manera

excelente
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 3 15.0% 15.0% 15.0%
desacuerdo
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 30.0%
Ni de acuerdo ni en 1 55.0% 55 0% 85 0%
desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 8

Acciones de mejora para satisfacer al cliente y para solucionar de manera excelente

INTERPRETACION:

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

De la tabla y figura 8 se contempla que, la mayor parte de los participantes de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar

“ni de acuerdo ni en desacuerdo” de lo significa que en las empresas estudiadas se

establecen acciones de mejora hacia la satisfaccién de los clientes, y soluciones de

excelencia, de manera regular.
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. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 3 15.0% 15.0% 15.0%
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 35.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 11 55.0% 55.0% 90.0%
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 100.0%
Totalmente de
acuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 9

Vinculos perdurables fundamentados en la fe

y

INTERPRETACION:

m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

De la tabla y figura 9 se contempla que, la mayoria de los participantes de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco aseveraron estar

“ni de acuerdo ni en desacuerdo” lo que se resume que en las empresas estudiadas se

enfatiza las relaciones duraderas basadas en la confianza, solo en un nivel regular.



105

Tabla 10: Interés por lograr o superar el resultado esperado de acuerdo al patréon de

calidad
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 2 10.0% 10.0% 10.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 30.0%
Ni de acuerdo ni 11 55.0% 55.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de | 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 10

Interés por lograr o superar el resultado esperado de acuerdo al patrén de calidad

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 10 se contempla que, la mayor parte de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco afirmaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” entendiendo que en las empresas investigadas se muestra
interés por el logro o superacion de los resultados esperados, segun estandares de calidad,

de manera regular.
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Tabla 11: Objetivos con desafios para alcanzar mejoras respecto al nivel rentabilidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
P J Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 4 20.0% 20.0% 20.0%
En desacuerdo 5 25.0% 25.0% 45.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 9 45.0% 45.0% 90.0%
De acuerdo 1 5.0% 5.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 11

Objetivos con desafios para alcanzar mejoras respecto al nivel de rentabilidad

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 11 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por ¢l Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo” deduciendo que en las organizaciones investigadas se elaboran metas

desafiantes hacia la mejora de los niveles de rendimiento, en un nivel medio.
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Tabla 12: Seguimiento de la empresa respecto al trabajo propio y de sus trabajadores

propio y de sus trabajadores

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 3 15.0% 15.0% 15.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 35.0%
N 12 60.0% 60.0% 95.0%
en desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% 0.0% 95.0%
Totalmentz de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 12

Seguimiento de la empresa respecto al trabajo propio y de sus trabajadores
m Totalmente en desacuerdo

\ » ® En desacuerdo
Y )
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 12 se contempla que, la mayoria de los participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco opinaron estar “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” de lo que se desprende que en las empresas estudiadas cuenta

con un seguimiento establecido por la organizacion sobre las labores propias y las de sus

colaboradores, en un nivel regular.
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Tabla 13: Gestion del talento humano para marcar la diferencia con respecto a las otras

empresas obteniendo con ello una ventaja competitiva

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 3 15.0% 15.0% 15.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 35.0%
Ni de acuerdo i 11 55.0% 55.0% 90.0%
en desacuerdo
De acuerdo 1 5.0% 5.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 13

Gestion del talento humano para marcar la diferencia con respecto a las otras empresas

obteniendo con ello una ventaja competitiva

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 13 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Hudnuco manifestaron estar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo” considerando que en las organizaciones investigadas se ha gestionado
el talento humano para marcar la diferencia con respecto a las otras empresas obteniendo

con ello una ventaja competitiva, en un nivel medio.
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Tabla 14: Los talentos humanos son recursos dificiles de copiar a la caracterizacion
individual y particularmente propia de cada persona que conforma la empresa lo cual

trae una ventaja competitiva

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 0 0.0% 0.0% 0.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni 7 35.0% 35.0% 55.0%
en desacuerdo
De acuerdo 7 35.0% 35.0% 90.0%
Totalmente de 2 10.0% 10.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 14

Los talentos humanos son recursos dificiles de copiar, debido a la caracterizacion
individual y particularmente propia de cada persona que conforma la empresa lo cual

trae una ventaja competitiva

m Totalmente en desacuerdo

ﬁ m En desacuerdo
[) 94
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 14 se contempla que, en igual porcentaje la mayoria de participantes
de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco
manifestaron estar “ni de acuerdo ni en desacuerdo” y “de acuerdo”, entendiendo que las
organizaciones investigadas consideran en un nivel regular que el talento humano es un
recurso muy dificil de imitar, dada las caracteristicas individuales y particularmente
propias de cada individuo que forma parte de la organizacion lo cual trae una ventaja

competitiva.



Tabla 15:Desarrollo de préacticas de gestién humana que fortalece el conocimiento
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Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
P J Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 1 5.0% 5.0% 5.0%
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 13 65.0% 65.0% 85.0%
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 15

Desarrollo de précticas de gestion humana que fortalece el conocimiento

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
N1 de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 15 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas

que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco afirmaron estar “ni de acuerdo ni

en desacuerdo” considerando que en las empresas estudiadas se muestra interés el

desarrollo de practicas de gestion humana que fortalece el conocimiento, en un nivel

medio.
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Tabla 16: Desarrollo y retencion de talentos clave

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
P J Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 10.0% 10.0% 10.0%
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 25.0%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 12 60.0% 60.0% 85.0%

De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 16

Desarrollo y retencion de talentos clave

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

a9y

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 16 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco opinaron estar “ni de acuerdo ni
en desacuerdo”, de lo cual se desprende que en las empresas investigadas se recluta,

desarrolla y retiene a los talentos clave, de manera regular.
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Tabla 17: Recurso humano demuestra compromiso organizacional brindandole ello

oportunidades de desarrollo personal

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 1 5.0% 5.0% 5.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 25.0%
Ni de acuerdo ni en 10 50.0% 50.0% 75.0%
desacuerdo
De acuerdo 4 20.0% 20.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 17

Recurso humano demuestra compromiso organizacional brindandole ello oportunidades

de desarrollo personal

m Totalmente en desacuerdo

% m En desacuerdo
)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo
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m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 17 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco aseveraron estar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo”, lo cual sefiala que en las empresas investigadas, el recurso humano
demuestra compromiso organizacional brindandole ello oportunidades de desarrollo

personal, en un nivel regular.
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Tabla 18: Identificacion de fortalezas y oportunidades de desarrollo personal

. . . . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en 2 10.0% 10.0% 10.0%
desacuerdo
En desacuerdo 2 10.0% 10.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni 13 65.0% 65.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 50% 50% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 18

Identificacion de fortalezas y oportunidades de desarrollo personal

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
N1 de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

4»

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 18 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco afirmaron estar “ni de acuerdo ni
en desacuerdo”, de lo que se resume que en las empresas investigadas se identifican las

fortalezas y oportunidades de desarrollo personal, en un nivel medio.
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Tabla 19: Los empleados se esfuerzan por ser mejores y por perseguir el éxito de la

organizacion sintiéndose fuertemente comprometidos

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 2 10.0% 10.0% 10.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 30.0%
Ni de acuerdo i 1 55.0% 55.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 19

Los empleados se esfuerzan por ser mejores y por perseguir el éxito de la organizacion

sintiéndose fuertemente comprometidos

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla 19 y figura 19 se contempla que, la mayoria de participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Hu&nuco opinaron estar “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” encontrando que en las organizaciones investigadas los
empleados se esfuerzan por ser mejores y por perseguir el éxito de la organizacién

sintiéndose fuertemente comprometidos, tan solo en un nivel medio.
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Tabla 20: Directrices para una estrategia de fortalecimiento del compromiso

organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 1 50% 5.0% 50%
desacuerdo
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni 13 65.0% 65.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 50% 5. 0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 20

Directrices para una estrategia de fortalecimiento del compromiso organizacional

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 20 se contempla que, la mayor parte de participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco afirmaron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” por consiguiente en las organizaciones investigadas se
establecen directrices para una estrategia de fortalecimiento del compromiso

organizacional, de manera regular.
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Tabla 21:Sistema de gestion de calidad orientada al cliente

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 10.0% 10.0% 10.0%
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 25.0%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 12 60.0% 60.0% 85.0%
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 21

Sistema de gestion de calidad orientada al cliente

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

94y

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 21 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco manifestaron estar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo” analizando decimos que en las organizaciones investigadas cuenta con

un sistema de gestion de calidad orientada al cliente, en un nivel regular.
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Tabla 22:Sistema de gestion de calidad orientada a mejorar la empresa y los controles

de desempefios en los procedimientos

- . . . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente en 2 10.0% 10.0% 10.0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 20.0% 20.0% 30.0%
Ni de acuerdo ni 11 55.0% 55.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 22

Sistema de gestion de calidad orientada a mejorar la empresa y los controles de

desempefios en los procedimientos

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De la tabla y figura 22 se contempla que, la mayor parte de participantes de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco respondieron estar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo” se entiende entonces que las empresas investigadas
cuentan con un sistema de gestion de calidad orientada a la mejora de la organizacion, asi

como el control del desempefio de los procesos, pero en un nivel medio.
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Tabla 23: Los resultados de las acciones de la empresa son el centro de los

procedimientos de la gestion organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 1 5 0% 5 0% 5 0%
desacuerdo
En desacuerdo 3 15.0% 15.0% 20.0%
Ni de acuerdo ni 13 65.0% 65.0% 85.0%
en desacuerdo
De acuerdo 2 10.0% 10.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 23

Los resultados de las acciones de la empresa son el centro de los procedimientos de la

gestion organizacional

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

4»

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 23 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco opinaron estar “ni de acuerdo ni
en desacuerdo” de este modo solo en un nivel medio consideran que los resultados de las

acciones de su empresa son el nucleo de todo el proceso de gestion.
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Tabla 24: La gestion de la empresa es realizadora, dado que transforma un deseo
estratégico en resultado tangible, los cuales se gestionan, monitorean y evalGan de

forma sistematica y en el momento

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
Totalmente en 3 15.0% 15.0% 15.0%
desacuerdo
En desacuerdo 2 10.0% 10.0% 25.0%
Ni de acuerdo ni 13 65.0% 65.0% 90.0%
en desacuerdo
De acuerdo 1 5.0% 5.0% 95.0%
Totalmente de 1 5.0% 5.0% 100.0%
acuerdo
TOTAL 20 100.0% 100.0%
Figura 24

La gestion de la empresa es realizadora, dado que transforma un deseo estratégico en

resultado tangible, los cuales se gestionan, monitorean y evalian de forma sistematica y

en el momento

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

INTERPRETACION:

De latablay figura 24 se contempla que, la mayoria de participantes de las microempresas
que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco aseveraron estar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo”, deduciendo que en un nivel regular consideran que la gestion de su
empresa es realizadora, porgque convierte intenciones estratégicas en resultados tangibles,

que son gestionados, monitoreados y evaluados de manera sistematica y en tiempo real.



5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipdtesis

Hipétesis general

Hi= Hipdtesis alternativa
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La gestidn del talento humano por competencias influye significativamente en la mejora

de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional

Huanuco, 2019

Ho = Hipdtesis Nula

La gestion del talento humano por competencias no influye significativamente en la

mejora de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno

Regional Huéanuco, 2019

Resumen de procesamiento de casos

Casos
W alido Perdidos Total

M Pomcentaje Porcentaje Porcentaje
GESTIONDEL TALENTO
HUMARND POR

20 100, 0% ] 0, 0% 20 100,0%

COMPETEMNCIAS *
COMPETITIVIDAD




GESTION DEL TALENTO HUMAN POR COMPETERCIAS ‘COMPETTINDAD tabulackn cruzada
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COMPETITRDAD
Tlwrmin Parcinante | boon Bisids
] n il an Farciaimants | Totalmnds
desdcusrds | desatuside | dedacuside | de dtwsndd i dtunigs Total

CESTION DEL TALENTS  Tatalmarls &f Retuanio 1 i i [ i 1
:IE::E‘?EF;E:& o Retuinio #4g4tads : 2 8 P ; "
% delical §0% 0,0% % 0% 0,0% 0%

Farcalmants én Retuanin 1] b, Fl 1] 0 i

AR Becuanto ssperads 1 i 14 A ; i

% delicnl 0% 10,0% 10.0% 1% 0% 0%

T an @cuards ni an Retuanio [i] 1 0 | 0 13

dasdcueidd Retuanin #sperads H ., 1 13 H 134

% dalionl 00% 10.0% 50.0% 0% 0.0% EL0%

Parcialmanbe de atuerdns  Recuenlo 1] i} ] i i i

Retuanin spstann 1 ¥, B 1 1 18

% deliotl 0% 0.0% 0.0% 5% 0.0% 5%

Totalmanie &% acusedn Retuanin ] 1] | i 1 1

Retusnin sipetado i 2 [ 1 i 10

% delichal 00% 0,0% 0.0% 0% §.0% 50%

Tolal Rgtuanio i i 12 ) 1 i}
Recuenio esparado ia 40 130 2 id 204

% daliolal 0% 200% £l 0% 100% S0% | 1000%

Analizando el cuadro de correlacién, tenemos, que del 100% de la muestra investigados

(filas), La gestion del talento humano por competencias de las microempresas que son

fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, el 65% manifiestan que no estan ni en

acuerdo ni en desacuerdo, representando este porcentaje la mayoria, respecto de las demas

tendencias. Por otro lado, del 100% de la muestra investigados (columnas), respecto de la

competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional

Huénuco, el 60% manifiestan que también no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, como

en el caso anterior, siendo este porcentaje superior al resto de las demas tendencias.



Pruebas de chicuadrado

Sig asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 51,795 16 ,000
Razon de verosimitud 22919 16 116
Asociacion lineal por ineal 12560 1 ,000
N de casos validos 20
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Se puede observar la Chi Cuadrado de Pearson tiene como resultado 0.000 siendo menor

a0.05 (p =0.000 < 0.05), de este modo se acepta la hipotesis alternativa, concluyendo que

la gestion del talento humano por competencias influye significativamente en la mejora

de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional

Huénuco, 2019.
Hipotesis secundarias
Hipotesis especifica N° 01

Hi= Hipotesis alternativa

El desarrollo de la competencia integridad incide significativamente en la competitividad

empresarial

Ho = Hipdtesis Nula

El desarrollo de la competencia integridad no incide significativamente en la

competitividad empresarial



Resumen de procesamiento de casos
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Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
INTEGRIDAD *
20 100,0% 0,0% 20 100,0%
COMPETITIVIDAD
INTEGRIDAD*COMPETITIVIDAD tabulacion cruzada
COMPETITMDAD
Totalmente Parcialmente | Mienacuerdo
en en ni en Parcialmente Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo Total
INTEGRIDAD ~ Totalmente en Recuento 0 1 0 0 0 1
desacuerdo Recuento esperado Al 2 i} Al Al 1,0
% deltotal 0,0% 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0%
Parcialmente en Recuento 1 1 1 1 0 4
desacuerdo Recuento esperado 2 8 24 A 2 4.0
% deltotal 5,0% 5,0% 5,0% 5,0% 0,0% 20,0%
Mien acuerdo ni en Recuento 0 2 11 0 0 13
desacuerdo Recuento esperado T 26 7.8 1.3 T 130
% deltotal 0,0% 10,0% 65,0% 0,0% 0,0% 65,0%
Parcialmente de acuerdo  Recuento 0 0 0 1 0 1
Recuento esperado Al 2 i} Al Al 1,0
% deltotal 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 0,0% 5,0%
Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 0 0 1 1
Recuento esperado Al 2 i} Al Al 1,0
% deltotal 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Tatal Recuento 1 4 12 2 1 20
Recuento esperado 1.0 40 12,0 20 1,0 20,0
% deltotal 5,0% 20,0% 60,0% 10,0% 5,0% 100,0%

Analizando el cuadro de correlacion, tenemos, que del 100% de la muestra investigados

(filas), respecto a la integridad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno

Regional Huanuco, el 65% manifiestan que no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo,

representando este porcentaje la mayoria, respecto de las demas tendencias. Por otro lado,

del 100% de la muestra investigados (columnas), respecto de la competitividad de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, el 60%

manifiestan que también no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, como en el caso anterior,

siendo este porcentaje superior al resto de las demas tendencias.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 41,2182 16 ,001
Razoén de verosimilitud 24,076 16 ,088
Asociacion lineal por lineal 8,304 1 ,004
N de casos validos 20

Se puede observar que la Chi Cuadrado de Pearson tiene como resultado tiene como
resultado 0.001 siendo menor a 0.05 (p = 0.001 < 0.05), de esta manera es aceptada la
hipétesis alternativa, demostrando que el desarrollo de la competencia integridad incide

significativamente en la competitividad empresarial.
Hipotesis especifica N° 02
Hi= Hipotesis alternativa

El desarrollo de la competencia compromiso incide significativamente en la

competitividad empresarial
Ho = Hipdtesis Nula

El desarrollo de la competencia compromiso no incide significativamente en la

competitividad empresarial

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
COMPROMISO *
20 100,0% 0 0,0% 20 100,0%
COMPETITIVIDAD
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COMPROMISO*COMPETITIVIDAD tabulacién cruzada

COMPETITIVIDAD
Totalmente Parcialmente | Mien acuerdo
en en nien Parcialmente Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo Total

COMPROMISO  Totalmente en Recuento 1 0 0 0 0 1
desacuerdo Recusnto esperado 1 2 6 1 1 10
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0%

Parcialmente en Recuento 0 1 2 0 0 3
desacuerdo Recusnto esperado 2 6 18 3 2 30
% del total 0,0% 5,0% 10,0% 0,0% 0,0% 15,0%

Mien acuerdo nien Recuento 0 3 8 1 0 12
desacuerdo Recusnto esperado 6 24 7.2 12 6 120
% del total 0,0% 15,0% 40,0% 5,0% 0,0% £0,0%

Parcialmente de acuerdo  Recuento 0 0 2 1 0 3
Recuento esperado 2 6 18 3 2 30

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 5,0% 0,0% 15,0%

Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 0 0 1 1
Recuento esperado 1 2 i A 1 10

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Tatal Recuento 1 4 12 2 1 20
Recuento esperado 1,0 40 12,0 20 1.0 20,0

% del total 5,0% 20,0% 60,0% 10,0% 50% | 100,0%

Analizando el cuadro de correlacion, tenemos, que del 100% de la muestra investigados
(filas), respecto al compromiso de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, el 60% manifiestan que no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo,
representando este porcentaje la mayoria, respecto de las demas tendencias. Por otro lado,
del 100% de la muestra investigados (columnas), respecto de la competitividad de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huénuco, el 60%
manifiestan que también no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, como en el caso anterior,

siendo este porcentaje superior al resto de las demas tendencias.



Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 42,9172 16 ,000
Razoén de verosimilitud 18,915 16 ,273
Asociacion lineal por lineal 9,834 1 ,002
N de casos validos 20
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Se puede observar gue el estadistico asociado CHI CUADRADO tiene como resultado

0.000 siendo menor a 0.05 (p = 0.000 < 0.05), de esta manera se acepta la hipdtesis

alternativa, demostrando que el desarrollo de la competencia compromiso incide

significativamente en la competitividad empresarial.

Hipotesis especifica N° 03

Hi= Hipotesis alternativa

El desarrollo de la competencia orientacion al cliente incide significativamente en la

competitividad empresarial

Ho = Hipdtesis Nula

El desarrollo de la competencia orientacion al cliente no incide significativamente en la

competitividad empresarial
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Casos
Valido Perdidos Total
Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ORIENTACION AL
CLIENTE * 20 100,0% 0 0,0% 20 100,0%
COMPETITIVIDAD
ORIENTACION AL CLIENTE*COMPETITIVIDAD tabulacidn cruzada
COMPETITIVIDAD
Totalments | Parcialmente | Nien acuerdo
&n nien Parcialmentz | Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo de acuerdo de acuerdo Total
ORIENTACION AL Totalmente en Recuento 1 1 1 0 0 3
CLIENTE desacuerdo Recuento esperado 2 ] 18 K 2 30
% deltotal 50% 50% 5,0% 0,0% 0,0% 150%
Parcialmente en Recuento 0 1 2 1 0 4
desacuerdo Recugnto esperado 2 8 2 4 2 40
% del total 0,0% 5,0% 10,0% 50% 0,0% 20,0%
Mi en acuerdo ni en Recuento 0 2 g 0 0 "
desacuerdo Recuento esperado L 22 6,6 11 L 1,0
% del total 0,0% 10,0% 45,0% 0,0% 0,0% 55,0%
Parcialmente de acuerdo ~ Recuento 0 0 0 1 0 1
Recuento esperado 1 2 B A l 1,0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 50% 0,0% 50%
Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 0 0 1 1
Recuento esperado 1 2 B A l 1,0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50% 50%
Total Recuento 1 4 2 2 1 2
Recuento esperado 10 40 12,0 2 10 20,0
% del total 50% 20,0% 60,0% 10,0% 50% | 1000%

Analizando el cuadro de correlacion, tenemos, que del 100% de la muestra investigados

(filas), respecto a la orientacion al cliente de las microempresas que son fiscalizadas por

el Gobierno Regional Huanuco, el 55% manifiestan que no estan ni en acuerdo ni en

desacuerdo, representando este porcentaje la mayoria, respecto de las demas tendencias.

Por otro lado, del 100% de la muestra investigados (columnas), respecto de la

competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional

Huénuco, el 60% manifiestan que también no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, como

en el caso anterior, siendo este porcentaje superior al resto de las demas tendencias.
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 38,3962 16 ,001
Razoén de verosimilitud 20,988 16 ,179
Asociacion lineal por lineal 7,874 1 ,005
N de casos validos 20

Se puede observar que la Chi Cuadrado de Pearson tiene como resultado tiene como
resultado 0.001 siendo menor a 0.05 (p = 0.001 < 0.05), de esta manera es aceptada la
hipébtesis alternativa, demostrando que el desarrollo de la competencia orientacién al

cliente incide significativamente en la competitividad empresarial.
Hipotesis especifica N° 04
Hi= Hipotesis alternativa

El desarrollo de la competencia orientacion basada en resultados incide significativamente

en la competitividad empresarial
Ho = Hipdtesis Nula

El desarrollo de la competencia orientacion basada en resultados no incide

significativamente en la competitividad empresarial

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

ORIENTACION BASADA
EN RESULTADOS * 20 100,0% 0 0,0% 20 100,0%
COMPETITIVIDAD
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COMPETITIVIDAD
Totalmente Parcialmentz | Mien acuerdo
en en nien Parciaimentz | Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo Total

ORIENTACION BASADA  Totalmentz en Recuenta 1 1 1 0 0 3
EN RESULTADOS desacuerdo Recuento esperado 2 6 18 3 2 30
% deltotal 50% 50% 50% 0.0% 0.0% 15,0%

Parcialments &n Recuznto 0 1 3 0 0 4

desacerdo Recusznto esperado 2 8 2 4 2 40

% celtotal 0,0% 50% 15,0% 0.0% 0.0% 20,0%

Mien acuerdo ni en Recuento 0 2 8 1 0 "

desacuerdo Recuento esperado & 22 6,6 11 6 1.0

% deltotal 0,0% 10,0% 40,0% 50% 0.0% 55,0%

Parcialmentz de acuerdo  Recuento 0 0 0 1 0 1

Recuento esperado 1 2 1] 1 1 1.0

% deltotal 00% 00% 0.0% 50% 0.0% 5,0%

Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 i 0 1 1

Recuento esperado A 2 L 1 h 1.0

% celtotal 0,0% 0,0% 0,0% 0.0% 50% 5,0%

Total Recuento 1 4 12 2 1 20
Recuento esperado 1,0 40 120 2 1.0 200

% deltotal 50% 20,0% 60,0% 10,0% 50% | 100,0%

Analizando el cuadro de correlacion, tenemos, que del 100% de la muestra investigados

(filas), respecto orientacion basada en resultados de las microempresas que son

fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, el 55% manifiestan que no estan ni en

acuerdo ni en desacuerdo, representando este porcentaje la mayoria, respecto de las demas

tendencias. Por otro lado, del 100% de la muestra investigados (columnas), respecto de la

competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional

Huanuco, el 60% manifiestan que también no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, como

en el caso anterior, siendo este porcentaje superior al resto de las demas tendencias.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

N de casos validos

20

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 36,3132 16 ,003
Razon de verosimilitud 18,528 16 ,294
Asociacion lineal por lineal 9,477 1 ,002
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Se puede observar que la Chi Cuadrado de Pearson tiene como resultado tiene como
resultado 0.003 siendo menor a 0.05 (p = 0.003 < 0.05), de esta manera es aceptada la
hipétesis alternativa, demostrando que el desarrollo de la competencia orientacion basada

en resultados incide significativamente en la competitividad empresarial.
5.3 Discusion de resultados

El objetivo del presente estudio fue determinar la influencia existente entre la gestion del
talento humano por competencias y la competitividad de las microempresas de Huanuco,
en tal sentido después de analizar los resultados obtenidos a través del cuestionario
validado con la confiabilidad pertinente y contextualizado en la temética que se intentd
medir al incluir las variables con sus indicadores adecuados, basandose en las dimensiones
de integridad, compromiso, Orientacién al cliente, Orientacion basada en resultados y
competitividad, competencias y competitividad, el mismo que fue aplicado a los
representantes legales y trabajadores de las microempresas que son fiscalizadas por el

Gobierno Regional Huanuco, sobre ello tenemos:
Hipotesis general

Del andlisis e interpretacion se obtuvo como resultado que para la mayoria de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco sobre la gestion
del talento humano por competencias y la competitividad, respondieron es regular. Esta
coincidencia en las tendencias, permite constatar, la verdad de la hipdtesis general del

estudio.

Asimismo, respecto al estadistico asociado Chi cuadrado se obtuvo como resultado 0.000
que es menor a 0.05, concluyendo el nivel correlacional existente es significativo alto
respecto a la gestion del talento humano por competencias y la competitividad de las

microempresas gque son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, 2019.
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Por otro lado, en base a los resultados conseguidos, es posible afirmar que los resultados
de la investigacion coinciden con investigaciones a nivel internacional y nacional, asi

tenemos:

A Arrobo Celi, W. (2013) que concluye: Que el eje transcendental de todo desarrollo
productivo es el sector humano, que se conseguird trabajadores comprometidos y
competentes, que serdn capacitados regularmente, a su vez se les pagard segun su
desempefio, habilidad y destreza que demuestren en cada trabajo realizado en beneficio
personal y entorno laboral y que el avance operativo del personal de Cimpexa, se
acrecentara generando oportunidades econdmicas que se invertird en mas capacitaciones,
ayuda psicoldgica y mejora del ambiente laboral. A Casas Barefio, D. (2015) que concluye
que en la actualidad es importante saber que los recursos humanos no significan la
cantidad de personas que laboran dentro de una empresa, sino se refiere a los recursos
(conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes, en resumen, las competencias)
que tienen los sujetos dentro de las empresas, en resultado a esto se muestra que entre
mayor sea la capacitacion y entrenamiento de las personas que laboren en una empresa,
sera mejor su rendimiento y desarrollara las competencias satisfactoriamente,
concluyendo a una competitividad creciente. El estudio califica lo que la empresa
denomina calidad del talento humano como impulsor de la competitividad. A Fernandez
Ronquillo, M. (2018) que concluye que los frutos dilucidan que la eficacia de los
microempresarios en la direccion de su accién empresarial necesita del desarrollo de su
competencia basica, asimismo, que una guia de competencias amoldada a su ambiente
repercute de buena forma en el progreso de su rendimiento profesional y en un oportuno
manejo de sus negocios. A Garcia Ortiz, D. (2018) que concluye que un factor muy
importante en las MIPYMES del &rea de disefio, es el talento humano, al resultar ser una
pieza clave para el desarrollo y funcionamiento de esta, de misma forma impulsa
asertivamente la competencia de las MIPYME, ya que se transforman en estrategias que
apoyan el aumento y durabilidad dentro del mercado; fundamentado en que los recursos
humanos son el impulso de las organizaciones, sostiene ademas que la competitividad

empresarial se rige en hallar estrategias y metodologias impulsando las MIPYMES para
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que tengan mas participaciones, siendo asi reconocidas por el mercado, esto sucede con
la mejora del proceso en cada sector de la empresa, el conjunto de herramientas que genera
competencia en las MIPYMES son el talento humano, innovacién, tecnologia e
investigacion y desarrollo. A Flores Pefia, C. (2015) que concluye que la administracion
del capital humano tiene efecto positivo en la competencia de las Mype pertenecientes a
la provincia de Huancayo, pues dentro de ellos se encuentra capacidades, habilidades,
conocimientos, siendo un centro importante de superioridad competitiva, con un
mejoramiento innovador que otorgue el cumplimiento de objetivos de las Micro y
empresas menores. A Nicho Zambrano, A. (2017) que concluye que la real interaccion
representativa de la gestion de talento humano con el adelanto competitivo de la empresa
J&MC Contratistas Generales S.A.C 2016, tiene datos positivos de 0,890 y un resultado
de 0.000 diferencia de 0.05, lo que llevé a una hipotesis nula (Ho) pero se reconoce a la
hipétesis alterna (Ha). Y finalmente A Alva, E. (2017) que concluye que la finalidad de
du estudios fue reconocer los causantes de mortalidad de las microempresas en territorio
peruano desde el punto de vista de sus gestores, siendo las situaciones primordiales de
mortalidad: la poca exposicion de las ventas, la posicion econdmica del territorio nacional,
la mucha competitividad entorno al comercio, la deficiencia en ideas de negocio y de
herramientas que regulen y generen buenos resultados, asimismo, la poca posibilidad de

encontrar trabajadores eficientes.

Habiendo contrastado los resultados de los investigadores y del planteamiento de los
diferentes tedricos se puede afirmar que la presente investigacion constituye la gestion del
talento humano por competencias, un aporte significativo para la competitividad de las

microempresas de Huanuco.

Asimismo en base a la revision de la literatura de los diversos estudiosos, es posible

afirmar que la resultante del estudio, se sustentan en las bases tedricas como sigue:

Pereda y Berrocal (2001) sefiala que de manera que la gestion competitiva es el

procedimiento que otorga la alineacion de personas que laboran con los objetivos de su
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respectiva empresa. Contando que las personas “competitivas” permiten lograr las metas
y realizacion de objetivos, el departamento de personal inculca el crecimiento de
competencias por sus trabajadores por medio de diferentes subprocesos, que inicia con la
realizacion del perfil solicitando cargos por competitividad para después instruir en
seleccionar, formar, gestionar los desempefios, etc. , del mismo modo ALLES (2006),
manifiesta de las preferencias que las empresas tienen en los procedimientos para
seleccionar “Las competencias siempre se refieren al comportamiento de las personas en
el trabajo o en situacion de trabajo. Los conocimientos son mas faciles de detectar o
evaluar que las competencias, y es por esto que por ejemplo en los procesos de seleccion
se evalua primero, siempre que sea posible”. Cuando mencionamos a la gestion por
competencias se hace énfasis a un esquema de gestion, una forma de “manejar” el recurso
humano de una empresa para conseguir enderezarlos a las estrategias de la empresa. La
OIT da apoyo internacional con programas que logran certificar las competencias
laborales de aquellos que no cuentan con titulo o certificacion que acredite sus
conocimientos o especialidades respecto a las competencias que adquirieron por el
expertis, siendo por lo general con importantes para la competitividad empresarial. Vallejo
(2016) nos hace énfasis sobre la importancia del desarrollo del capital humano y la
trascendencia del progreso de la gestion por competencias. Calderdn, G. et al. (2010),
quienes precisan que la competitividad esta estrechamente ligada con la gestion del talento
humano, por cuanto la competitividad de las empresas se conceptualizé por muchos afos,
como el sabes aprovechar los desaciertos de los mercados o de las oportunidades del
entorno por parte de las organizaciones mas completas en cuanto a la tecnologia y al
financiamiento. Con las teorias emergentes, la teoria del recurso y capacidad se comienza
a observar el valor de la competitividad a nivel micro, quiere decir desde los desarrollos e
integraciones de tareas que generaban valor con estimulacion de los departamentos
funcionales, asimismo se aceptaron el valor del activo intangible en la creacion de la
ventaja competitiva sostenida. Lo importante de los colaboradores respecto al logro de las
ventajas competitivas han verificado diferentes estudiosos la significancia de las personas

para crear ventajas competitivas sostenidas. Como ejemplo el compromiso al colaborador
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con la organizacion mediante una politica de pago extra incrementa las ganas para tener
nuevo conocimiento y habilidad por parte de los colaboradores, en razén que la dimensién
del recurso humano es pieza clave de la productividad pues depende mucho del desarrollo
de competencias de los colaboradores, quiza hasta mas que de la inversion en capital, es
decir que el desarrollo a través de los cambios tecnoldgicos es producto en su mayoria de
invertir méas en educacién que en equipos, es asi que alguna practica de gestionar las
riquezas humanas trae un efecto positivo para la productividad. Porter (1991) aseverd que
hay similitudes entre la politica del recursos humanos y las ventajas competitivas, pues
propuso que es pertinente la combinacion de la estrategia genérica con la politica
adecuada del recurso; muchos investigadores ratificaron la relacion entre estrategia
empresarial con estrategia de gestiébn humana para lograr ventaja competitiva, quienes
sostenian que de acuerdo a la homogeneidad del producto y servicio, los clientes son los
unicos que marcaran la diferenciacion entre las empresas buscando la competitividad,
asimismo se ha comprobado el valor de la direccion de los colaboradores para conseguir
la ventaja competitiva, pues es necesario guiar la riqueza humana como un recurso
estratégico para el éxito empresarial para ello se debe elegir una practica para direccionar
el recurso humano para adaptar a las estrategias competitivas apoyada por la organizacion.
Algunos investigadores refieren al conocimiento como una estrategia competitiva actual
por ello debe gestionarse de manera adecuada para transformarse en el pilar de la ventaja
competitiva, este conocimiento es importante si se aplica a las actividades cotidianas de
la organizacion y finaliza creando valor para la empresa. Finalmente se puede sefialar que:
“las personas son las Unicas capaces de conjugar formacion, experiencia, creatividad,
trabajo en equipo e informacién para obtener elementos diferenciadores relevantes. Son
las que, con algo de suerte, dan nacimiento a activos intangibles, que se incrustan tanto en
la cultura, los procesos, actividades y sistemas, como en los productos y servicios que

vende la empresa”.
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Hipotesis Especificas
Hipétesis especifica N° 01

Del andlisis e interpretacion se obtuvo como resultado que para la mayoria de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, tanto el desarrollo
de la competencia integridad como la competitividad, es regular. Esta coincidencia en las
tendencias, permite constatar, la verdad de la hip6tesis especifica N° 01 del estudio.

Asimismo, respecto al estadistico asociado Chi cuadrado se obtuvo como resultado 0.001
que es menor a 0.05, concluyendo que el nivel correlacional existente es significativo alto
respecto al desarrollo de la competencia integridad y la competitividad de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, 2019.

Por otro lado, en base a los resultados obtenidos de los investigadores, es posible afirmar
que los resultados de la investigacion coinciden con Carrion, Zula y Castillo (2016) que
concluye que en el centro del sistema debe hallarse la cultura organizacional, comprendida
como el grupo de supuestos, convenciones, valores y normas de la organizacion, las cuales
deben dirigir hacia el logro y reconocimiento, asimismo, aspirando a la perfeccion. A fin
de aproximarse a ello, el sendero debe ser la aplicacion organizada y precisa del talento

humano, ya gque son estos sujetos los responsables de crear y manejar dicha cultura.
Hipotesis especifica N° 02

Del anélisis e interpretacion se obtuvo como resultado que para la mayoria de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Hu&nuco, tanto el desarrollo
de la competencia compromiso como la competitividad, es regular. Esta coincidencia en

las tendencias, permite constatar la verdad de la hipétesis especifica N° 02 del estudio.

Con respecto al estadistico asociado Chi cuadrado se obtuvo como resultado 0.000 que es
menor a 0.05, concluyendo el grado de correlacion que existe es significativo alto entre el
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desarrollo de la competencia compromiso y la competitividad de las microempresas que
son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, 2019.

Por otro lado, en base a los resultados obtenidos de los investigadores, es posible afirmar
que los resultados de la investigacion coinciden con Espinoza I., Segovia H. & Espinoza
H. (2013) que concluye que, acorde a los datos del estudio, el elemento desarrollo
organizacional, se expresa por medio de dos dimensiones importantes, siendo estas:
compromiso y acto del personal. De tal modo, se puede evidenciar que el talento humano
decreta el crecimiento organizacional en microempresas turisticas del Valle del Mantaro
en medida elocuente, conservando una situacion de retardo. A mas empefio, mayor
progreso y viceversa., del mismo modo con Aliaga Lopez, G. (2018) que concluye que
existe la evidencia estadistica que relaciona la Gestién del Talento Humano con la
responsabilidad organizada por los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018. Con

un coeficiente de correlacion r = 0,856 de magnitud: Correlacion positiva alta.
Hipotesis especifica N° 03

Del anélisis e interpretacion se obtuvo como resultado que para la mayoria de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, tanto el desarrollo
de la competencia orientacion al cliente como la competitividad, es regular. Esta
coincidencia en las tendencias, permite constatar, la verdad de la hipotesis especifica N°
03 del estudio.

Con respecto al estadistico asociado Chi cuadrado se obtuvo como resultado 0.001 que es
menor a 0.05, concluyendo el grado de correlacion que existe es significativo alto entre el
desarrollo de la competencia orientacién al cliente y la competitividad de las

microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, 2019.

Por otro lado en base a los resultados obtenidos de los investigadores, es posible afirmar
que los resultados de la investigacién coinciden con Arizpe Campos, L. (2014) que

concluye que el rendimiento de la muestra de Capacidad de Aprendizaje Organizacional
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nos prueba que por el progreso de un elemento dentro del espacio formativo mediante una
percepcion comun entre todos, crece en 0.781 la conformidad del cliente en la compafiia,
asi también la administracién responsable procede a impulsar todas las capacidades y
competencias en la empresa, el resultado de la responsabilidad emocional por medio del
desarrollo de un ambiente laboral, la conformidad laboral y la estimulacion es de 0.727 en
la Satisfaccion del Cliente de SERVITED, del mismo modo Ascue Pauccar, A. (2015)
concluye que se detecto que en entre diferentes variables de la competitividad mencionado
por Michael Porter, siendo el mas trascendente o mayor atencién la atencion a los clientes,
junto a ello los métodos probados en los precios, indicando que un factor con mayor
relevancia que recae en la competencia de la microempresa del area comercial del distrito
de Andahuaylas es la exigencia que posee el comprador. Y de muy poca consideracion
es la competencia limpia mencionando que en dicho distrito dentro del sector comercial
la contienda es dura e ilegal y finalmente con la investigacion de Contreras Torvisco, M.
(2018) que concluye que, con una optima administracion de la excelencia centrado y
enfocado al cliente, serd méas la competencia dentro de las microempresas farmacéuticas

del cercado de Lima Caso: Galeria Capén Center.
Hipotesis especifica N° 04

Del andlisis e interpretacion se obtuvo como resultado que para la mayoria de las
microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, tanto el desarrollo
de la competencia orientacion basada en resultados como la competitividad, es regular.
Esta coincidencia en las tendencias, permite constatar la verdad de la hipdtesis especifica
N° 04 del estudio.

Con respecto al estadistico asociado Chi cuadrado se obtuvo como resultado 0.003 que es
menor a 0.05, concluyendo el grado de correlacion que existe es significativo alto entre el
desarrollo de la competencia orientacion basada en resultados y la competitividad de las

microempresas gque son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco, 2019.
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Por otro lado en base a los resultados obtenidos de los investigadores, es posible afirmar
que los resultados de la investigacion coinciden con Valderrama Minchola, F. (2019) que
segun sus conclusiones recomienda de las empresas deben actualizarse con las
adquisiciones de nuevas propiedades y cualidades para el producto, refiriéndose a la
calidad o valor agregado, la diligencia en la calidad que beneficia a los portavoces para
que consideren que, si se proponen a financiar en mejoras o méas sensato es capacitar a
sus empleados ya que los beneficiados seran por ambas partes, y finalmente poner en
practica los métodos que hacen referencia a gestién de calidad, con el entendimiento
obtenido se favorecera la organizacion junto a ello conseguira ser lider en el mercado
competitivo, y se mantendra ahi dependiendo de su habilidad, en su produccién y
compromiso con la ejecucion de su vision guiadas y enfocadas al contentamiento del

cliente.

Habiendo contrastado los resultados de los investigadores y del planteamiento de los
diferentes tedricos se puede afirmar que la presente investigacion constituye la gestion del
talento humano por competencias, un aporte significativo para la competitividad de las

microempresas de Huanuco.

5.4 Aporte cientifico de la investigacion

El desarrollo del estudio se encuentra su justificacion en el interés teorico del tema y
sobre todo en la utilidad préctica que se derivada de la misma, siendo asi que los resultados
de la investigacion demuestran que la gestion del talento humano por competencias aporta
significativamente a la competitividad de las microempresas, en razon que la gestion de
talento humano ha ido evolucionando habiéndose profundizado en las capacidades
humanas como pieza fundamental para alcanzar un clima laboral con satisfacciones y
continuos aprendizajes, a fin de generar un mejor desenvolvimiento en las labores y en la
organizacién pues nos encontramos en un universo cambiante por lo tanto la herramienta
para la competitividad es la gestion eficiente con los colaboradores de la empresa, para
ellos es necesario recurrir a los estudios cientificos basados en Gestion de Talento

Humano por Competencias. La mayoria de las microempresas actualmente estan
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adaptandose a las gestiones estratégicas del capital humano, siendo necesario dado que
requieren mantenerse en los mercados donde operan de este modo sus estrategias deben

orientarse a la retencién del recurso humano con talento para crear competitividad.

Hoy en dia en las empresas, la gestion del talento humano estd limitada solo a lo
tradicional de la administracion en razon que carece de un departamento orientado a la
motivacion, al desarrollo y retencién del talento humano, siendo fundamental cambiar el
concepto que se tiene sobre la gestion del talento humano, pues constituye un pilar
estratégico para generar de ventajas competitivas empresariales, en ese sentido el
disefilamiento de objetivos estratégicos mediante las responsabilidades empresariales
laborales, la integridad, el compromiso organizacional, la comunicacién efectiva, la
orientacion al cliente, la orientacidn basada en resultados entre otras competencias son las
claves en los procesos de generacion de valor. Los resultados del estudio, la revision de la
literatura en un mundo cada vez mas globalizado, nos dicen que las empresas deben
considerar como estrategias competitivas a la gestion del talento humano por
competencias dado que los trabajadores operacionales, de administracion, asistentes, etc.

constituyen capitales intangibles valiosos en las organizaciones.

En esta linea la variable gestion del recurso humano por competencias realiza un aporte
muy significativo para la empresa, pues maximiza el esfuerzo de todos los que componen
el grupo el equipo de trabajo creando sentimientos de reconocimiento por su rendimiento
y mas aun con la motivacion que les permite cumplir de sus actividades tareas, asimismo
permite detectar las capacidades de cada persona del equipo para determinar que requiere
desarrollar para avanzar a puestos de mayor responsabilidad en la empresa, segin los
requerimientos de las diferentes areas.

Por lo manifestado la implementacion de una gestion del talento humano por

competencias en las microempresas podria brindar algunos de estos beneficios:



140

1. Facilita evaluar el desempefio al tener una descripcion detallada del puesto y
competencia que se requiere.

2. Permite la alineacion de competencias especificas y generales que necesita la
organizacién en relacion con las que tiene el trabajador.

3. Permite la integracién de objetivos de desarrollo del colaborador de acuerdo a su perfil
del puesto de trabajo con lo que requiere la empresa logrando el compromiso
organizacional del colaborador.

4. Fomenta un ambiente laboral cooperativo con liderazgo que integra y comunica.

5. Incrementa la parte motivacional y la satisfaccion del colaborador pues posee claridad
respecto al aporte de su labor, desempefio y colaboracion para cumplir la misién
organizacional.

6. Establece un sistema remunerativo con justicia, equidad y eficiencia en base al
desempefio y desarrollo integral.

7. Desarrolla el recurso humano producto de gestion integradora a partir de caracterizar
de cada puesto de trabajo, reclutar, seleccionar, evaluando el desempefio hasta lograr que
logren crecer profesionalmente seguin su plan de estudios.

8. Promueve el desarrollo progresivo y continuo del recurso humano.

9. Asegura la coherencia entre el plan de entrenamiento y capacitacion para los
colaboradores segun las necesidades de la empresa.

10. Desarrolla grupos con competencias requeridas para cada area operacional.

11. Identifica la fortaleza y area de oportunidad en la organizacién y de manera individual
persiguiendo siempre ciclos de mejoras.

12. Incrementa la productividad al mejorar los resultados consiguientes la ventaja
competitiva.

13. Concientiza a los trabajadores para que asuman las corresponsabilidades durante el

avance de la competencia profesional.
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CONCLUSIONES

Que las empresas estudiadas presentan un nivel medio en cuanto a la gestion del talento
humano por competencias y la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas
por el Gobierno Regional Huanuco, por lo cual existe un grado de relacion significativo,
concluyendo que para desarrollar correctamente las funciones empresariales son
necesarios los conocimientos y competencias, donde los conocimientos son las
competencias técnicas y las competencias son las competencias de gestion o conductuales,
al respecto los seres humanos adquirimos y desarrollamos conocimientos y competencias
desde que comenzamos a socializarnos, algunos opinan incluso que es desde nuestro
nacimiento o desde la misma infancia, lo cierto es que el conocimiento va mejorando e
incrementandose con la puesta en préctica, logrando con ello adquirir experiencias que
nos permitiran analizar y reflexionar los éxitos y los fracasos, lo cual genera nuevos
conocimientos, en este sentido los conocimientos desarrollados desde el plano tedrico,
seran incrementados solo ese este plano, no obstante el verdadero enriquecimiento de los
conocimientos solo se vera reflejado cuando se verifica en la préactica. Las competencias
cardinales, generales o genéricas vienen a ser aquellas que deben poseer todos los
trabajadores de la empresa, pudiendo a su vez transformarse en especificas cuando se
desagreguen niveles y segun el perfil de puesto de acuerdo al disefio adoptado, de esta
manera cada organizacién podra definir capacidades en el nimero que desee, en este orden
de ideas la presente investigacion ha considerado segun la realidad de las microempresas
que son fiscalizadas por el gobierno regional Huanuco las competencias cardinales:
integridad y compromiso, y las competencias especificas por area: orientacion al cliente y
orientacion basada en resultados, lo que significa que todo el personal que labora en la
empresa debe poseer estas competencias las cuales deben ser consideradas en todos los
subsistemas de la “Gestion de recursos humanos” o “Gestion de capital humano”, de tal
forma que se pueda encontrar fuentes de ventajas dificiles de imitar por la competencia
que actualmente se ha convertido en la parte medular el éxito de la organizacion, del
mismo modo que los recursos humanos y la direccion constituyen una de las fuentes de

ventaja competitiva sostenible en las empresas, y que su correcta gestion es el fundamento
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de la competitividad empresarial moderna, demostrando que las personas son las que
marcan la diferencia en el eficiente y eficaz funcionamiento de una organizacion, cabe
destacar también que el estudio demuestra que existe ausencia parcial de la jerarquizacion
por parte de las organizaciones, lo cual es importante dado que actualmente estan
cambiando las nuevas formas de distribuir el trabajo, orientandose cada vez mas en un
modelo menos rigido, a través del cual puede facilitarse mayor y mejor informacion entre
los trabajadores, dado que se distribuye mas el poder y la toma de decisiones y se otorga
mayor valor a las personas que forman parte de las empresas, considerandolas como el
valor distintivo que marca la diferencia dentro de un mercado tan competitivo, es asi que
los modelos de competencias han tomado un papel protagonista en la gestion integral de
los recursos humanos, en la cual el fin perseguido es lograr asignar y situar a los

trabajadores en los puestos mas idoneos.

Que el compromiso representa la capacidad para sentir como propios los objetivos
organizacionales y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales, asi también la capacidad para apoyar e instrumentar decisiones por
completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir y superar obstaculos que
interfieran con el logro de los objetivos del negocio lo que implica adhesién a los valores
de la organizacion; no obstante, de los resultados tenemos que las empresas en estudio
presentan un nivel medio respecto a la definicion de sus objetivos organizacionales, al
cumplimiento de sus obligaciones personales, profesionales, organizacionales,
superacion de resultados esperados para la gestion, al logro de objetivos comunes, de
prevencion, superacion de obstaculos y finalmente al desarrollo de los valores de la
cultura organizacional y las personas asi como la motivacion a terceros, por lo cual es
necesario trabajar en esta competencia cardinal con la finalidad del alcanzar la anhelada

competitividad.

Que la orientacion en el cliente es la capacidad para actuar con sensibilidad ante las
necesidades de los clientes, actuales o potenciales, externos o internos, que se puedan

presentar en la actualidad o en el futuro lo cual implica una vocacién permanente de
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servicio al cliente interno y externo, comprender adecuadamente sus demandas y generar
soluciones efectivas a sus necesidades; no obstante, las empresas en estudio arrojan
como resultado un nivel medio en cuanto a priorizar la anticipacion de pedidos de los
clientes internos y externos y resolucion de necesidades, asimismo en relacién al
establecimiento de acciones de mejora hacia la satisfaccion de los clientes, soluciones
de excelencia y finalmente en lo referente al énfasis de las relaciones duraderas basadas
en la confianza, por lo cual es importante trabajar en esta competencia especifica por

area a fin de mejorar la competitividad empresarial.

Que la orientacion basada en resultados es la capacidad para orientar los
comportamientos propios hacia la superacion de los resultados esperados, basados en
estandares de calidad establecidos, con metas fijas, desafiantes, con fines de mejora y
mantenimiento de altos niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la
organizaciéon lo cual implica establecer indicadores de logro y hacer seguimiento
permanente; sin embargo de los resultados de las empresas en estudio tenemos que
poseen un nivel medio en lo referente al interés por la superacion de los resultados
esperados, segun estandares de calidad, asi también en lo que respecta a la elaboracion
de sus metas desafiantes hacia la mejora de los niveles de rendimiento y finalmente en
cuanto al seguimiento establecido por la organizacion sobre las labores propias y las de
sus colaboradores, por lo cual es de suma importancia implementar esta competencia

especifica por area con el objetivo de alcanzar la esperada competitividad empresarial.
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SUGERENCIAS

Se sugiere que las microempresas implementen un sistema de gestion por competencias
para ello es indispensable tomando en consideracion el modelo de gestion del talento
humano por competencias segun el diccionario de competencias de la Dra. Martha Alles
que represente el inicio para los diferentes procedimientos del departamento de personal,
considerando que cada diccionario es propio para cada organizacion, segun sus politicas
organizacionales. Asimismo, servird como marco referencial para los colaboradores, de
tal manera que les permita entender como hacer su trabajo, mediante los conocimientos
y capacidades que son reflejados en el documento con la finalidad de contar con
desempefios de excelencia, este diccionario de competencias viene a ser un documento
interno organizacional en el cual se presentan las competencias definidas en funcion de la
estrategia”. Para elaborar el diccionario de competencias, se requiere:

« Analizar la situacional actual de la empresa, de las estructuras y puestos, de la mision,
de la vision, de los valores y el contexto de la organizacion.

» Reconocer y establecer las competencias que conforman el vocabulario, desde los
analisis y descripciones de puestos de trabajo en base a lo desarrollado respecto a la
mision, visiodn, valores, estrategias y el contexto de la organizacion.

« Establecer los grados que conformaran cada una de las competencias en base al nivel de
desarrollo. Cada grado debera reflejar el avance de desarrollo y capacidades que posee el
colaborador que luego se practicaran y se manifestaran una sucesion de conductas. De
acuerdo a ello se realizaran las ubicaciones considerando que, para ubicarse en un nivel

alto, primero debe dominarse el nivel bajo.

Se sugiere que los representantes legales y los trabajadores de las microempresas
comprendan que la integridad es una de las grandes ventajas competitivas siendo el
patriarca de la cultura organizacional, pues la integridad crea confianza, constituyendo la
piedra angular de la organizacion, asi también capta y conserva las capacidades, dado que
toda persona integra esta satisfecha cuando se interrelaciona en un ambiente dotado de

valores donde todos cuentan con ello, de la misma manera los representantes consideran
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que estos valores deben ser desarrollados y practicados comenzando desde los niveles
superiores jerarquicos de la organizacion hasta los niveles inferiores, solo asi alcanzan la
efectividad, toda vez que los niveles jerarquicos mas altos crean las herramientas para

laborar en un clima dotado de valores.

Se sugiere a los representantes legales y los trabajadores de las microempresas entender
al compromiso como la generacion de un ambiente laboral positivo, a fin de que los
mismos hablen bien de su empresa y se sientan orgullosos de pertenecer a ella, con lo cual
se podréa retener el talento y se podra generar un desarrollo dentro de la empresa, asimismo
existira una verdadera preocupacion por parte de ellos, al punto de estar realmente
dispuestos a hacer bien sus tareas porque les gusta y no solo porque es una obligacion,
dando lo mejor de si mismos, este es el desafio que tiene gran parte de las empresas hoy
en dia. Claro esta que un trabajador que no se compromete, no innova y no aporta, por lo
tanto, sin compromiso no hay competitividad, pues se trata de un factor decisivo para la

supervivencia de las empresas en un mundo competitivo.

Se sugiere a los representantes legales y los trabajadores de las microempresas
comprender que la orientacion al cliente no son solo actitudes, es una doctrina laboral que
dirige la totalidad de actividades de la organizacion en base al requerimiento real del
publico potencial y ofrecer solucion, para la rentabilidad de la empresa asi también para
posicionarse en lo mercado y convertirse en una poder en el sector industrial, es
fundamental atender los requerimientos y sugerencias del cliente considerando que
finalmente son los que hacen uso de los productos y servicios, por ello puedan dar fe de

la calidad.

Se sugiere a los representantes legales y los trabajadores de las microempresas poner en
préctica la orientacion basada en resultados dirigiendo de este modo todas las acciones de
la organizacion para conseguir el objetivo anhelado, debiendo actuar eficazmente,
velozmente y atendiendo de manera urgente las decisiones valiosas necesarias para la

satisfaccion del cliente, superando los estandares disefiados por la empresa, para superar
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a la competencia. Es necesario considerar que los objetivos establecidos se estructuren en
el largo plazo, asimismo debe de haber establecerse objetivos conjuntos con toda la
organizacién que busquen la mejora y se comprometan responsablemente en la toma de
decisiones estableciendo si son indispensables, objetivos nuevos con la finalidad de no

conformarse solo con alcanzar solo algunos resultados.
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ANEXO 01

. MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN APORTE SIGNIFICATIVO ARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE HUANUCO,

2019

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

¢De qué manera la gestion del
talento humano por
competencias influye en la
mejora de la competitividad de
las micro empresas que son
fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, 2019?

Problemas especificos

(En qué medida el desarrollo
de la competencia integridad
incide en la competitividad
empresarial?

(En qué medida el desarrollo
de la competencia compromiso
incide en la competitividad
empresarial?

¢En qué medida el desarrollo
de la competencia orientacién
al cliente incide en la
competitividad empresarial?

(En qué medida el desarrollo
de la competencia orientacion
basada en resultados incide en
la competitividad empresarial?

Obijetivo general

Determinar que la gestion del
talento humano por competencias
influye en la mejora de la
competitividad de las micro
empresas que son fiscalizadas por
el Gobierno Regional Huénuco,
2019.

Obijetivos especificos

Establecer que el desarrollo de la
competencia integridad incide en la
competitividad empresarial

Establecer que el desarrollo de la
competencia compromiso incide en
la competitividad empresarial

Establecer que el desarrollo de la
competencia orientacion al cliente
incide en la competitividad
empresarial

Establecer que el desarrollo de la
competencia orientacion basada en
resultados incide en la
competitividad empresarial

Hipotesis general

La gestion del talento humano por
competencias influye
significativamente en la mejora de la
competitividad de las micro empresas
que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, 2019

Hipdtesis especificas

El desarrollo de la competencia
integridad incide significativamente en
la competitividad empresarial

El desarrollo de la competencia
compromiso incide significativamente
en la competitividad empresarial

El desarrollo de la competencia
orientacion  al  cliente  incide
significativamente en la competitividad
empresarial

El desarrollo de la competencia
orientacion basada en resultados incide
significativamente en la competitividad
empresarial

1. VARIABLE INDEPENDIENTE

X: Gestion del talento humano por competencias
DIMENSIONES

Integridad, Compromiso, Orientacion al cliente y
Orientacidn basada en resultados

INDICADORES

Valores morales, buenas costumbres y practicas
profesionales, seguridad y congruencia entre el decir y el
hacer.

Relaciones duraderas basadas en un comportamiento
honesto y veraz.

Valores y la justicia en el trato con los demas.
Objetivos de la organizacion, cumplimiento de
obligaciones personales, profesionales y
organizacionales y superacion de resultados esperados
para la gestion.

-logro de objetivos comunes, prevencion y superacion de
obstaculos.

-valores, cultura organizacional y personas y
motivacion a terceros.

Anticipacion a los pedidos de los clientes internos y
externos y resolver necesidades.

Acciones de mejora hacia la satisfaccion de los clientes, y
soluciones de excelencia.

Relaciones duraderas basadas en la confianza.

Logro o superacion de los resultados esperados, segun
estandares de calidad.

Metas desafiantes hacia la mejora de los niveles de
rendimiento.

Seguimiento establecido por la organizacion sobre

las labores propias y las de sus colaboradores

2. VARIABLE DEPENDIENTE

Y: Competitividad

DIMENSION

Competitividad Empresarial

INDICADORES

Ventaja Competitiva, Oportunidades de Desarrollo,
Desarrollo de Practicas de Gestion Humana, Fortalecimiento
del

Compromiso, Gestion basada en Resultados, Integracion al
sistema de gestion de calidad.

Nivel de
Explicativo

Investigacion:

Tipo de investigacion: Aplicada

Disefio de Investigacion: No
experimental, transversal
Poblacién: Conformado 998

microempresas fiscalizadas por el
Gobierno  Regional Huanuco
representada por 2802 personas.

Muestra: No-probabilistica, con
muestreo de tipo intencional o de
conveniencia,

EIRL, SAC, SCRL y SRL el
representante  legal y 04
trabajadores, total 05 personas
por cada tipo de empresa, que en
total suman 20 personas.

Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario

Procesamiento de datos: Se uso
la  informatica  (programas
informéticos: EXCEL, SPSS,
WORD), para la elaboracién de:
- Andlisis estadistico (SPSS)

- Cuadros, graficos y tablas
(EXCEL).

- Redacciéon de la informacion
obtenida (WORD).

Presentacion de datos: Se
procedi6 a comprender 'y
relacionar la informacion
recopilada, lo que permitid
determinar la validez de Ia
hipotesis a través de la
elaboraciéon de tablas, figuras,
interpretaciones porcentuales, etc.
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ANEXO 02

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA:

TITULO: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN
APORTE  SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS
MICROEMPRESAS DE HUANUCO, 2019.

OBJETIVO: Determinar que la gestion del talento humano por competencias influye en
la mejora de la competitividad de las microempresas que son fiscalizadas por el Gobierno
Regional Huanuco, 2019.

INVESTIGADOR: Wilder Yonel ROJAS BARDALES

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencion

(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huéanuco, 2019



ANEXO 03

CUESTIONARIOS

Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS,
UN APORTE SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS
MICROEMPRESAS DE HUANUCO, 20109.
Objetivo: Recolectar informacion para determinar que la gestion del talento humano

por competencias influye en la mejora de la competitividad de las microempresas que

son fiscalizadas por el Gobierno Regional Huanuco

VARIABLE INDEPENDIENTE

Totalmente |Parcialmente Ni en .
. |Parcialmente| Totalmente
d en en acuerdo ni
N de acuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo en @) (5)
(1) (2) desacuerdo
INTEGRIDAD
En su empresa se
desarrollan los valores
morales, buenas
1| costumbres y précticas

profesionales, seguridad y
congruencia entre el decir
y el hacer

En su empresa se
desarrollan las relaciones
duraderas basadas en un
comportamiento honesto
y veraz

En su empresa se
desarrollan los valores y
la justicia en el trato con
los demés

COMPROMISO

En su empresa se tiene
claramente definidos los

objetivos de la
organizacion,

cumplimiento de
obligaciones personales,
profesionales y
organizacionales y

superacion de resultados
esperados para la gestion

En su empresa se enfatiza
el logro de objetivos

comiines  nrevencidn v




En su empresa se
desarrollan los valores,
cultura organizacional y
personas y motivacion a
terceros

ORIENTACION AL
CLIENTE

En su empresa se prioriza
la  anticipacion  de
pedidos de los clientes
internos y externos y se
resuelven necesidades

En su empresa se
establecen acciones de
mejora hacia la
satisfaccibn  de  los
clientes, y soluciones de
excelencia

En su empresa se enfatiza
las relaciones duraderas
basadas en la confianza

ORIENTACION
BASADA EN
RESULTADOS

10

En su empresa se muestra
interés por el logro o
superacioén de los
resultados esperados,
segln  estdndares de
calidad

11

En su empresa se
elaboran metas
desafiantes hacia la
mejora de los niveles de
rendimiento

12

Su empresa cuenta con
un seguimiento
establecido por la
organizacion sobre las
labores propias y las de
sus colaboradores




VARIABLE DEPENDIENTE

NO

COMPETITIVIDAD

Totalmente
en
desacuerdo

o))

Parcialmente
en
desacuerdo

@

Ni en
acuerdo ni
en
desacuerdo

®)

Parcialmente
de acuerdo

(4)

de acuerdo

Totalmente

®)

VENTAJA
COMPETITIVA
(Trabajadores)

13

En su empresa se ha
gestionado el talento
humano para marcar la
diferencia con respecto
a las otras empresas
obteniendo con ello una
ventaja competitiva

14

Considera Ud. que el
talento humano es un
recurso muy dificil de
imitar, dada las
caracteristicas

individuales y
particularmente propias

PRACTICAS DE
GESTION HUMANA

15

En su empresa se
muestra interés por el
desarrollo de préacticas de
gestién humana que
fortalece el conocimiento

16

En su empresa se recluta,
desarrolla y retiene a los
talentos clave

OPORTUNIDADES
DE DESARROI 1 O




En su empresa el recurso

humano demuestra
17 | compromiso
organizacional
brindandole ello
nnnnrtiinidadac Ao
En su empresa se
identifican las fortalezas
18 | Y oportunidades de
desarrollo personal
FORTALECIMIENTO
DEL COMPROMISO
ORGANIZACION
En su empresa los
empleados se esfuerzan
por ser mejores y por
perseguir el éxito de la
19 | organizacidn sintiéndose
fuertemente
comprometidos.
En su empresa se
establecen  directrices
para una estrategia de
20 fortalecimiento del
COmpromiso

organizacional

INTEGRACION AL
SISTEMA DE
GESTION DE

CALIDAD

21

La empresa cuenta con
un sistema de gestién de
calidad orientada al
cliente




22

La empresa cuenta con un
sistema de gestion de
calidad orientada a la
mejora de la
organizacion, asi como el
control del desempefio de
los procesos.

GESTION  BASADA
EN RESULTADOS

Considera Ud. que la
orientacion de servicio
al cliente permite la
integracion al sistema
de gestion de calidad
orientados a la
satisfaccion del cliente

23

Considera Ud. que los
resultados de las acciones
de su empresa son el
nucleo de todo el proceso
de gestién

24

Considera Ud. que la
gestion de su empresa es
realizadora, porque
convierte intenciones
estratégicas en resultados
tangibles, que son
gestionados, monitoreados
y evaluados de manera
sistematica y en tiempo
real




ANEXO 04

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
Maestria en Gestion y Negocio, mencion en Gestion de Proyectos

Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN APORTE
SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE HUANUCO,

2019

Estimado(a) Dr. Dra. Mg., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento por
dimensiones, teniendo en cuenta las categorias relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que
debera ser caificado con' 1. No cumple con el criteno. 2 Rajo nivel, 3. Meraﬁds)nivel. 4. Alto nivel,

Nombre del experto: l‘?ay )JG\S oe 6de t\e cEt’\thvS ,’\/\UHA 2

Especialidad; 6@&1?' 107 \’70’ L[A ca-

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

|

N*

DIMENSIONATEM

T
RELEVANCIA ‘ SUFICIENCIA PERTINENCIA

CLARIDAD

INTEGRIDAD

En su empresa se desarrollun Jos valores morales,
bucnas costumbres v peicticas profesonales,
segundad v congruencia catre el docar v el hacer

| duraderas basadas en un comportamiento honesto

¥ veraz

En su empresa se desarrollan los valores v In
Justicia en el trato con los demas

COMPROMISO

—

En su cmpresa s¢ benc claramenic definidos los
obpetivos de la orgamizacion, cumplimicnio de
obligaciones  personales,  profesionales v
organczacionales v superncidn de  resultados
esperados para la gestion

En su empresa se enfatizn ol logro de objctivos
comuncs, prevencion v superacion de obstaculos

En su omprosa s desarrollan Jos valores, cultura
organizackonal y personas y motivacion a
Lereeros

" -l R o [

ORIENTACION AL CLIENTE

En su empress se peionza la antbioipacion de
pedidos de Jos clientes intemos v extemos y s¢
resuclven mecesidades

= ing
i ' 1B Ll ok
=

=



AULA-404
Texto tecleado
ANEXO 04

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO


|

En su empresa se cstablecen acciones de megora
hacsa la satisfaccion de bos clientes. v soluciones
de excelencin

Ji o

Fn @ empresa ce enfatiza las relaciones

| s 2y y
ORIENTACION BASADA EN
RESULTADOS

10

En su empresa se muestra mierés por ¢l logro o
superacion de los resultados csperados, segun
estandares de calidad

1"

En su empresa se claboran mctas desafiantes
hacia la mejora de los niveles de rendimicnto

o e

¥

L

. -

12

Su empress cuents con  un scguIMICnto
blecido por la organizacion sobre las lab
propias v las de sus colaboradores

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPETITIVIDAD

DIMENSION/TEM

RELEVANCIA ‘

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

CLARIDAD

VENTAJA COMPETITIVA

13

En su emp so ha g do ¢l talento
h para la dufc 10 CONn TOspeio
a las otras cmpresas oblemendo con ello uma
ventaja competstiva

Considera Ud. que ¢l talento humano ¢s un
recurso muy  dificil de imiar, dada  las
caracteristicas mdividuales v panicularmente
propias de cada individeo que forma parte de la
organizacion  lo  cual tac una  ventaa
competstiva

PRACTICAS DE GESTION HUMANA

18

En su emp se stra ts por ol
desarrollo de practicas de geston humana que
fortalece el conocimiento

16

En su empresa se rechuta, desarrolla y retiene o
los talentos clave

=

‘ OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

17

En su empresa ¢l recurso humano demucstra
compromiso  orgamzacional bandéndole ello
oportunidades de desarrollo personal

o

18

En su empresa se identifican los fortalczas y
oportunidodes de desarrolio personal

=L

e

B |




' FORTALECIMIENTO DEL COMPROMISO |
ORGANIZACION

En su cmpresa los cmplcados se csfucrzan por ser |
mejores v par persegunr el éxalo de la

19 organizacion sintiéndose fsertemente
comprometidos

En su cmpresa se establocen daectnces par una
20 ostrawgn do fortakecumicate del compromiso
organizaconnl

m AL SISTEMA DE GESTION

DE CALIDAD

La empresa coenta con un sistema de gestion de
21 cahidod onentads al cliente Y Y . 4

v | L

La empresa cuenta con un sistema de gestion de
22 calidad orientada a la mejora de Ia organizacion l..' q (_|
asi como el control del desempedio de los procesos

GESTION BASADA EN RESULTADOS

Conssdera Ud. que los resultados de las acciones |
de su empresa san ¢l nucteo de todo el proceso de

3 geshion L\ ‘-‘ ‘"\ q
Ceasidera Ud. que la gestidn de sa cmiprosa es
realizadora, porgue convieric itenciones

24  csratégicas en resultados tangibes, que son 3
gestionados, moniloreados v evaluados de manera ‘—‘ g‘ Li
sistematica v en hempo real

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI (- | NO (@) En caso de Si, {Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: 51 {8) NO ( )

Firma y sello del experto



Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN APORTE

SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE HUANUCO,
2019

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

Maestria en Gestion y Negocio, mencion en Gestion de Proyectos

Estimado(a) Dr. Dra. Mg., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento por
dimensiones, teniende en cuenta las categerias: relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, 2l que
debera ser calfficado con: 1. No cumple con el criterio, 2. Bajo nivel, 3. Moderado nivel, 4, Alto nivel.

Nombre del experto: 79 (7= eeht ero Atgimi ¢ &5 owimis ."/430.:.4 e

Especialidad: Avorrorss

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

N DIMENSION/TEM RELEVANCIA  SUFICIENCIA  PERTINENCIA = CLARIDAD

INTEGRIDAD

En su empresa se desarrollan los valores moraies. [
4 bucnas costumbres v pricticas profesionales. / J

soguridad y congruencia entre ¢l decir v ¢l hacer

En su empresa sc desarrollan las rolacsoncs |

2 duraderas basadas en un comportamiento honesto ‘
¥ veraz

RS

En su ompresa so desarrollan los valores v la
3 justicia ca el trato con los demis

COMPROMISO

En su caipresa s¢ tene clammenie definidos los
objetivos de la orgamzacion, cumplimicnto de
4  obligaciones  persopsakes, profesionales )
organizacionales v supsrackn de  resultadoc
esperados para [a gestion
En su cmpresa s¢ enfatiza ¢l logro de objetivos
5 comuncs, prevencion v superacaon de obsticulos
En su empresa e desacrollan los valores, culturs
& | ogamzacional y personas y motivacion a
erceros
ORIENTACION AL CLIENTE
En su cmpresy se prioriza la andcipacion de
pedidos de los chentes intemos v exiemos v s
| resuelven necesidades

. CLES S

At
4
Zf
4

2
A}
4

DD ][RP
NN NS PSRN,
DD M




En su empresa se establ i do mejora
g hacia la sonsfaccion de los clientes, v sofuciones
de excelencin

En su ompresa se enfatiza las relaciones
9 | durnderas basadas en la confianza

ORIENTACION BASADA EN
RESULTADOS

En su empresa se muestra interés por el logro o
‘ superacyon do los resultados esperados. sogan
10
cstandares de caludad

En su cmpeesa se elaboran metas desaliantes
11 | hacia la mxcjora de los niveles de rendinmento

Su cmpresa cucola com un  segwmicnto
12 establkeaado por ln organizacion sobre las nbores
propias v las de sus colaboradores

R N N 6 1

CINSENY I RN N

4
| o
)
4
4

AR | DA

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPETITIVIDAD

RELEVANCIA

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

CLARIDAD

N° DIMENSIONNTEM
VENTAJA COMPETITIVA

En su empresa se hu gestionsdo ¢l talento

humano para marcar la diferencia con respecto

@ las otras empresas obteniende con ello una
13 yentaja competitiva

;

A4

A/l

Considera Ud. que el talento humano es un
recurso muy  dificil de umitar, dada las
caracieristicas individuales v particularmente

14 propias de cada individeo que forma parte de la
orgamzacion lo cual trac uma  ventma
competstiva

.8

s

8

| PRACTICAS DE GESTION HUMANA

En su cmpresa se mucstra micres por el
15 desarrollo de practicas de gestion humana que
fortalece el conosimiento

En g1 empresa se melntn decarmnlln v renione o
16 lostalentos clave

| OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

En su cmpresa ¢l recurso humano demucstra
compromiso orgamzacionnl brmdandole ello
17 oportumidades de desarrollo personal

En su empresa se identifican los fortalczas v
. 1B oportunsdades de desarrollo personal

AWENEIGEN

\Ii\h D[R

SRS

S AN I G BN




FORTALECIMIENTO DEL COMPROMISO |
ORGANIZACION
En su cmpresa los cmpleados s2 esfuerzan por ser

mejores ¥y por persegunr el éxito de la
19 acién wened fuertemente

m;wmnetidos

En su cipresa se establecen directrices para una
pp tstralegia de fortalecimicnio del compromiso

organizacional

INTEGRACION AL SISTEMA DE GESTION

DE CALIDAD

4

6{

TR | 2
4

4

21 cahdad oncatads al chente

La cmpresa cocnta con an sistema de gestion de
culidad onentads a lo mepora de In organizacion
asi como ¢l control del desempeio de los procesos

GESTION BASADA EN RESULTADOS

Considera Ud. que los resultados de las acciones
23 de su empresa son ¢l nicleo de todo el proceso de
gestion

Considera Ud. que la gestion de su cpresa ¢s
realizadora, porque convierte mtenciones
24 estrategicas on resullados tangibles, que son " 4

gestionados, monitoreados v evaluados de mancra
sistematica v en tiempo real

¢Hay alguna dimensicn o item que no fue evaluada? Si( ) NO( )En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

Firma y sello del experto



Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN APORTE

SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE HUANUCO,
2019

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

Maestria en Gestion y Negocio, mencion en Gestion de Proyectos

Estimado(a) Dr. Dra. Mg., esta matriz es para evaluar los items 0 enunciados del presente instrumento por
dimensiones, teniendo en cuenta las categorias relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que
deberé ser caiificado con: 1. No cumple con el criterio, 2. Bajo nivel, 3. Moderado nivel. 4. Alto nivel.

Nombre del experto: /“flo LisTER PivnpO FLoees

Especialidad: (£ 5770~ [ ugiica

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

= DIMENSION/ITEM

INTEGRIDAD

En su empresa se desarollan los valores moralcs,
1 buenas costumbres v pricticas profesionales, ,1 ;./
segunidad v congrucacea entre ol decir v el hacer ‘f 7

En su cmpresa sc desamrollan las relaciones
2 duraderss basadas cn un comportamiento bonesto

L ; 3

¥ veraz { l{ »-1 L}

En su empresa se desarrollan los valores v la

3 jusbicta en ¢l trato con los demdas 4 “f d Y

| COMPROMISO

In su

RELEVANCIA  SUFICIENCIA PERTINENCIA | CLARIDAD

P st P PY——r— | (™

chgctives de la orgunizacion, cumplimicato de ,
4  obligaciones  personales,  profeswonales v 7 4 1 ~-1

orgonicacionales ¥ auporocaon do  reaultados |

esperados para la gestion

En su empresa s¢ enfatiza el logro de objetivos ; |
5 | comunes, prevencion y superacion de obstaculos 3, | \

En su empresa se desarrollan los valores. cultura
§  onanizacional y personas y molivacson a L N 0 I ’
terceros 1 f
ORIENTACION AL CLIENTE
En su cmpresa se prionza la antcipacion de
7 pedidos de les clientes intermos v externos v s¢ "ﬁ | U l_i
| resuclven necesidades J l




| | En so emprean 4 establecen scciones de mejors
! 8 hacia la satisfaceidn de bos clontes, v soluciones
de excelencia

| | Em su empresa e enfanza las relaciones
[ duraderas hagadas en la confianza

B ORIENTACION BASADA EN
RESULTADOS

En ¢ craprean se muesira inless por ol logro o
supesacion de los resellades esperados, scgin
estandares de calwdsd

En su empresa se claboran metas desafianics
11 | hscia la mejors é2 los miveles de rendimicivto

Su cmpresa Cucnta com OB seguimiento
4% | establecido por lo argunizncion sobre lag laborcs
propias v ks do sus colabarndornes

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPETITIVIDAD

N DIMENSIONATEM

RELEVANCIA

SUFICIENCIA

PERTINENCLA

CLARIDAD

“VENTAJA COMPETITIVA

En su empresa s¢ bn gestionode o tnlento

humano para marcar la diferencia con respecto

a las otras empresas oblemendo con cllo una
13 vl @ competitiva

Considera Ud, que el talensy humano es un

| recurso muy  dificil de  imitar, dada las

! caractensticas mdivniduales v particularmenic

|14 propiss de cads mdroiduo gue forma panic de la
organizscidn b cual  frac una  vemiaja
compelifivi

L

PRACTICAS DE GESTION HUMANA

En su copresa s¢ musstrs interds por &l
15 desarrollo de précticas de gestion bunsana que
fortalece ¢l conoeimicnto

b

e dem e

En sn empresa se recluta, desamolla v reticne &
16 o8 abenios clave

Y

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

En s empresa el recwrso humano dempcstra
compramiso  oganizacignal brndindole ello

17 sportunidades de desarrolla personal

Y

En su empresa se identifican las fortalezas v
18 opomumidades de desarmolio porsonal




FORTALECIMIENTO DEL COMPROMISO |
ORGANIZACIGN
S

En suempresa bos empleados se esfugrzan por ser !
mepores v opor persegair el Sxuo de la :
' 18 organizacidn sniéndose fuerlaments | : U =2
compronsctidos ) M ' L1 [ t."}

I

I En su empresa s eslablocen dirceirices para una 1

| 20 catrategie de fortalecimiento del compromiso \
Drgamizacionnl ‘-I

' TTEGRACION AL SISTEWA DE GESTION

DE CALIDAD

La coupresa cuenla :::n wn giglemn de gesticn de
21 calidod orientada al clente 1 | L Ll'l |

'._1; | L.1 d II

L empresa cuents con un sistema de gostion de | _ 1 T
gg  caludad wricniads & ka mejors de ka organescion W E
asi com &l control del desempesio de bos procescs | ! o

T GESTION DASADA EN RESULTADOS

I Considera Lid, que los resullades de las acciones
4 de su cnpresa son el micles de todo el proceso de Li
gestion i

—

T"—
—-—
—i

Conssdera L. que la gestitn de su emprosa es
realizndora, porgque convierle mieneones 4
24 ostratégecas en résullados tangibles, que son K 2, Ly =
gestionados, monitorzados v evaluados de manera | s ! [
distematica ¥ en lempo real

fHay alguna dimensidn o itern que no fue evaluada? 51 { }NO (+) En caso de 5i, JQué dimensitn o item falta?

DECISYIN DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aphcado: 31 {+)NO({ )

r ’
i
#

e

Firma y sello del experto
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Maestria en Gestion y Negocio, mencion en Gestion de Proyectos

Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS, UN APORTE

SIGNIFICATIVO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE HUANUCO,
2019

Estmado(a) Dr. Dra. Mg., esta matriz es para evaluar los items © enunciados del presente instrumento por
dimensiones, teniendo en cuenta las categorias. relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el qus
deberd ser calificado con: 1. No cumple con el criterio, 2. Bajo nivel, 3. Moderado nivel, 4. Alto nivel.

Nombre del experto: __ & |~ © Q.%o qug,"m

-~ ' ’ X
Especialidad: _McocXYeia ¢ ouditosia y . hoTeedn

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

N* DIMENSIONATEM RELEVANCIA  SUFICIENCIA PERTINENCIA = CLARIDAD
" INTEGRIDAD
En su empresa se desarrollan los valores morales,
1 buenas costumbres y pricticas profesionales, Lf H L{ Yy
segundad v congruencia entre el decir v ef hacer

En su cmpresa s d llan las

2  duraderas basadas cn un comportamiento honesto

e 4 A LI
En su empresa s¢ desarrollan fos valores v la

3 justicia ca el trato con los demis

COMPROMISO

En su coprosa se tiene clarmmente definuos fos
objetivos de la cegamzacion, cumphimiento de
4  obligacsoncs  personal peofesionales  y "\ H S “f
arpasizacamales v enperncion de  resultados
csperndos para la gestidn
En su empresa se enfatiza ¢ logro de obyctivos
5 | comuncs, prevencion v superacsdn de obstaculos H L\ ‘1 L’
Y

En su empresa se desarrollan los valores, cultura
6 | omgemizucional y personas v mativazion a J L‘ L‘
terceros o

ORIENTACION AL CLIENTE
En su cmpresa so prionza la anticipacson de
7 | pedidos de Jos clientes intermes v extemos y s L‘ ‘—Q l—f 1-‘
resuelven necesidades




En su empresa se establocen acciones de mejors
g hacw la satisfaccion de los clienics, v soluciones
de excelencin

En su empresa se enfatiza las relaciones
9 duraderas basadas en la confianza

ORIENTACION BASADA EN

RESULTADOS

En su empresa se mucstra mtercs por el Jogro o
10 superacion de Jos resultados esperados, segiin
estindarcs de calidad

4E

En su cmpresa se claboran metas desafianies
11 hacia la mejora do los niveles de rendimicnto

Su cmpresa cuenta con un  scguimicnto
12 | establecido por la organizacson sobre las labores
progas v las de sus colaboradores

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPETITIVIDAD

[
Ne DIMENSIONATEM

RELEVANCIA

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

VENTAJA COMPETITIVA

En su cmpresa se ha geswnado el talento

humano para marcar la diferencia con respecto

u las otras cmpresas obtemiendo con ello ung
13 ventaja competiivg

Considera Ud que el talento humano ¢s un
recurso muy  dificil de imitar, dada las
caracieristicas individualkes v particularmente

14 propias de cada individuo que forma parte de ln
organizacion b cual ©ae una  ventaja
competitiva

i

| PRACTICAS DE GESTION HUMANA

En su empresa se tea inlerds por ol
15 desarrollo de practicas de gestion humana que
fortalece el conocimsento

Fn < emp seraclita d Mia y mwhona a
16 los talentos clave
‘ OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

En su empresa o recurso humano demucstra
‘ compromiso organizacicoal brinddndole cllo

17 oportanicados de desarrollo personal 4 Y 4 Ly
E ekt T foieme y
10" portaabiaad e Sudarintls persoasd ! Y W Y Y




| FORTALECIMIENTO DEL GOMPROMISO
ORGANIZACION

En su empresa los cmpleados se esfuerzan por ser

mejores v por perseguir ¢l oxuo de la
19 organizaciin anticndose fuertemente L‘ 9 > | q

comprometidos

En su cmpresa se establecen directrices para una
9o CsUaegia de fortalecimienio del compromiso L,\ Y b Y

organtzacional

INTEGRACION AL SISTEMA DE GESTION

DE CALIDAD

{ La cmpresa cuenta con un sistema de gestion de l |
21 calidad oricntads al cliente | -

L{
La cmpresa cuenta con un sisiema de gestion de
22 cabdad oncntada a la mejora de la organizacion PY L.‘ L’ H
asi como el control del desempedo de los procesos |

GESTION BASADA EN RESULTADOS

—

Coasidera Ud. que los resultados de las acciones
de su empresa son ¢l micleo de todo ¢l proceso de
3 am q | H H ~

Considera Ud. que la gestion de su cmpresa ¢s
realizadora, porque ConvIeTic mCnciones
24 estratgacas en resultados tangibles, que son Y (8 ‘-{ Lf J

gestionados, monitoreados v evaluados de manera
| SIStCmAnca v en tiempo real

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) NO (x) En caso de Si, ¢Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: Elinstrumento debe ser aplicado: SI (x)NO{ )

y sello ‘dCI experto
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Estmado(a) Dr. Dra. Mg, esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente Instrumento por
dimensiones, teniendo en cuenta las categorias: relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que
debera ser calificado con: 1. No cumple con el critenio, 2 Bajo nivel, 3. Moderado nivel. 4. Alto nivel.

Nonhdolupu@ (Uﬂ/JE-ﬂ \r'er!LAC’ G ALERN

—— s —
Especialidad: _J MWUESTrgdecan) U Doc <u Pe¥riR

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

N DIMENSION/TEM RELEVANCIA  SUFICIENCIA  PERTINENCIA | CLARIDAD

INTEGRIDAD

En su empresa se desarrollan los valores morales.
' 1, L ° B 2

1 yp P
scguridad v congrucncia catre ¢l decie v el hacer
En su cmpresa s¢ desarrollan lns relaciones

2 duraderas basadas co un comportamicato honesto
¥ veraz

En su empresa se desarrollan los valores v la
3 justicia ¢n el trato con los demsas

COMPROMISO

o Bl
RS

“En s empresa s tene claramente dofinidos ios
objetivos de la organizacidn, camphmiento de
4 obligacwones  persanales,  profesionales
organizacionales v supsrasiin de reswltodos
csperados para la gestion
En su cmpresa se enfatiza el Jogro de objetivos
5 | comuncs, prevencion v superacidn de obsticulos

+ AR

KRR e

ik

En su cmpresa se desarrollan los valores, cultura
6  organizacional y personas y molivacion a

tercoros

ORIENTACION AL CLIENTE

En su copress se prioniza la anticipacion de
7 pedidos de los clientes inlormos y extomos v se
resuclven necesdades

DN
el

SYEN
||




En su cmprisa se establecen acciones de mejora
hseia la satmfacoon de los clionles, v solucioncs
de cxcelencia

En s empress sz enfatza las relacianes
duraderas basadas en g confianen

M

ORIENTACION BASADA EN
RESULTADOS

T

En s cmpreda s mucstra interes par ¢l logro o
superdciim de los resuilados esperados, segun
ecstindares de calidad

"

En su cmpresa s clabomn melss desafianics
hacia la mgjora de los miveles de rendimiento

I 12

Su empresa cwenla com um o seguimicnio

citablecade par In organizacidn sobre las labores |

propias v Las de sus colaboradores

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPETITIVIDAD

N'

gl
4
S

DIMENSIONATEM

I

| RELEVANCH:

SUFICIENCIA

| PERTINENCIA

CLARIDAD

VENTAJA COMPETITIVA

13

-

En su cmifwesa se ho geslionado el falenio
humano para marcar b diferencia con respecto
# las ofras cmpreses oblediends con ello una
venldja competitiva

14

Congidera Ud. gue el talenis humano os un
recurse mwy  dificil de imitar, doda los
caracterieticas indviduales v panicelarmenic
progans de cadn mdivideo que forma pane de la
oegamzacion  lo coal  frse  uma vemtam
campetiya

¥4

g

PRACTICAS DE GESTION HUMANA

15

—

En qu cmpresa se muesira mierés por el
desarrolle de procticas de gestion humana que
fartalece ¢l conocimienio

16

Em su emprosa s resluta, dosserolla v retiene a
los talentos clave

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

En su empress ol recurso hamano demusstra
compromess  organszacional  brndandele  clle
cpormunidades de desarmllo personnl

En su cmpresa se identifican las fonaleras v
oportunsdades de Sesamollo personal

/
P
7
/]
.




[ FORTALECIMIENTO DEL COMPROMISO
| IZACION

ORGAN

En su cmpeesa los empleados se esfuerzan por ser
mejores v por perscgur ¢l éxato de ln

19 organizacion sintiéndose fueriemente
comprometidos

-
T

4

En su empresa se establecen direcurices para una
csrategia de fortalecimiento del compromiso
organizacional

AL S| DE GESTION
DE CALIDAD

4
4
2 cimee o A |4
4 | 4
4 A4

| La ¢mpresa cuenta com un sastema de gestion de
22 calidad onentxia a ln mejora de la organizacion
asi como ¢l control del desempefie de los procesos

GESTION BASADA EN RESULTADOS

Consadera Ud. que los resultados de las acciones
23 de su cmpresa son el nuckeo de todo el proceso de
gestion

7
g
=

Coasidera Ud. que la gestion de su empresa cs ‘

realizadora, porque convierte intenciones
24 esteatégicas on resultados tangsbles, que son A}
gestionados, moantorcados v cvaluades de mancra

sistematcs v en hiempo real

¢Hay alguna dimensidn o item que no fue evaluada? SI{ ) NO (x) En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El Instrumento debe ser aplicado: SI 9() NO( )

/f?qf’"f‘é’ ,

——

Firma y sellu 74 experto
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:30h, del dia viernes 20
DE MAYO DE 2022 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:
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Procedi6 al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
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......... 907!5/
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