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RESUMEN

Este estudio analiza la implementacion de un modelo de gestion por competencias en el Departamento
de Talento Humano de la Compafia Azucarera Valdez S.A., ubicada en Milagro, Ecuador. El objetivo
es identificar las competencias clave y especificas necesarias para optimizar el desempefio laboral de
los colaboradores. A través de un disefio de investigacion cuantitativo y no experimental, se evaluaron
las condiciones actuales del personal mediante encuestas y entrevistas a expertos. Los resultados indican
gue una adecuada integracion de competencias técnicas y conductuales puede mejorar
significativamente la eficiencia, la productividad y la estabilidad laboral. Asimismo, el estudio resalta
la importancia de redisefiar los perfiles laborales basados en competencias, adaptandose a los cambios

del entorno empresarial y fortaleciendo el desarrollo profesional de los empleados.

Palabras claves: competencias laborales, talento humano, gestion por competencias, productividad ,

desarrollo profesional
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Analysis and determination of key competencies for the optimization of work
performance in the human resources department of the sugar industry: case
study of Valdez S.A., Milagro, Ecuador

ABSTRACT

This study analyzes the implementation of a competency-based management model in the Human
Resources Department of Compafiia Azucarera Valdez S.A., located in Milagro, Ecuador. The objective
is to identify the key and specific competencies needed to optimize the work performance of employees.
Through a quantitative and non-experimental research design, the current conditions of the personnel
were evaluated by means of surveys and expert interviews. The results indicate that an adequate
integration of technical and behavioral competencies can significantly improve efficiency, productivity
and job stability. The study also highlights the importance of redesigning competency-based job profiles,
adapting to changes in the business environment and strengthening the professional development of
employees.

Keywords: labor competencies, human talent, competency-based management, productivity,
professional development
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INTRODUCCION

La globalizacion y las constantes transformaciones en el entorno laboral han impulsado la necesidad de
optimizar los procesos de gestion del talento humano en las organizaciones. La administracion por
competencias ha emergido como una metodologia eficiente que permite gestionar al personal alineando
sus capacidades con las metas estratégicas de la empresa (Alles, 2009). Esta metodologia facilita la
evaluacion de las habilidades clave de los colaboradores para maximizar su rendimiento y asegurar que
contribuyan de manera efectiva al logro de los objetivos corporativos (Boyatzis, 2008).

En este contexto, las organizaciones requieren herramientas y modelos que permitan identificar y
gestionar las competencias necesarias para el éxito organizacional (Spencer & Spencer, 1993). La
implementacion de la gestion por competencias no solo mejora los procesos de seleccidn, sino también
el desarrollo profesional de los empleados y la eficacia organizacional (Rodriguez et al., 2002). Segun
Sanchez (2012), este enfoque es crucial en un entorno globalizado, ya que ayuda a las empresas a ser
mas competitivas al garantizar que su personal esté alineado con sus objetivos estratégicos.

La Compafiia Azucarera Valdez S.A., una de las principales industrias agroindustriales de Ecuador,
enfrenta la necesidad de redisefiar los perfiles laborales de su Departamento de Talento Humano. A
pesar de su consolidacion en el sector de la produccion de azlcar, la empresa ha experimentado
dificultades en la seleccion de personal adecuado, lo que ha afectado su capacidad para adaptarse a los
cambios del entorno (Lopez, 2023). El uso de un modelo tradicional de seleccion ha derivado en la
contratacién de candidatos que cumplen con los requisitos técnicos, pero que carecen de las
competencias conductuales necesarias para un desempefio eficiente en un entorno dinamico (Garcia &
Pérez, 2022).

La administracion por competencias permite identificar tanto las competencias cardinales como las
especificas que son necesarias para que los empleados puedan adaptarse y mejorar su rendimiento
(Chiavenato, 2011). Estas competencias no solo incluyen habilidades técnicas, sino también capacidades
conductuales que son fundamentales en el desempefio organizacional (Rodriguez, Martinez, & Diaz,

2020). Ademas, la falta de integracion entre estas competencias puede generar desajustes en los procesos

clave del area de Talento Humano, afectando la productividad general de la empresa (Ruiz, 2013).




Este estudio tiene como propdsito identificar las competencias clave para mejorar el rendimiento de los
colaboradores en el Departamento de Talento Humano de la Compafiia Azucarera Valdez S.A.
Implementar un modelo de gestion por competencias es crucial para asegurar que los empleados se
alineen con los objetivos estratégicos de la organizacion y contribuyan de manera efectiva a su éxito
(Fernandez-Rios & Sanchez, 2004). Segun Campion et al. (2011), un enfoque bien estructurado en la
gestién por competencias puede mejorar significativamente la eficiencia del personal.

El redisefio de los perfiles laborales mediante la identificacion de competencias especificas contribuye
a la mejora del desempefio y a la optimizacién de los recursos humanos (Hamel & Prahalad, 1994).
Asimismo, un enfoque basado en competencias ayuda a enfrentar los retos del entorno cambiante y a
promover el desarrollo profesional de los empleados (Rodriguez, Patel, & Gowing, 2002).
METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion se estructurd con el objetivo de analizar y mejorar los perfiles
laborales basados en competencias dentro de la Compafiia Azucarera Valdez S.A. Esta metodologia se
centro en aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas para comprender la realidad del entorno laboral y
obtener conclusiones validas sobre el rendimiento y eficiencia de los colaboradores.

Disefio de la Investigacion

La investigacion tiene un disefio aplicado, dado que se busca aplicar los resultados obtenidos a la mejora
de los procesos laborales dentro de la empresa. El contexto es de campo, lo que implica que se realizaron
observaciones y recoleccion de datos directamente en el entorno laboral de la Compafiia Azucarera
Valdez S.A., donde se busca implementar perfiles por competencias. Este tipo de disefio aplicado es
clave para generar mejoras concretas en el rendimiento organizacional, tal como lo destaca Sanchez
(2012) en su estudio sobre gestion por competencias. En cuanto al control de variables, el estudio es no
experimental, ya que no se alteran las variables, sino que se analizan tal y como se presentan en el
ambiente laboral.

El disefio de la investigacidn es cuantitativo, pues se utilizan datos medibles para evaluar las condiciones

y caracteristicas del personal y del entorno de trabajo, con el fin de analizar como los perfiles laborales

influyen en el rendimiento y en la productividad de los colaboradores. Seguin Boyatzis (2008), el enfoque




cuantitativo es esencial para identificar competencias clave que contribuyan al éxito organizacional y
permiten un analisis objetivo de los factores de desempefio.

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio se centrd en el Departamento de Talento Humano de la Compafiia
Azucarera Valdez S.A. Este departamento cuenta con un equipo clave que trabaja en las areas de
seleccidn, formacion, desarrollo y comunicacion dentro de la empresa. La poblacion total del estudio es
de 8 colaboradores, distribuidos en diferentes funciones.

Tabla 1. Caracteristicas de la Poblacion

Poblacion Cantidad
Gerente de Talento Humano 1
Coordinador de Talento Humano 1
Director de Talento Humano 1
Analista de Seleccion 1
Analista de Formacion y Desarrollo 1

Analista de Comunicacion e Innovacion 1

Asistente de Talento Humano 1
Auxiliar de Talento Humano 1
Total 8

La muestra fue seleccionada de manera probabilistica, tomando en cuenta a los sujetos clave dentro del
Departamento de Talento Humano. La muestra se definié como finita debido a la cantidad limitada de
personas involucradas en este departamento.

Proceso de Seleccion

La seleccion de los participantes se realiz6 de forma probabilistica y con criterios definidos para
garantizar la participacion de sujetos clave y expertos en el area. Segin Campion et al. (2011), un
proceso de seleccidn sistematico asegura la participacion adecuada de individuos relevantes para el

estudio, lo que mejora la validez de los resultados. Se aplicaron las siguientes técnicas para la seleccion

de la muestra: seleccién sistematica de los elementos muestrales y uso de nimeros aleatorios para




asegurar la representatividad, como recomienda Rodriguez et al. (2002) en sus investigaciones sobre
practicas de recursos humanos.

Tabla 2. Proceso de Seleccion de la Muestra

Proceso de

Descripcién
Seleccion
Seleccion Se seleccionaron aleatoriamente sujetos dentro del Departamento de Talento
probabilistica Humano de la Compafiia Azucarera Valdez S.A.
Criterios de Sujetos voluntarios y expertos que colaboran en el desarrollo y seleccion de
seleccion talento dentro de la empresa.

Tamafio de la Se consider6 una poblacion finita de 8 colaboradores, quienes participaron

muestra voluntariamente y aportaron su experiencia en la evaluacion del perfil laboral.

Métodos y Técnicas de Recoleccion de Datos

Se utilizaron métodos tanto tedricos como empiricos para la recoleccion de datos y analisis del estudio.
El método hipotético-deductivo fue clave para plantear hipotesis sobre la implementacion de perfiles
laborales basados en competencias y analizar si estos pueden mejorar la gestion de los recursos humanos.
Asimismo, se aplicaron técnicas empiricas para documentar las conductas y caracteristicas observadas.

Tabla 3. Métodos y Técnicas
Métodos Descripcion

Hipotético-deductivo: Plantea hipotesis sobre como el redisefio de los perfiles

Tedricos

laborales puede mejorar la eficiencia del personal.

Observacion directa: Se registran las conductas y caracteristicas relevantes del grupo
Empiricos

de estudio para analizar el impacto de la gestion por competencias.

Escala de Likert: Se aplicoé para medir las percepciones y actitudes de los
Instrumentos

colaboradores sobre el desempefio y la adecuacion de los perfiles laborales.




Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos, se utilizo principalmente una encuesta aplicada a los 8 colaboradores del
Departamento de Talento Humano. La encuesta se disefi6 utilizando la Escala de Likert, que permite
medir las percepciones de los participantes en relacidén con las competencias laborales y su influencia
en el rendimiento laboral.

Ademas, se aplico el criterio de expertos, mediante el cual se entrevistd a profesionales del area para
obtener una opinion calificada sobre el proceso de implementacion de perfiles por competencias. Estas
entrevistas se estructuraron en base a 4 preguntas clave que permiten obtener una visiéon completa y
fundamentada de los cambios propuestos.

Tabla 4. Instrumentos de Recolecciéon de Datos
Instrumento Descripcion

Aplicada a los 8 colaboradores del departamento, utilizando la Escala de Likert

Encuesta

para medir percepciones sobre competencias y eficiencia.
Entrevista a Se entrevistd a expertos en gestién de talento humano para obtener informacion
expertos relevante sobre la implementacion de perfiles por competencias.

Con esta metodologia, la investigacion busca evaluar la efectividad de los perfiles laborales basados en
competencias en la Compafiia Azucarera Valdez S.A., y determinar si este enfoque contribuye a mejorar
la productividad y alineacion de los colaboradores con los objetivos organizacionales.
RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados obtenidos a partir de las encuestas aplicadas al personal del Departamento de Talento
Humano de la Compafiia Azucarera Valdez S.A. proporcionan una perspectiva clara sobre el estado
actual de los perfiles laborales y el nivel de conocimiento de las competencias necesarias para cada
puesto. A continuacion, se presenta un resumen de los principales hallazgos:

Conocimiento de la Mision y Vision de la Empresa

En la tabla siguiente se puede observar que el 75% de los encuestados indican estar totalmente de

acuerdo en conocer la misién y vision de la empresa, mientras que un 25% estan parcialmente de

acuerdo.




Tabla 4

Conocimiento de la Mision y

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa Porcentaje

Vision (fi) (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 6 0,750 75%
Parcialmente de acuerdo 2 0,250 25%
Neutral 0 0,000 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,000 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,000 0%
Total 8 1,00 100%

Promocién de la Sociabilizacién de la Misién y Vision

Se observo que el 37.5% de los encuestados indicaron estar totalmente de acuerdo en que la empresa

promueve la sociabilizacién de su mision y visién, mientras que un 37.5% mantuvo una postura neutral.

Tlgrk’);?nSOCién de la Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa Porcentaje
Sociabilizacién (fi) (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 3 0,375 37,5%
Parcialmente de acuerdo 2 0,250 25%
Neutral 3 0,375 37,5%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,000 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,000 0%

Total 8 1,00 100%

Antigiedad en la Empresa

El 50% de los encuestados tiene mas de 10 afios de antigiiedad en la compafiia, lo que sugiere una

estabilidad laboral considerable. Un 25% de los empleados llevan entre 0 y 1 afio en la empresa.

T'Ia}ibelrarl1So en la Empresa Frecuencia Absoluta (fi) Frecuencia Relativa (hi) Porcentaje (%0)
0-1 afio 2 0,250 25%

1 -3 afios 1 0,125 12,5%

3 -5 afios 0 0,000 0%

5 — 10 afios 1 0,125 12,5%

10 afios en adelante 4 0,500 50%

Total 8 1,00 100%




Conocimiento del Manual de Funciones
El 88% de los encuestados indicaron que conocen su manual de funciones, lo cual demuestra que los

empleados estan familiarizados con sus responsabilidades laborales.

ng:]a:)Zimiento del Manual de FrecuenciaAbsoluta Frecuencia Relativa Porcentaje
Funciones (i) (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 6 0,750 75%
Parcialmente de acuerdo 1 0,125 12,5%
Neutral 1 0,125 12,5%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,000 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0,000 0%
Total 8 1,00 100%

Impacto de las Competencias en la Efectividad Laboral
Un 87.5% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que las competencias influyen en la

efectividad del cumplimiento de sus tareas, mientras que un 12.5% esté parcialmente de acuerdo.

Tabla 8
Impacto de Competencias en Frecuencia Frecuencia Porcentaje
Efectividad Laboral Absoluta (fi) Relativa (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 7 0,875 87,5%
Parcialmente de acuerdo 1 0,125 12,5%
Neutral 0 0,000 0%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,000 0%

Total 8 1,00 100%

Relacién entre Competencias y Estabilidad Laboral

El 75% de los encuestados estan de acuerdo en que la estabilidad laboral se logra mediante un alto

desarrollo de competencias afines al cargo, mientras que un 25% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 9
Competencias y Estabilidad Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa Porcentaje
Laboral (fi) (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 3 0,375 37,5%
Parcialmente de acuerdo 3 0,375 37,5%
Neutral 0 0,000 0%
Totalmente en desacuerdo 2 0,250 25%
Total 8 1,00 100%




Seleccion por Competencias
Un 75% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo en que la seleccion de candidatos con

competencias especificas mejora el desempefio laboral, mientras que el 25% esta en desacuerdo.

Tabla 10
Seleccion por Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa Porcentaje
Competencias (fi) (hi) (%)
Totalmente de acuerdo 6 0,750 75%
Totalmente en desacuerdo 2 0,250 25%
Total 8 1,00 100%

Los resultados obtenidos confirman que la definicién de competencias tanto cardinales como especificas
es clave para mejorar la eficiencia laboral dentro del Departamento de Talento Humano de la Compafiia
Azucarera Valdez S.A. Un alto porcentaje de los empleados considera que las competencias influyen
directamente en la efectividad y estabilidad laboral, lo cual refuerza la necesidad de redisefiar los perfiles
laborales basados en competencias para mejorar el desempefio en sus respectivas funciones.

Ademas, la estabilidad laboral parece estar correlacionada con el desarrollo de competencias, y la
seleccion de candidatos con las competencias necesarias para cada puesto resulta esencial para
garantizar un alto nivel de desempefio en la organizacion.

CONCLUSIONES

La ausencia de una definicion clara de competencias en los manuales de funciones de la Compafiia
Azucarera Valdez S.A. genera desajustes en los procesos clave del area de Talento Humano. El enfoque
actual se centra principalmente en los conocimientos técnicos, dejando de lado las competencias
conductuales, lo cual es un problema comun en las organizaciones que no logran integrar de manera
efectiva ambos aspectos (Soto, 2021). Aunque ambos aspectos son esenciales, deben integrarse de
manera coherente para mejorar el desempefio laboral. Como sefiala Rodriguez et al. (2020), la falta de
estandarizacion en las competencias dificulta la evaluacion precisa y objetiva del personal, afectando
los procesos de seleccion y desarrollo. Si bien existe un flujo adecuado de comunicacion formal dentro
del departamento, este ha permitido la basqueda de métodos alternativos para gestionar los procesos.

Sin embargo, dichos métodos carecen de estandarizacion, lo que dificulta la simplificacion y

optimizacién del trabajo, un problema también identificado en estudios previos sobre gestion de talento




humano en el sector industrial (Garcia & Pérez, 2022).

Finalmente, se ha identificado una necesidad urgente de definir y desarrollar competencias especificas

para cada cargo. La falta de un enfoque en estas competencias representa una limitacion en el

crecimiento y desarrollo colectivo del area, lo que afecta negativamente la eficiencia y productividad

del personal. Las investigaciones recientes confirman que un enfoque integral en competencias técnicas

y conductuales mejora significativamente la cohesion y el rendimiento de los equipos (Lépez, 2023).
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