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Resumen
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la gestion de
competencias segun los grupos generacionales en la empresa CHODI S.A.C Para esta
investigacion se utilizé un estudio con disefio no experimental y de corte transversal, y de tipo
aplicado. Por el cual se aplico un cuestionario como instrumento a los 40 colaboradores de la
empresa. Este instrumento estd basado en el modelo que brinda la autora Martha Alles (2006).
En la cual la autora nos habla de dos competencias como son las competencias cardinales y las
competencias especificas por area, asi mismo que cada competencia cuenta con indicadores que
son aplicables a la empresa CHODI S.A.C Los principales resultados son que los grupos
generacionales predominantes en la organizacion es las generaciones “X”, y la generacion “Y”,
estas generaciones ocupan diferentes puestos dentro de la organizacion, quienes presentan en
las competencias cardinales una brecha alta en compromiso y la responsabilidad social. En
cambio en las competencias especificas por area, una brecha alta en la tolerancia y presion.
Ademaés se analizaron los demaés indicadores para una mejor vision. Llegando a la conclusion
de que no existe una gestién por competencias segun los grupos generacionales dentro de la
empresa CHODI S.A.C generando que la empresa no tenga un crecimiento y desarrollo eficaz
y debido a ello se plantea una propuesta que busque el fortalecimiento de las competencias

segun los grupos generacionales.

Palabras clave: Generaciones, Gestion, Competencias, Generacion X, Generacion Y
Clasificaciones JEL: M12, M00, O15.



Abstract
The main objective of this research work was to determine the management of competencies
according to generational groups in the company CHODI S.A.C For this research, a study with
non-experimental design and cross-sectional, applied type was used. A questionnaire was
applied as an instrument to the 40 employees of the company. This instrument is based on the
model provided by the author Martha Allens (2006). In which the author talks about two
competencies, the cardinal competencies and the specific competencies by area, as well as the
fact that each competency has indicators that are applicable to the CHODI S.A.C company. The
main results are that the predominant generational groups in the organization are the "X"
generations, and the "Y" generation, these generations occupy different positions within the
organization, who present in the cardinal competences a high gap in commitment and social
responsibility. In contrast, in the specific competencies by area, there is a high gap in tolerance
and pressure. In addition, the other indicators were analyzed for a better vision. Reaching the
conclusion that there is no management by competencies according to the generational groups
within the company CHODI S.A.C generating that the company does not have an effective
growth and development and due to that a proposal is raised that seeks the strengthening of the

competencies according to the generational groups.

Keywords: Generations, Management, Competencies, Generation X, Generation Y
JEL: M12, MO0, O15.
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I Introduccion

En la actualidad, en los paises de gran desarrollo las empresas buscan estrategias, que les
conlleve a un crecimiento y desarrollo, por lo cual los cambios se ven reflejados en las politicas,
procesos y/o actividades. Uno de estos cambios es la integracion de una gestion por
competencias para mejorar la calidad en el trabajo y también en el desempefio, asi las empresas
puedan sobresalir en el mercado en el que se encuentran. Esto se da debido a que al aplicar la
gestion por competencias conocen las habilidades que los colaboradores tienen, permitiéndoles
priorizar las cualidades y volviéndolas eficientes, haciendo que la empresa haga frente a las
empresa competidoras. Para esto la empresa busca fomentar la formacion de los colaboradores
con programas, capacitaciones, perfiles logrando un impacto positivo en el crecimiento de la
empresa y el cumplimiento de los objetivos (Correa, 2017).

En el Per(, tener una diversidad laboral, viene siendo un reto, ya que se busca conocer
nuevas estrategias y politicas que se adecuen al nuevo clima laboral, donde se encuentran
diversas generaciones, las cuales cada una de ellas presenta diferentes caracteristicas y
costumbres. Es por ello que para las organizaciones es un desafio que va creciendo cada vez
mas lograr la fidelizacion de las generaciones , ya que cada una de ellas presenta el deseo de un
desarrollo tanto personal como laboral, dado que los baby boomers, son una generacion
optimista, que demuestran un compromiso y asi mismo generan ambientes de trabajo tranquilo
y estable, a comparacion de la generacion X, quienes estan acostumbrados a las jerarquias, 1o
que es todo lo contrario con los millennials, quienes buscan un ambiente flexible que les permita
su crecimiento. Es por ello que se debe aprovechar las diversas caracteristicas que comparten
las generaciones para de esta manera generar un impacto positivo como organizacion, siendo
capaz de motivar al cumplimiento de las estrategias, politicas y objetivos de las organizaciones
y asi mismo de los colaboradores (Mitta, 2019)

Sin embargo hay un aporte fundamental de la gestion por competencias ya que permite la
creacion de valor dentro de las areas, ya que prioriza a las personas como un recurso
fundamental, asi como al negocio mismo, buscando el aumento de eficiencia y las estrategias
para reducir riesgos. Y desde el punto de vista financiero, esto genera un ahorro de costos, entre
otros. La gestion por competencias es considerada una herramienta que permite la evaluar el
desempefio tanto individual como organizacional de los colaboradores, haciendo que mejore la
cultura organizacional, incrementando la satisfaccion y eficiencia de los colaboradores (ESAN,
2016)
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En cuanto a la organizacion de estudio “Chodi S.A.C” que se encuentra ubicada en la ciudad
de Trujillo, La Libertad: esta empresa se dedica a la molienda de alimentos como arroz, soya,
entre otros. Chodi S.A.C inicio como una empresa familiar, pero ha ido creciendo poco a poco,
llegando a posicionarse el mercado trujillano, logrando consolidarse como uno de los

principales proveedores de empresas importantes.

Por lo cual en una breve entrevista con los gerentes y duefios de la organizacion se
identificd algunos puntos de debilidad entre el personal, tales como el compromiso con sus
actividades generando de esta manera que no se cumplen con las expectativas de la empresa,
también el rendimiento laboral ha disminuido, ya que la producciéon de alimentos habia
descendido. La falta de compromiso laboral; esta afectando directamente a los colaboradores y
la organizacion, teniendo aptitudes negativas con sus labores y lugar de trabajo. El nivel de
trabajo, productividad y eficiencia esta en desventaja en la organizacion. Ademas el
involucramiento personal con las metas y objetivos de la empresa generan una falta de
motivacion, entre otros. Estas debilidades estan trayendo como consecuencias el descontento
de algunos clientes, debido a que no se estaba cumpliendo a tiempo con la entrega de pedidos,
asi mismo la rotacion de trabajadores o la falta de interés de los mismos colaboradores por

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Dado esto, en esta investigacion se plantea la siguiente pregunta: ¢ Como es la gestion por

competencias segun los grupos generacionales en la empresa CHODI S.A.C?

Lo cual conlleva plantear el principal objetivo de determinar la gestién por competencias
segun los grupos generacionales en la empresa Chodi S.A.C, y a la misma vez plantear los
objetivos especificos como: determinar los grupos generacionales existentes en la empresa;
determinar el nivel de gestion por competencias que se desarrolla en la empresa; realizar una
comparacion de las caracteristicas laborales de los grupos generacionales con las dimensiones
de la gestidon por comportamientos y por ultimo plantear una propuesta para el desarrollo de los

grupos generacionales de acuerdo a las competencias.

La investigacion que se realizo, pretende ayudar a la organizacion a conocer a sus
colaborares y los talentos con los que cuentan para poder gestionar dichos talentes de manera
mas objetivas, asi misma vez ayudar a los duefios a seleccionar y reconocer cada uno de los

roles con los que cuentan los trabajadores en la organizacion.
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Esta investigacion se dividira en seis capitulos, en el cual el primero se describe la situacién
problemaética de la organizacion, en el segundo capitulo se presentan los antecedentes y bases
teoricas que ayudan a desarrollar la investigacion, en los cuales se hacen estudios de algunos
modelos de gestién por competencias con un enfoque generacional de diferentes autores. En el
tercer capitulo se describe la metodologia, la cual estaba basada en un enfoque cuantitativo y
de tipo transversal. Asimismo, se especifica el instrumento, el cual estd estructurado por
indicadores y cada uno de ellos representado por una pregunta. Para el cual se realizd una
encuesta basada en el modelo de la autora Martha Allens. Dicha autora nos presenta dos
competencias aplicables a la organizacion, tales como las competencias cardinales y las
competencias especificas por &reas. Ademas la recoleccion de datos fue procesada a través de

programas como el SPSS y hojas de Excel para obtener los resultados claros y veridicos.

En el cuarto capitulo se muestra los resultados obtenidas por la encuesta aplicada a los
colaboradores de la organizacion. En el quinto capitulo se realiza la formulacién de una
propuesta, que ayudara a la empresa a mejorar la gestion de competencias de acuerdo a los
grupos generacionales que se encuentran dentro de ella. En el capitulo sexto las conclusiones
de la investigacion realizada y finalmente en el séptimo capitulo se exponen las

recomendaciones para mejorar la gestion de competencias que se realizan en la organizacion.
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1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Cordova y Maldonado (2017), en su investigacion se basaron en una de las generaciones
actual, como es la generacién Y, tomarla como una fuerza laboral, asi como evaluaron las
competencias laborales que esta generacion cuenta, para de esta manera enfocarla en las nuevas
tendencias que se estan desarrollando dentro de las empresas, como son los planes de
transformacion digital, dado que se estan presentando cambios globales y de tendencias. Para
dicha investigacion los autores tomaron muestras de personas que estan entre los 21 y 35 afios
de edad. Por lo cual buscaron conocer si existen Millennials que cuenten con las competencias
requeridas para ser un lider dentro del mercado de seguros. Dado que la trasformacion digital
estd generando que las empresas se adapten a los nuevos cambios, tanto en la forma de trabajo
como en los perfiles de sus colaboradores, que estan basados en competencias como la gestion
de la diversidad, conocimiento de otras culturas, comprension profunda del significado,
resolucion efectiva de conflictos, etc. Estas competencias estan basadas en el estudio de la
revista “Semana Econdmica- Trabajo 3.0”. Esta investigacion llega a la conclusion que muchas
de las empresas, los colaboradores gque se encuentran dentro de la generacion millennials, no
cumplen con las competencias de Resoluciéon de efectiva de conflictos, Disposicion para
aprender, Gestidn exitosa del outsorcing y Gran capacidad de comunicacion, asi solo 9 personas

cumplieron también con el perfil de competencias.

Faraz & Lenka (2018), en su estudio buscd presentar un marco conceptual de desarrollo,
compromiso y retencion de los empleados de la Generacion Y. Basandose en un disefio basado
en una revision de la literatura existente y utilizando el intercambio social y el enfoque
constructivista social, este estudio presenta un marco conceptual con mentoria, liderazgo
estratégico, redes sociales e intercambio de conocimientos como sus construcciones clave para
retener a los empleados de la Generacion Y. Se encontrd que, la tutoria, el liderazgo estratégico,
las redes sociales y el intercambio de conocimientos tienen un gran potencial para fomentar el
desarrollo de competencias. El desarrollo de competencias es critico para evocar el compromiso
afectivo de los empleados de la Generacion Y, lo que a su vez da como resultado la intencion
de mantenerse al frente. Afirmandose que, las organizaciones deben incorporar mentoria,
liderazgo estratégico, redes sociales e intercambio de conocimientos en su estrategia de gestion
del talento para los empleados de la Generacion Y. El desarrollo de competencias, a su vez,
evoca el compromiso de los empleados de la Generacion Y, lo que lleva a la intencion de

mantenerse al margen.
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Jifi (2016), en su investigacion tuvo como objetivo presentar a la generacion actual de
empleados (los empleados de Baby Boomers Generation, Generation X, Generation Y y
Generation Z) en el mercado laboral mediante investigacion secundaria y luego presentar los
resultados de la investigacion primaria que se implement6 en corporaciones seleccionadas en
la Republica Checa. La contribucion presenta una vision de algunos de los resultados de la
investigacion cuantitativa y cualitativa realizada en empresas seleccionadas en la Republica
Checa. Estas investigaciones se realizaron en 2015 en una muestra de 3,364 encuestados, y se
analizaron los resultados. Se descubrio que la percepcion de la eleccion de superior de una
generacion en particular depende de la edad de los empleados. También se determind que
existen dependencias estadisticamente significativas entre la preferencia por una cooperacion
heterogénea u homogénea y la edad de los empleados en corporaciones seleccionadas.
Afirmandose que, el mercado laboral actual presenta las cuatro generaciones que trabajan: la
generacion Baby boomers, la Generacion X, la Generacion Y y la Generacion Z,
evidenciandose como caracteristicas de los millenials, al realismo, la confianza, la diversion
extrema, social, y la tolerancia, y orientado a objetivos, diferente a la generacion X, que son

escépticos.

Bergerman y Tantaléan (2016). Esta investigacion plantea una propuesta que permite a las
empresas mantener a los Millennians, esto est4d basado en el comportamiento, actitudes,
intereses de este grupo generacional. Dado que comparten diversas caracteristicas, estilos de
vida y valores que se han formado a través de la historia. En la cual se puede visualizar que los
millennials son un grupo generacional que busca un desarrollo personal y profesional, basadas
en experiencias conociendo sus habilidades y destrezas. Es por ello que las empresas muestran
un alto indice de rotacion y la poca fidelizacién que presentan estos colaboradores. Esto se
puede decir que muchas de las empresas buscan proactividad, eficiencia, compromiso, entre
otras actitudes y los jévenes de hoy buscan que las empresas les presenten ambientes de retos,
también que les permitan la realizacion personal y equilibrio entre su vida laboral y personal.
En esta investigacion se realizé una entrevista al gerente general para conocer a la poblacién
joven. Y se llegd a conocer un poco mas de esta generacion como la motivacion que tienen, asi
como mostrar actitudes favorables, entre otros. Demostrandose que, en la generacion Y, se
evidencia comportamientos de compromiso con sus tareas y actitud favorable frente al
desempefio de las funciones. Encontrandose un buen nivel de gestion del talento humano y que

mas de la mitad de los colaboradores se encontraron comprometidos y que la actitud es parte
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fundamental de su desempefio laboral.

Curletto, Guido L. (2016). Esta investigacion da a conocer el impacto que tienen las
generaciones dentro de las empresas familiares, dado que las generaciones hoy en dia ya no
estan interesados en crear una linea de carrera dentro de una misma empresa, si no de conocer
mas sobre el &mbito laboral en el que se encuentran, es por ello que esto es un reto para la
gestion de talento de las empresas. En la actualidad el mismo contexto de globalizacion y las
TIC, se vuelve mas compleja para la adaptacion de las empresas por los diferentes cambios
politicos, econdmicos y sociales. Es por ello que el reto de mantener un equilibrio entre las
necesidades familiares y las necesidades empresariales, dado que se busca transmitir valores,
conocimientos de una generacidn a otra, es un problema dado que cada generacion esté influida
por sus valores propios y de la misma manera por las propias caracteristicas que estas
comparten. Dado esto es vital buscar mantener una comunicacion continua, sincera entre la
generacion fundadora y la generacion sucesora, para de esta manera mantener a flote las
empresas familiares a través de motivacion, compromiso y comunicacién activa. Afirmandose
que, en los millenials, las estrategias de retencion son mas dificiles de aplicar, determinandose
que la generacion X, es considerada como una generacién dormida, desinteresada y con pocas
aspiraciones, mientras que la Y, es una generacién mas disruptiva, con mas rapidez en los
procesos, pero que, en las empresas familiares, no les toman en cuenta por subestimar su

capacidad frente a la de sus sucesores.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1.Grupos Generacionales

Diaz; Lépez y Roncallo. (2017), en su articulo nos dice que dentro de una organizacion
actualmente se encuentra una interaccion multigeneracional, la cual se ha convertido en un reto
para la realizacion de actividades, dado que estas generaciones tienen conceptos diferentes en
cuanto a comunicacion, liderazgo, autoridad, responsabilidad entre otras. Sin embargo en los
tiempos actuales hay tres grupos generacionales que forman la fuerza laboral, como son los
Baby Boomers, la Generacion “X” y la Generacion “Y”. Estas generaciones se dan en un
determinado rango de afios, Es asi como la Generacion de los Baby Boomers son definidos
como aquellos nacidos entre los afios 1946 y 1964, los cuales estan presentes en muchas de las
organizaciones en los cargos de poder, dado que son una generacion dedicada y con adiccion
al trabajo. Ademas estan preocupados por la busqueda de estatus, calidad de vida y méas. Son
una generacién que ha mostrado flexibilidad. También resaltan por su capacidad para usar su
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experiencia y la vision de resolver problemas a largo plazo. Otra generacién actualmente activa,
es la Generacion “X”, la cual es una generacidon nacida entre los afios 1965 y 1980. Se
encuentran en rangos medios y altos dentro una empresa. Son una generacion que esta sujeta al
materialismo y el consumismo. Ademas buscan un balance entre la vida laboral y personal.
Ellos estan enfocados en las metas y el esfuerzo para alcanzarlo, también muestran mayor
lealtad. Son profesionales preparados y con responsabilidad. Por ultimo la Generaciéon “Y” o
también conocidos como los Millennials, esta generacion nacio entre los afios 1981 y 2004, son
caracterizados por el uso de la tecnologia, y estan estableciendo al liderazgo como cargos
laborales. Priorizan sus interés personales y buscan una constante retroalimentacion y posibles
crecimiento personal y profesional dentro de una organizacion.
2.2.2. Gestidn por Competencias

Ortiz, Renddn y Atehortta (2009), menciona que los recursos muchas de las veces
funcionan de forma adecuada cuando se utiliza de forma diferente. Es decir cambiando las
preguntas de: ¢Qué hacer? O ¢;a través de que procedimiento? Por un enfoque diferente como
¢Quiénes o como? Dando mayor importancia a las personas que conforman el entorno de
nuestra empresa, ya que se busca conocer las capacidades condiciones, atributos, entre otras de
los colaboradores. Logrando diferenciar los factores que hacen que un colabore desarrolle sus
actividades con mayor éxito que otro. Es por ello que un nuevo enfoque de gestién por
competencias da respuestas muchas de las veces a las actuales necesidades empresariales, es
identificando primero las fortalezas con las que cuenta cada colaborador. Ademas primero se
debe buscar el compromiso, la participacion activa de los directivos en el proceso de gestion de
competencias. Luego se debe buscar un alineamiento de las competencias con los procesos que
cuenta la empresa, medir las competencias a través de perfiles. Asi mismo considerar a las

personas de la empresa como un factor estratégico para el desarrollo de esta.
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¢Como medir y desarrollar Competencias? ¢
Modelo de Modelo de
Competencias Comportamental o
Laborales por niveles

\/

Anadlisis Critico

Analisis de necesidades
l actuales

Conclusiones

Fortalezas y Analisis de necesidades
Debilidades actuales

Figura 1: Proceso metodologico para llegar a la premisa de un nuevo enfoque. Extraido de Sobre la necesidad de un nuevo
enfoque para la identificacion, medicion y desarrollo de competencias, de Ortiz, Reddn y Atehortla; la Revista Ciencias
Estrategicas, Vol 17 (2009).

Lagos y Nadruz (2013), menciona que la gestién por competencias en las organizaciones
es una herramienta que ayuda a generar un enfoque que permita a la empresa generar un
crecimiento y del mismo modo enfrentar los desafios que se presentan en su entorno, del mismo
modo permitiéndole desarrollarse a los trabajadores de manera individual, esto de acuerdo a las
necesidades de la organizacion, es por ello que se debe tener en cuenta el aprendizaje, el
desarrollo de capacidades continuas. Ayudando a que la empresa genere un cambio tanto
cultural como en su clima organizacional, debido a que se plantean objetivos, en los cuales se

desarrollan y evidencian el aporte de los colaboradores tanto profesional como social.
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Productividad
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Mejoramie
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¢ Competenci
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Figura 02: Beneficios de la Gestién por competencias.
Extraido de Vargas, Billorou.

2.2.2. Ventajas de la gestion por competencias

La gestion por competencias en las diferentes organizaciones se destaca por tener que
conocer cudles son las competencias que destacan en cada uno de los colaboradores, también
permite que los colaboradores se adapten de manera positiva en a los puestos de trabajos, esto
bajo procedimientos claros, con objetivos establecidos; ademas puede llegar a mejorar la
imagen corporativa de la empresa, debido a que las competencias facilitan el desarrollo de las
actividades generando una nueva cultura organizacional. La gestion por competencias también
genera una motivacion entre los colaboradores, también ayuda a identificar los puntos débiles
de la organizacion, pudiendo de esta manera optimizar el valor que los colaboradores aportan a
la organizacion. Una de las caracteristicas mas importantes es que ayuda a los directivos con la
optimizacion de tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo en las actividades de cada
area (Larumbe Andueza, 2014).
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2.2.3. Modelos de Gestion por competencias

Becerra y Campos (2012). En su investigacion citan a los autores Spencer y Spencer,
donde nos explican el modelo conductual, donde nos dice que las competencias son
caracteristicas que los individuos poseemos, y esto esta relacionado con estandares de
efectividad de acuerdo al trabajo o medio en la que ellos se encuentra. Ademas estos autores
nos plantean el “modelo de Iceberg”, en la cual nos plantean dos variables; que son las variables
visibles, en ella encontramos las habilidades y los conocimientos; y las variables no visibles,
como los valores y roles sociales, autoimagen, rasgos, motivos. Los cuales son factores
influyentes en las diferentes conductas que presentan los colaboradores, ademas permite

identificar las caracteristicas y habilidades que presentan, para ocupar un puesto de trabajo.

El Modelo del Iceberg

“Lo sé hacer”

Féacil de
desarrollar:
FOIRIBLAIRS Habilidades \ “Soy capaz” | Dificil de desarrollar:
SELECCIONAR
“Soy asi” Autoimagen
“Deseo actuar asi” Val ores
“Suelo actuar i Rasgos de personalidad
“Me gusta actuar Motivos

Figura 03: Modelo de Iceberg, Hay Group. Gestidn por Competencias en las Organizaciones

Cardona y Wilkison (2009). La gestion por competencias hoy en dia es uno de
los modelos que se estd tomando mucho en cuenta, debido a que la gestidn de personas
dentro de las organizaciones ha ido evolucionando. El primer modelo que se creo fue
un modelo de gestion basado en tareas, luego de esto se dio pase al modelo de direccion
por objetivos, para finalmente llegar al modelo de direccion o gestién por competencias.
Donde este modelo esté dirigida a un enfoque de eficiencia y flexibilidad, permitiendo
que haya una correcta coordinacion en las actividades para de esta manera poder
alcanzar la mision u los objetivos dadas por la empresa, teniendo en cuenta las

capacidades y aptitudes de los integrantes de la organizaciéon, llegando a una alienacién
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eficaz de las actividades y la potenciacion de sus talentos, eso se da a través de 4 aspectos
importantes como son la seleccion, la formacion, la evaluacion/remuneracion y la

promocion/reubicacion.

Perfil de combpetencias

Seleccion

T

Promocién EMPRESA

icacié Formacion
(Reubicacion) COMPETENTE

Potencial/Encaje Individualizado

'

Evaluacién
(Remuneracidn)

Objetivos y Competencias

Figura 04: Empresa competente. Extraido de “Creciendo como lider”. Pablo Cardona y Helen Wilkison.

Alles (2006). La autora nos dice que la gestién por competencias es un
modelo en el cual todos los colaboradores de una organizacién trabajen en equipos o
conjuntos para alcanzar los objetivos, asi como la mision visién y estererias en beneficio
de la organizacién. Ademas menciona que el talento son dotes y capacidades que posee
cada persona. Es por ello que la gestidn de recursos humanos por competencias busca
que cada persona sea adecuada y apta para la posicion en la que se encuentra dentro de
una organizacion. Ademas menciona que la gestién por competencias debe tener en
cuenta dos aspectos, las cuales son los conocimientos que posee cada persona, los cuales
son faciles de evaluar; y también estan las competencias, donde la autora los divide
segun la especialidad del colaborar, asi como el nivel en el cual se encuentra dentro de
la organizacion. Las cuales son las competencias cardinales y las competencias
especificas.

El implantar un modelo de Gestion por competencias en las organizaciones,
puede ayudar a que la organizacién llegue a alcanzar la estrategia que tiene planteada,
las cuales estan basadas en una misién y vision y valores, que estan representadas en los
organigramas, cuando dentro de una organizacion se implanta este modelo se genera un

valor agregado a la estrategia (Alles M. A., 2009, pags. 60-62).
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La Gestion por competencias agrega valor a la
pctratenia nrnanizacinnal

ORGANIZACION

MISION VISION VALORE ESTRATEGI

Figura 05: Gestion por competencias. Extraido de “Diccionario de competencias”. Martha Alles, 2009.

Asi mismo la Gestién por competencias ayuda a lograr el cambio cultural dentro
de la organizacién, la cual permitira que la comunicacion no solo de manera vertical, sino
también de manera horizontal. Ademas permitira una modificacion de los subsistemas de los
Recursos Humanos, generando un desarrollo de las competencias de los colaboradores en todos

los niveles.

Un modelo de competencias permite el cambio cultural

De arriba abajo

/\
De lado a lado v
(Redisefio de ) . 1
subsistencia de ORGANIZACION ” ‘.'_ e
Recursos Humanos) A | A

De abajo arriba (Desarrollo de
competencias)

Figura 06 Gestion por competencias. Extraido de “Diccionario de competencias”. Martha Alles, 2009.
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Para evaluar la gestion por competencias la autora plante 60 indicadores, de los cuales solo se
elegiran los siguientes indicadores, los cuales son los que se necesitan evaluar dentro de la
empresa de CHODI S.A.C, asi mismo son aquellos indicadores que estan involucrados en los

procesos que dicha organizacion tiene.

a. Competencias cardinales: Las competencias cardinales, son competencias que
son aplicables a todos y cada uno de los integrantes de la organizacion. Estas
competencias permiten que los integrantes de la organizacion puedan cumplir
con la vision (Alles M. A., 2009, pag. 119).

v' Compromiso: Es la capacidad de sentir que los objetivos de la
organizacion como propios, por lo cual busca cumplir con las
obligaciones que tiene el colaborador tanto personales, profesionales
como organizacionales. De esta manera se busca lograr los objetivos
comunes, asi mismo busca prevenir o superar obstaculos que pueden
influir en el logro de los objetivos (Alles M. A., 2009, pag. 123)

v" Compromiso con la calidad de trabajo: es la capacidad que tiene el
colaborador para actuar con velocidad y a la vez con sentido de urgencia,
asi como tomar decisiones para poder alcanzar los objetivos de la
organizacion. Ademas de generar altos niveles de desempefio. También
el colaborador busca conocer las actualizaciones o temas sobre la
especialidad o el &rea en el que se desempefia (Alles M. A., 2009, pég.
124).

v' Compromiso con la rentabilidad: El colaborar siente como suyo los
objetivos de rentabilidad y crecimiento de la organizacion. Ademas de
fomentar el uso adecuado de los recursos, buscando fomentar el uso
adecuado de los recursos, generando resultados éptimos (Alles M. A,
2009, pag. 125).

v Conciencia organizacional: Es la capacidad de reconocer los elementos
de la organizacidn, asi como las relaciones y los procesos, ademas busca
prever la forma en como algunas situaciones afectaran a los
colaboradores de la organizacién, asi mismo al entorno externo (Alles
M. A., 2009, pag. 126)



24

Etica y sencillez: Es la capacidad que tienen los colaboradores para
actuar de acuerdo con los valores morales, asi como las buenas
costumbres, del mismo modo que respetar la politica. Asi mismo el
colaborador muestra seguridad, siendo congruente entre lo que hace y
dice (Alles M. A., 2009, pag. 128)

Flexibilidad y adaptacion: Es la capacidad que tienen los colaboradores
para trabajar en diferentes situaciones dentro de la organizacion,
generando que su trabajo se realice con eficacia y permitiendo que el
ambito en el cual se desarrollan sea ambiente amigable para todos y cada
uno de los colaboradores (Alles M. A., 2009, pég. 129).

Iniciativa: Es la capacidad para actuar de manera proactiva y asi ver
acciones futuras que pueden crear oportunidades, como evitar
problemas. Y de tal manera generar soluciones para los futuros
problemas (Alles M. A., 2009, péag. 131).

Integridad: Es el comportamiento que tienen los colaboradores de
acuerdo a los valores morales, las buenas costumbres, asi como las
practicas profesionales. Ademas de construir relaciones basadas en
comportamientos honestos y veraces (Alles M. A., 2009, pag. 133).
Perseverancia en la consecucién de objetivos: Es la capacidad para
mantener un comportamiento constante para lograr los objetivos
personales como de la organizacion. (Alles M. A., 2009, péag. 135).
Prudencia: Capacidad que tienen los colaboradores al momento de
actuar con sensatez y moderacion dentro del campo laboral, ademas es
la capacidad para distinguir lo bueno y lo malo para la organizacién y
grupos de interés (Alles M. A., 2009, pag. 136).

Respeto: Se refiere al trato que tienen los colaboradores unos con otros,
este trato es digno, franco asi como tolerante, ademéas de tener un
comportamiento de acuerdo a los valores que presenta cada uno de los
colaboradores y la organizacion las cuales deben de ser congruentes,
ademas de generar relaciones duraderas (Alles M. A., 2009, pag. 137).
Responsabilidad Personal: Es la capacidad de mantener un balance
entre las responsabilidades personales y profesionales, para de esta
manera llegar a los objetivos de la organizacién y ademas lograr un

ambiente laboral armonioso (Alles M. A., 2009, pag. 138).
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Responsabilidad social: El colaborador logra identificarse con las
policias que la empresa maneja, lo cual ayuda a generar una
responsabilidad social, logrando disefiar, proponer y llevar acabo
propuestas que ayuden a contribuir a la sociedad (Alles M. A., 2009, pag.
139).

b. Competencias especificas por area: Son aquellas competencias que son

aplicables a un area o nivel especifico de la organizacion (Alles M. A., 2009,
pag. 162).

v

Calidad y mejora continua: Es la capacidad para optimizar los recursos
que maneja la empresa, ademas de agregar un valor, lo cual puede ser a
través de ideas, enfoques o soluciones. Las funciones del personal, asi
como los procesos deben tener una actitud de apoyo a los demas y aportes
que permitan perfeccionar, modernizar u optimizar cada recurso a cargo
(Alles M. A., 2009, pag. 165).

Colaboracion: Es brindar apoyo uno entre otros, asi como responder a
las necesidades y requerimientos, asi como solucionar problemas o
dudas, facilitando el logro de los objetivos, creando relaciones basadas
en la confianza (Alles M. A., 2009, péag. 168).

Comunicacion eficaz: Es la capacidad que tiene el emisor para
transmitir un mensaje de manera clara y sencilla, asi como de manera
oportuna. Manteniendo canales de comunicacién abiertos, a través de
redes formales e informales en las diferentes &reas de la organizacion
(Alles M. A., 2009, pag. 170).

Conocimiento de la industria y el mercado: Comprende las
necesidades de los clientes y consumidores. Ademas de conocer las
tendencias y oportunidades que el mercado presenta, del mismo modo
que las amenazas que representan los competidores. Por otro lado el
colaborador conoce los puntos débiles y fuertes de su organizacion, el
producto que ofrece y como este se adecua a las necesidades, y gustos
que tiene el cliente (Alles M. A., 2009, pag. 171).

Conocimientos técnicos: Son los conocimientos que tiene el
colaborador, asi como la capacidad de mantener actualizado y demostrar
dichos conocimientos, los cuales puede visualizar a través de la

experiencia y el desarrollo de las funciones en un cargo o area. Asi como
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demostrar interés por aprender y compartir los conocimientos y
experiencias (Alles M. A., 2009, pag. 172).

Iniciativa- autonomia: Es la capacidad para actuar de manera proactiva,
asi como responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Ademas es la capacidad de promover la utilizacion de
aplicaciones 'y herramientas tecnoldgica, aprovechando las
oportunidades que se dan en el entorno de la organizacion (Alles M. A,
2009, pag. 179).

Manejo de crisis: ldentifica y administra la presion en diferentes
situaciones de conflicto, también busca generar soluciones, y plantea
estrategias beneficiosas para la organizacion (Alles M. A., 2009, pag.
180).

Orientacion a los resultados con calidad: Es la capacidad que tienen
los colaboradores para que a través de estandares de calidad establecidos
puedan llegar a lograr los objetivos e incluso superarlos, fijando metas,
mejorando los niveles de rendimiento (Alles M. A., 2009, pag. 181).
Productividad: Es la fijacion de objetivos de desempefio con un
estandar alto y alcanzarlos de manera exitosa, la cual estad determinada
por un tiempo, y debe agregar un valor, que permita que la organizacion
lidere en el mercado en el que se encuentra (Alles M. A., 2009, pag. 186).
Tolerancia a la presion en el trabajo: Es la capacidad de trabajar con
determinacion, perseverancia, firmeza con la finalidad de alcanzar los
objetivos que tiene la organizacion, del mismo modo de concretar
acciones que requieren un compromiso y esfuerzos, manteniendo un
desempefio alto, en las distintas situaciones (Alles M. A., 2009, pag.
191).
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I11.  Metodologia
3.1. Tipo y nivel de investigacion
v" Enfoque de investigacion: La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, dado que
se busco medir la variable de investigacion: Gestion por competencias, por la cual
se tomo dos dimensiones segun el modelo de la autora Martha Alles, las cuales estan
basadas en competencias cardinales y competencias especificas por areas, con la
finalidad de probar la hipotesis planteada en la investigacion , llegando a dar
respuesta a la pregunta ;Como es la gestion por competencias segin los grupos

generacionales en la empresa CHODI S.A.C?

v Tipo de investigacion: La investigacion es de tipo Aplicada; para conocer como
estd la gestion por competencias en la empresa CHODI S.A.C. Ademas se buscd
conocer con exactitud el problema que dio pie a esta investigacion y encontrar
evidencias que lo respalden, para de esta manera tener un mayor entendimiento y
sustento para generar una 0 mas respuestas a la pregunta de ;Como se esta
gestionando las competencias segun los grupos generacionales en la empresa
CHODI S.A.C?

v Nivel de investigacién: El nivel de investigacion es descriptiva, ya que se tiene solo
una variable principal, en la cual se describen datos y caracteristicas que se otorgan

a la variable de gestion por competencias de acuerdo al rubro de la empresa.

3.2. Disefio de investigacion
La investigacion fue una investigacion no experimental, porque no hay manipulacién

entre las variables de estudio.

El estudio es de corte transversal ya que se enfoco en un tiempo determinado; en este

caso es Unica vez en agosto del afio 2019.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
La siguiente investigacion tuvo como poblacion de estudio a todos los trabajadores de
la empresa Chodi S.A.C.

Este estudio, es un estudio con poblacion finita, en el cual no se tuvo en cuenta religion,
aspectos sociales, géneros, entre otros, es por ello que se tomara a los 40 trabajadores de la
empresa. La investigacion fue una investigacion estratificada, ya que se dividié a los

trabajadores segun las generaciones. Ademas sera una investigacion censal, ya que son un
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namero exacto de trabajadores, la cual nos permitid evaluar a todos y cada uno de ellos por
igual.
3.4. Criterios de seleccion
Para esta investigacion se tomo en cuenta los criterios de investigacion general, dado que
se trabajo con toda la poblacion, permitiéndonos conocer el problema con exactitud,
ademas de los factores y/o causas, asi también logro una investigacion objetiva para

plantear una solucion a través de una propuesta.



3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacién de variables
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DEFINICION - INTRUMENTOS
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES Y TECNICAS
Compromiso
Compromiso con la
calidad de trabajo
Compromiso con la
rentabilidad
Conciencia
organizacional
Etica y sencillez
Competencias FIexibiIio!ad y
i . adaptacion
La  gestion  por  Cardinales iniciativa
competencias es la Integridad
capacidat_:i que tienen Perseverancia en la
las organizaclones para ejecucion de objetivos
generar un sistema vy Prudencia
procesos en base a los Respeto
Gestion por  talentos humanos, R — Escala Ordinal/
X esponsabilidad :
competencias atrayendo, | Escala de Likert
desarrollando y persona

manteniéndolos, esto
se puede desarrollar a
través de capacidades,
resultados (L6pez,
2010)

Responsabilidad social

Competencias
especificas por
area

Calidad y mejora
continua

Colaboracién

Comunicacion eficaz

Conocimiento de la
industria y el mercado

Conocimiento técnico

Iniciativa-autonomia

Manejo de crisis

Orientacioén a los
resultados con calidad

Productividad

Tolerancia a la presion
en el trabajo
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion estuvo enfocada al método cuantitativo; la cual fue basada en el modelo
presentado por la autora Martha Alles, también se presentaron cuadros y datos estadisticos
que ayudaron en el desarrollo e interpretacion de los resultados de manera clara. Esta
investigacion fue de tipo aplicada, dado que se buscO conocer cdmo esté la gestion por
competencias en la empresa, asi mismo fue de nivel descriptivo ya que se busco describir
las caracteristicas de los colaboradores de acuerdo a la gestion de competencias.

En la investigacion se hizo uso de una técnica para la recoleccién de datos, obteniendo
una informacién veridica. Manifestando los encuestados sus puntos de vista e
inconvenientes que se desarrollan en la empresa. Esta técnica seré:

La encuesta: Con este procedimiento se busco recolectar datos para la investigacion,

por la cual se aplico a los trabajadores, este procedimiento es caracteristico por la

credibilidad, dado que se encuesto a los 40 colaboradores de la empresa CHODI S.A.C

recolectando la informacion a través de un cuestionario que estuvo formulado por

preguntas cerradas.

Cuestionario: Es instrumento el cual se usa para obtener informacién, es por ello que

en esta investigacion se aplicé de acuerdo a las dimensiones que presenta la autora, y se

han escogido los indicadores de acuerdo a la empresa, cada indicador estuvo

representado por una pregunta cerrada, por lo cual este instrumento conté con 23

preguntas, de lenguaje sencillo y comprensible para todos y cada uno de los

colaboradores. Estas preguntas fueron relacionadas con el problema principal. Asi
mismo este cuestionario recolecto datos sociodemograficos que fueron esenciales para
la investigacion, asi mismo estuvo bajo la escala de Likert, compuesta por 5 niveles:

Escala de Likert:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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Procedimientos

El desarrollo de esta investigacion se basa en el problema, investigaciones relacionadas
con las variables de estudio, la hipotesis planteada y el disefio de la investigacion;
enfocado al estudio cuantitativo. Se aplico una encuesta sobre el analisis generacional y
la gestion por compromisos a los trabajadores de la empresa Chodi S.A.C. La cual se
realiz6 en la fecha de pago a los colaboradores, para de esta manera no interrumpir sus
actividades laborales. Y por lo cual se hizo uso de diferentes instrumentos como las
hojas de célculos, Excel y/o SPSS. Donde los resultados mostraron como se esta
manejando la variable de investigacion dentro de la organizacion, determinando la
prueba de hipdtesis, llegando al cumplimiento del objetivo general. Donde se presentd
previamente los resultados por separado, lo cual va de acuerdo con las variables y la

medicion de sus dimensiones.

Plan de procesamiento y andlisis de datos

Una vez que se realizd la encuesta, se utilizé el software de SPSS, en la version 25 y se
dio procesamiento a los datos y resultados que se obtuvieron con la aplicacion de dicha
encuesta. Este procesamiento de datos, fue de acuerdo a las dimensiones e indicadores
que se plantearon anteriormente. De esta manera, se verifico el cumplimiento de los

objetivos especificos.



3.9. Matriz de consistencia

Tabla 2: Matriz de consistencia
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Problema Principal

Objetivo Principal

Hipotesis

Variables

¢Como es la gestion por
competencias  segin  los
grupos generacionales en la
empresa CHODI S.A.C?

Existe una gestion por

Determinar  la  gestion por competencias  segun
competencias segin los grupos los grupos . .
generacionales en la empresa CHODI generacionales en la Gestion por competencia
SAC empresa CHODI
S.AC
Objetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores
. . Compromiso, compromiso con la
Determinar los grupos generacionales calidad del trabajo, compromiso con
existentes en la empresa CHODI Ia rentabilidaé conciencia
SAC. Competencias organizacional, ética y sencillez,
CarF():iinaIes flexibilidad y adaptacion, iniciativa,
Determinar el nivel de gestion por integri_c!ad, perseveranciaen la
competencias que se desarrolla en la consecucion de objetivos, prudencia,
empresa CHODI S.A.C. respeto, responsfa_bilidad personal,
Gestién oor responsabilidad social.

Determinar los grupos generacionales
de acuerdo a las dimensiones de la
gestiobn por competencias en la
empresa CHODI S.A.C.

Plantear una propuesta para el
desarrollo de los grupos
generacionales de acuerdo a las
competencias en la empresa CHODI
S.A.C.

competencia

Competencias

especificas por

area

Calidad y mejora continua,

comunicacion eficaz, conocimiento de

la industria y el mercado,
conocimiento técnico, iniciativa-
autonomia, manejo de crisis,
orientacion a los resultados con

calidad, productividad, tolerancia a la

presion en el trabajo.
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Método(enfoque), Disefio y
Tipo de investigacion

Poblacion, muestra y muestreo

Procedimiento y procesamiento de datos

Metodo(enfoque):
Cuantitativo

Disefio: No experimental y
de corte transversal

Poblacion: Finita - 40 colaboradores

Procedimiento: Recojo de informacidn, tabulacion.

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Muestra: 40 colaboradores- censo

Procesamiento: Analisis de la variable y prueba de hipotesis
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3.10. Consideraciones éticas
Para las consideraciones éticas que se tendra en cuenta la realizacion de este estudio,
buscando la proteccién de los colaboradores y participantes de dicho estudio, ademas
de la proteccion de sus datos, es por ello que se tendra como consideracion lo siguiente:

v Confidencialidad: Se buscara manejar con discrecion los datos personales que
proporcionaran los participantes, como nombres, edad, entre otros.

v Credibilidad: Esto se dara debido a que este estudio busca mostrar los resultados
de la investigacion de manera coherente con respecto a los resultados que nos
proporcionara la aplicacion de la entrevista y/o encuesta.

v" Transparencia: Se les informara a los participantes el objetivo de la investigacion
y a su misma vez la utilizacién de la informacion que ellos brindaran.

v Honestidad: Se busca mantener a los participantes informados de manera veras.

Se buscara el consentimiento de los participantes y asi mismo de la empresa para la
aplicacion de este estudio. Buscando mantenerlos informados de los resultados y

procedimientos a realizar para la obtencién de los resultados.



IV.  Resultados y discusién

4.1. Resultados

4.1.1. Determinar los grupos generacionales existentes en la empresa.
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Los encuestados pertenecen a dos generaciones, los cuales son X y la generacion Y. De

los cuales la mayoria son de la generacion Y representados por los millennials, mientras que la

poblacion X, se caracteriza por ser la poblacion nacida entre 1961 y 1980. Como se puede

observar en la siguiente tabla:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Generacion Y 28 70,0 70,0 70,0
Generacion X 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Tabla 3: Generacion
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Figura 7: Generaciones segun las edades de los colaboradores
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En la figura anterior se evidencia las edades que se encuentran en cada generacion activa

en la empresa CHODI S.A.C. La generacion con mayor predominacion en la empresa es la

Generacion “Y” o también conocida como los Millennials. Por lo cual estan entre los 21 y 35

afios de edad, donde la mayor participacion de colaboradores estan en un los 24 afios de edad,
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con un 17.5%. Asi mismo la Generacion “X” se encuentra desde los 37 hasta los 54 afios de

edad. Donde el 10% se encuentra representada por los colaboradores de 52 afios de edad.

PUESTO DE TRABAJO SEGUN LAS GENERACIONES
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Figura 7: Puestos de trabajos que ocupan las Generaciones

En la figura anterior, se puede observar a las generaciones en los puestos de trabajos en
la que se encuentra una mayor concentracion de personas de la generacion Y, en los puestos de
trabajos de obreros, es asi que estas personas estan en el rango de edad de entre los 21 a los 35
afios de edad. El puesto que ocupan son los de obreros, también estan ocupando los puestos de
mecanicos Yy estibadores. Asimismo, la generacion X, muestra su presencia en los puestos de
trabajo con mayor carga laboral o de mayor responsabilidad como los son los puestos de
gestores, en el area de logistica y gerencia. Y se puede observar que el area de seguridad y

limpieza también estan dentro de esta generacion.



4.1.2. Determinar el nivel de gestion por competencias que se desarrolla en la empresa CHODI
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Figura 8: Brecha seguin Competencias Cardinales

Para responder al objetivo nimero dos, se tiene en cuenta las brechas de los indicadores
pertenecientes a cada dimension. En este caso en la Dimension de Competencias Cardinales,
consta de 13 indicadores, de los cuales el indicador de “Perseverancia en la consecucion de
objetivos” muestra una brecha del 0.425. Con respecto a ello, se manifiesta que, los trabajadores
cuando tienen un objetivo en mente, buscan lograrlo de distintas formas haciendo actividades
acordes a ello, los trabajadores estan mas enfocados en lo que es su trabajo y en cumplir con
sus metas propias y muchas de las veces estan buscando llegar a cumplir la meta que tiene la
empresa con respecto a la produccién. Asi mismo se puede notar una brecha bastante alta en el
compromiso que tienen los colaboradores, este compromiso es con los objetivos de la empresa
sin embargo, muchas de las veces buscan llegar a lograr un objetivo personal, esto se da a que
la empresa trabaja con metas de produccién y también al momento de la remuneracion se tiene

en cuenta este aspecto.
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Figura 09: Brecha segun las Competencias especificas segin areas

Para responder al objetivo nimero dos, se tiene en cuenta las brechas de los indicadores
pertenecientes a cada dimension. En este caso en la Dimension de Competencias Especificas
por &rea, consta de 11 indicadores el cual, en los indicadores de “Productividad y Manejo de
crisis” es la menos valorada, ya se muestra una brecha de 0.3, esto se da debido a las situaciones
cambiantes que se presentan en la organizacién, tales como las metas de produccion, esta es
cambiante dado que algunos dias esta meta es mayor y otros es menor a las expectativas que se
tienen dentro de la empresa y es por ello que los colaboradores de la empresa toman muy en
cuenta el tema de cumplimiento de las metas y el manejo de situaciones de estrés. Mientras que
el indicador de “Tolerancia a la presion”, tiene una brecha amplia de 0.55, en el cual se

evidencia que los colaboradores manejan de forma favorable las tensiones en la empresa.

Nivel Escala
BAJO <=4731
MEDIO 4,32-4,54
ALTO 4,55+

Tabla 4: Escala de Competencias cardinales

En la tabla anterior, se evidencia que, los niveles de las competencias cardinales, se realizaron

escalas en base a los promedios de los resultados conforme a la escala Likert del 1 al 5.



Nivel Escala
BAJO <=4/45
MEDIO 4,46 - 4,73
ALTO 4,74+

Tabla 5: Escala de Competencias especificas
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En la tabla anterior, se evidencia que, los niveles de las competencias especificas por areas, se

realizaron escalas en base a los promedios de los resultados conforme a la escala Likert del 1 al

5.
Nivel de Competencias Nivel de Competencias
cardinales especificas
Media 4,43 4,57
Nivel Media Media
Desviacion estandar 0,23 0,29

Tabla 6: Nivel de Competencias cardinales y especificas por areas

De acuerdo a la tabla anterior, se evidencia que, los niveles en ambas competencias tanto en

cardinales como especificas por areas, es medio, es decir que los colaboradores toman en cuenta

las responsabilidades que se les asignan, manejan las crisis de forma adecuada, llegan a sus

metas cuando se lo proponen y no juzgan todo el tiempo, el hecho de equivocarse.

4.1.3. Determinar los grupos generacionales de acuerdo a las dimensiones de la gestién por

competencias en la empresa CHODI S.A.C.

Respo.sodial
Respos.personal
Respeto
Prudencia
persev.eje.obj
Integridad
Iniciativa
Flexiyadap
Eticaysencillez
Conciencia.org
Comp.renta
Comp.calidad

Compromiso

Competencias cardinales- Generacién Y

I 4,25 I 0,75
I 4,54 I 0,46
I 4,36 I 0,64
I 4,57 I 0,43
I 4,61 I 0,39
I 4,54 I 0,46
I 4,46 I 0,54
I 4,50 T 0,50
I 4,46 I 0,54
I 4,39 I 0,61
I 4,32 I 0,68
I 4,36 I 0,64
I 4,29 I 0,7 1

B MEDIA m BRECHA

Figura 10: Brecha segun las Competencias cardinales segln generacion Y
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De acuerdo a la tabla anterior, se evidencia que, el indicador de perseverancia en la consecucion
de objetivos, se encuentra mas presente en los colaboradores de la generacién Y, por lo que son
mas propensos a cumplir con las metas que se les proponen en el tiempo establecido por la
empresa, mientras que el indicador de “Responsabilidad social”, es el que se encuentra menos
propenso a ello, es decir que los colaboradores no se identifican mucho con las politicas de la
empresa y no sienten que las actividades que realizan contribuyan al crecimiento de la empresa.

Competencias especificas- Generacién Y
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Figura 11: Brecha segun las Competencias especificas seglin generacién Y

De acuerdo a la tabla anterior, se evidencia que, el indicador de “Productividad”, se muestra
mas propenso en la generacion Y, el cual indica que los colaboradores son quienes se preocupan
por cumplir con las metas y objetivos de la produccion de la empresa, mientras que el indicador
de “Tolerancia a la presion”, es en quien se encuentra la mayor amplitud de la brecha, es decir

que los colaboradores no se muestran tolerantes frente a las exigencias de la empresa.
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Competencias cardinales- Generacion X
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Figura 12: Brecha segtn las Competencias cardinales segin generacion X

De acuerdo a la tabla anterior, se evidencia que, el indicador de “Conciencia organizacional”,
se encuentra mas presente en los colaboradores de la generacion X, por lo que son mas
propensos a estar comprometidos con los objetivos, mision, vision y valores de la organizacion;
asi como los procesos o actividades que desempefian las diferentes areas de la organizacion.
Mientras que, el indicador de “Compromiso”, muestra una amplia brecha, puesto que, los
colaboradores de esta generacion X, son aquellos que comparten los objetivos de la empresa, y

los sienten como algo suyo para cumplirlos, de tal forma persiguen mejorar el desempefio.
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Competencias especificas- Generacion X
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Figura 83: Brecha segln las Competencias especificas segin generacion X

De acuerdo a la tabla anterior, se evidencia que, el indicador de “Manejo de crisis”, se encuentra
mas presente en los colaboradores de la generacion X, por lo que son mas propensos a manejar
eficientemente los problemas que se presenten en la empresa, mientras que, los indicadores de
“Orientacion de resultados” y “Colaboracion” son aquellos que tienen mas amplia la brecha,
puesto que los colaboradores se muestran menos propensos en brindar el apoyo a otros
colaboradores cuando ellos lo requieren para lograr los objetivos de la empresa en diferentes
areas de ella, y asimismo, son menos propensos a lograr los resultados a través de los procesos

y de la optimizacion de recursos.
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4.2. Discusion

En esta investigacion se busca conocer como es la gestion por competencias segun los
grupos generacionales en la empresa CHODI S.A.C. Es por ello que se plante6 como objetivo
principal, determinar la gestion de competencias segun los grupos generacionales en la empresa
CHODI S.A.C. Evidenciandonos que en las competencias cardinales, la Generacion “Y”,
muestra brechas significativas en los indicadores de iniciativa y conciencia organizacional, en
cambio la Generacion “X”, estos indicadores, son los que tienen un mayor énfasis. Dado que la
Generacion “X” estd mas propensa a estar comprometidos con la organizacion tanto con sus
objetivos, mision, vision, asi como en los procesos que esta realiza a comparaciéon de la
generacion “Y”. En cuanto a las competencias especificas por areas, la Generacion “X”,
muestra una brecha significativa en los indicadores de tolerancia a la presion, iniciativa y
autonomia y la comunicacion eficaz, en cambio en la Generacion “Y” estos indicadores
muestran una brecha mucho menor, dado que esta generacion busca conocer, y realizar mayores
actividades que les permita un desarrollo dentro de la empresa. De acuerdo a Cérdova y
Maldonado (2017), concluy6 que los colaboradores que se encuentran dentro de la generacion
millennials, no cumplen con las competencias de Resolucién de efectiva de conflictos,
Disposicion para aprender y Gran capacidad de comunicacion. Del mismo modo rescatando de
los autores Campos Jaramillo y Pineda (2014), quienes afirman que las generaciones
efectivamente tienen un impacto las cuales pueden ser positivas o negativas dentro de una
organizacion. Por ello que con la investigacion realizada por Becerra y Campos (2012), donde
citan a los autores Spencer y Spencer, se explica un modelo conductual de las competencias de
los colaboradores y estan dados por las caracteristicas que los individuos poseemos. Por lo que
al hacer el estudio de las generaciones se empez0 a conocer las caracteristicas de cada una de
ellas, y estas son factores influyentes dentro de una organizacion para su crecimiento. “Y” asi
mismo por Zhong, Yi, & Ming (2019), mensionan que el conocimiento que tienen las nuevas
generaciones tienen un impacto positivo en las organizaciones dado que el conocimiento de los
sucesores son significativos para la innovacion empresarial, dando enfasis al talento de las

desendencias.

En cuanto al objetivo especifico 1, se busco determinar los grupos generacionales existentes
en la empresa; por lo cual se identifico dos generaciones en la empresa CHODI S.A.C. (figura
6), como son la generacion “X” los cuales estan entre los 31 y 54 afios de edad y la generacion

“Y” quienes estan entre los 21 y 35 afos de edad, donde los trabajadores de la generacion “Y”,



44

se encuentran ocupando puestos de mecénica y obreros en su mayoria, en cambio la generacion
“X” estuvo ocupando puestos administrativos. Ya que los autores Diaz, S. C.; Lopez, L. M. y
Roncallo, L. L. (2017) mencionan que las generaciones emergen de acuerdo a un rango
especifico de fechas a lo largo del tiempo y que actualmente los que forman las fuerzas laborales
en las empresas son los Baby Boomers, nacidos entre 1946 y 1964, ademés de la Generacion
“X”, los cuales estan entre 1965 y 1980 y por ultimo la generacion “Y”, que son nacidos entre
1981 y 2004, llegando a desafiar a las empresas para atraer y fidelizar a los talentos.
Concordando con Jifi (2016), quien manifestd que actualmente en las organizaciones, se
encuentran colaboradores no solo de las generaciones “X” y “Y”, sino también Baby Boomers
Generation, y Generation Z. Demostrandose que, los millenials, se caracterizan por la

confianza, la diversion extrema, social, y la tolerancia.

En cuanto al objetivo especifico 2, determinar el nivel de gestion por competencias que se
desarrolla en la empresa; se evidencié que, tanto las competencias cardinales como las
especificas se encuentran en un nivel medio ya que en las competencias cardinales se muestra
gue habia un mayor énfasis en la perseverancia de los objetivos, asi mismo de mantener una
integridad dentro de la empresa, ademas de tener una conciencia organizacional, es decir que
reconocen los elementos de la organizacion, tales como relaciones, procesos y més. En las
competencias especificas los colaboradores presentaron una productividad satisfactoria, asi
como una buena gestién de tiempo, un buen manejo de crisis, y un conocimiento técnico.
Mencionandose conforme a la base tedrica Alles (2006), que, la gestion por competencias debe
tener en cuenta dos aspectos, los cuales son los conocimientos que posee cada persona, que son
faciles de evaluar; y también estan las competencias, donde la autora los divide segun la
especialidad del colaborador, asi como el nivel en el cual se encuentra dentro de la organizacion.
Las cuales son las competencias cardinales, las cuales son aplicables a todos y cada uno de los
colaboradores de una organizacion y las competencias especificas por area, estas son aquellas
competencias que debe tener un colaborador para poder desarrollar una actividad especifica
dentro de un area. También los autores Bergerman y Tantaléan (2016), en una investigacion
demostraron que, el nivel de gestion del talento humano fue bueno, debido a la existencia de un
mayor nivel de compromiso y actitud de parte de los millenials. Lo cual en la empresa de la
presente investigacion no se cumple en su totalidad, ya que hay una falta de compromiso, lo
gue quiere decir que la mayoria de los trabajadores no se comprometen con la empresa si no

con sus propios objetivos; asi mismo mostraron un mal manejo de presion. Dado que muchas
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de las veces los trabajadores millenials se encontraban motivados por las remuneraciones y esto

se da por las metas de produccién planteadas por la empresa.

En cuanto al objetivo especifico 3, determinar los grupos generacionales de acuerdo a las
dimensiones de la gestion por competencias en la empresa CHODI S.A.C, se evidencid (figura
10) que, en la generacion “Y”, se manifiesto como competencia cardinal la perseverancia en la
ejecucion de objetivos, y en la competencia especifica, se muestra a la productividad, puesto
que ellos son méas propensos a cumplir con las metas establecidas; mientras que en la generacion
“X” (figura 12), las competencias cardinales mas sobresalientes fueron la conciencia
organizacional, iniciativa y flexibilidad, mientras que en las competencias especifica
manifiesta la presencia de manejo de crisis y productividad, porque ellos son, mas propensos a
manejar sus problemas de manera eficiente. Esto acorde con Curletto, Guido (2016), quien
afirma que las generaciones que existen en la empresa tienen un impacto que puede ser positivo,
ademas de buscar una comunicacion continua y activa, también de una motivacion y
compromiso y que en cada una de estas generaciones, existen diferentes caracteristicas que
predominan, siendo los millenials o la generacion Y, los nativos digitales y mas rapidos y
disruptivos que la generacion “X”, dado que esta generaciones es una generacion desinteresada
y con pocas aspiraciones. Ademas segin Faraz & Lenka (2018), identificé que, el desarrollo
de competencias es critico para evocar el compromiso afectivo de los empleados de la
Generacion Y, lo que a su vez da como resultado la intencion de mantenerse al frente ya que
busca fomentar la mentoria, el liderazgo estratégico e intercambio de conocimientos. Y como
parte de la base tedrica segun Lagos y Nadruz (2013), se manifiesta que, la gestion por
competencias, permite a la empresa generar un crecimiento y del mismo modo enfrentar los
desafios que se presentan en su entorno, permitiéndole desarrollarse a los trabajadores de
manera individual, esto de acuerdo a las necesidades de la organizacién, considerando las

diferentes caracteristicas que presenta cada grupo generacional.

Asi, se plantea a continuacion una propuesta completa que contiene: los objetivos, la mejora
en la clasificacién de las competencias por cada generacién presente, demostrandose la
viabilidad.
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V. Propuesta

El Per(, es un pais que poco a poco se va desarrollando y junto a ello las pequefias y
medianas empresas, las cuales en la actualidad vienen enfrentando diferentes retos para logar
un posicionamiento en el mercado y muchas veces las empresas no cuentan con los recursos
financieros necesarios para mantener un departamento de recursos humanos, delegando esta
responsabilidad a otro departamento o simplemente lo realiza la gerencia general. Generando
que la empresa no tenga una buena ventaja competitiva, asi mismo disminuya su eficiencia, en
consecuencia los procesos que maneja la empresa se pueden ver afectados. A estas empresas
no es exenta la empresa CHODI S.A.C, la cual esta orientada al rubro de la molienda de
alimento como el arroz, la soya, entre otros granos, siendo una empresa proveedora de otras en
la ciudad de Trujillo. CHODI S.A.C, en la actualidad no presenta un area de recursos humanos,
establecida, pero ha sabido manejar con eficiencia el capital humano con el que cuenta,
logrando de esta manera impulsar el crecimiento y desarrollo de la empresa, planteandose
objetivos claros y precisos como: llevar un control de calidad en los productos de molienda al
100%, tener una posicion competitiva en el mercado, mostrar una innovacion y creatividad en
los equipos de molienda y en el procesamiento de los productos, también tener una
productividad con indices de eficiencia y por ultimo mostrar una responsabilidad en el
cumplimiento de los tiempos prometidos en la entrega de nuestros productos.

Para el cumplimiento de los objetivos de las empresas es muy importante que los colaboradores
muestren una participacion activa, o un interés en los procesos de actividades que desarrollan.
Para ello se debe conocer las competencias con las que cuentan todos y cada uno de los
colaboradores, asi mismo conocer cuales son las competencias que se estdn mostrando débiles
en el desarrollo de las actividades y conocer las causas. En esta investigacion se buscé conocer
las generaciones que existentes en la empresa y asi mismo las competencias que estas poseen y
que va de acorde a la empresa. Por lo que se analizo los resultados y en base a ello se propone

realizar lo siguiente:



Tabla 7: Propuesta
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Competencia

Problema Accion

Generacion

¢De qué manera se va lograr?

Competencias Cardinales

Deficiencia en
Responsabilidad
Social

Labores sociales

Generaciones
IIXII y IIYII

Formar un equipo que disefie un plan
de responsabilidad social,
integrando a todos los
colaboradores.

Ingreso a
planilla

Falta de compromiso

Generacién "X"

Evaluar a los colaboradores de
acuerdo a las funciones que
cumplen, de los cuales los tres
primeros lugares serén ingresados a
planillas. Luego de 6 meses se
volverd a evaluar a los colaboradores
restantes para ver su desempefio y
puedan ingresar a planillas.

Generaciéon "Y"

Evaluar a los colaboradores con
carga familiar y/o conocer las
necesidades para que pueda ingresar
a planillas, evaluando también su
desempefio.

Programas de

Generacién "Y"

Evaluar la produccién generada por
los colaboradores para que puedan
acceder a los bonos de la empresa,
ademas del logro de objetivos.

Competencias

Ve

Especificas por Area

bonos
Intolerancia a la Talleres de
presién simulacros

Generaciones
IIXII y IIYII

Se muestran situaciones cercanas a
las que pasan en la empresa, para
gue los colaboradores puedan buscar
situaciones creativas.

Deficiencia en el
conocimiento de la
industria

Capacitaciones

Generaciéon "Y"

Se den a conocer las actividades de
la empresa, sus principales procesos,
proveedores y demés. Buscando
reforzar la conciencia
organizacional de los colaboradores.




5.1.Cronograma

Tabla 8: Cronograma de implementacion de propuesta
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2020-2021

Actividades

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Formacion de equipos
para disefie plan

X

Labores sociales

Evaluacion para ingreso
de planillas

Ingreso a planilla

Evaluacion de la
produccion

Programas de bonos

Identificaciones de
situaciones que necesiten
reforzamiento.

Talleres de simulacros

Busqueda de empresa
para capacitacion

Capacitacién a un
colaborador

Capacitacion a todos los
colaboradores




5.2. Presupuesto referencial

Tabla 9: Presupuesto referencial
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PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE PROPUESTA

. Afo 2020 Ao 2021
Actividad - -
Cantidad Valor (S/.) Total (S/.) Cantidad  Valor (S/.)  Total (S/.)
Labores sociales
Formacion de equipos 1 S/ 150.00| S/ 150.00| S 1.00| S/ 150.00| S/  150.00
para disefie plan de R.S
Labores sociales 1 S/. 200.00| S/. 200.00| S/. 3.00 S/. 200.00| S/. 600.00
TOTAL S/. 350.00 S/.  750.00
Planilla
Evaluacion para seguro 1 S/. 200.00 | S/. 200.00 6 S/, 200.00 | S/. 1,200.00
AFP 1 S/. 170.00| S/. 170.00 6 S/. 170.00 | S/. 1,020.00
Sueldo base 1 S/.1,200.00 | S/.1,200.00 6 S/.1,200.00 | S/. 7,200.00
TOTAL S/.1,570.00 S/. 9,420.00
Bonos
Evaluacion de
produccion (100 T 100 S/. 150| S/. 150.00| S/. 150.00 | S/. 150| S/. 225.00
mensuales)
Cumplimiento de meta | 4, S/ 150| S/. 450.00| S/.1,800.00| S/.  1.50 | S/. 2,700.00
(trimestre)
Colaboradores que
cumplieron la meta 3 S/. 450.00 | S/.1,350.00 | S/. 3.00| S/.2,700.00 | S/. 8,100.00
satisfactoriamente
TOTAL S/.1,350.00 S/. 8,100.00
CAPACITACIONES
Contratacion de la
empresa que brindara 1 S/.1,500.00 | S/.1,500.00 | S/. 1.00 | S/.1,500.00 | S/. 1,500.00
la capacitacion
Talleres de simulacro
de situaciones 1 S/. 250.00| S/. 250.00( S/. 2.00| S/. 250.00| S/. 500.00
cotidianas
Capacitacion a los 1 S/, 350.00| S/ 350.00| S 2.00| S, 350.00|S.  700.00
colaboradores
TOTAL S/. 2,100.00 S/. 2,700.00
TOTAL ANUAL S/. 5,370.00| S/. 20,970.00
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Conociendo esto, lo que se plantea como propuesta para la empresa es realizar talleres de
integraciones, talleres de simulacros, reuniones o conversatorios que ayuden al colaborador a
exponer sus ideas. Ademas de realizar labores sociales con todos, para que de esta manera ellos
sientan una motivacién y por ultimo que los colaboradores mas destacados ingresen a planillas,
buscando el compromiso y responsabilidad de los colaboradores, para que asi se genere el
crecimiento y desarrollo de la empresa y mas importante la satisfaccion de los clientes. Dado
que el ingreso a planillas ayudara al empleador a poner mayores margenes de metas y asi mismo
exigir que se cumpla con todos los requerimiento para que el producto alcance la calidad que

busca la empresa.
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VI. Conclusiones

Al buscar determinar una gestion por competencias segin 0s grupos generacionales en la
empresa CHODI S.A.C, se encontraron que efectivamente existian una gestion por
competencias; sin embargo esta gestion se desarrollaba de manera empirica, es decir que el
personal lo desarrollaba de acuerdo a los conocimientos adquiridos por la practica o experiencia
del desarrollo de sus actividades, mas no por tener una base teorica. Esto se ve reflejado en las
generaciones “X” y “Y”. Los cuales estan distribuidos en las diferentes &reas de la empresa y
busca mantener un compromiso organizacional y cumplimiento de metas de acuerdo al rubro

de la empresa.

Los grupos generacionales determinados en la empresa CHODI S.A.C, fueron dos: la
Generacion “X” y la Generacion “Y”. Dichas Generaciones muestran una mayor
predominacion en muchas de las empresas peruanas. Dado que estdn cumplen un papel
importante. Mas aun en la empresa CHODI S.A.C, ya que en las diferentes areas de trabajo:
administrativos, obreros, estibadores y mecénicos. En lo cual la generacion “Y” es la que tiene
mayor presencia en la empresa, ocupando los puestos de obreros, estibadores y mecanicos. En
cambio la generacion “X” esta presente mas en los puestos con mayor carga laboral como son

los gestores, logistica y administrativos.

En cuanto al nivel de gestién por competencias que se desarrolla en la empresa CHODI
S.A.C, se determind que se encuentran en un nivel medio, lo cual quiere decir que los
colaboradores tienen en cuenta sus responsabilidades asignas, llegando a sus metas cuando se
lo proponen, asi mismo hay brechas e indicadores en los cuales se debera dar un mayor énfasis

para su mejoramiento.

Al mencionar sobre los grupos generacionales que se encuentran en las dimensiones de
gestién por competencias en la empresa CHODI S.A.C, se determiné gue los de la generacion
“X”, estan mas comprometidos con los quehaceres diarios en el que se maneja la empresa,
siendo flexibles ante las adversidades que se susciten, preocupandose por los resultados, pero
dejando de lado la colaboracién entre las diferentes areas, la cual puede hacer dificultoso el
cumplimiento de metas. Mientras que la generacion “Y”, estan mas comprometidos con el

cumplimiento de metas, ya que su motivacion es extrinseca. A la vez les cuesta mucho realizar
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un trabajo bajo presién, mostrandose disconformes y esto los lleva muchas veces a no cumplir

con las exigencias que se plante en la empresa.

Finalmente se busco plantear una propuesta que ayude a la empresa a mejorar sus
indicadores de rendimiento, asi mismo se busco motivar a los colaboradores con sus actividades
con los objetivos de la empresa, pudiendo desarrollarse ante cualquier situacion y adquirir

conocimientos que van de acuerdo a las diferentes areas.
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VII. Recomendaciones

v Al evidenciarse una gestion por competencias desarrollada de manera empirica, se
busca que en laempresa CHODI S.A.C., se elabore un plan de gestion por competencias
en donde se incluyan las evaluaciones, el feedback respectivo, la formacion del
personal, los planes de carrera y las recompensas a los mejores colaboradores.

v Debido a que, en la empresa, existen colaboradores de la generacion “Y”, que, en su
mayoria obreros, estibadores y mecanicos, se requiere desarrollar sus competencias a
través de talleres que fomenten su motivacion estimulando sus capacidades, mientras
que los de generacion “X”, necesitan contar con programas de capacitacion para
aumentar sus competencias en cada area.

v’ Para aumentar el nivel de gestion por competencias, se requiere que se establezcan
indicadores que busquen medir el desempefio de cada responsabilidad asignada, de tal
manera que, se pueda evaluar los resultados para evidenciar que tipo de competencias
estan mas desarrolladas en cada colaborador.

v En cuanto a mejorar las competencias de los colaboradores, por cada generacion, se
evidencia que, para la generacion “Y”, se debe desarrollar cursos de actualizacion de
cada tematica referente a sus puestos, yendo dirigidas a mejorar sus competencias
cardinales, mientras que para la generacion “X”, se debe de realizar talleres de
integracion que busque desarrollar sus habilidades blandas en cuanto a competencias
especificas por areas.

v’ Para dar viabilidad a la propuesta, se debe realizar evaluaciones de desempefio a los
colaboradores de manera periddica, de tal forma que, se pueda identificar las

deficiencias de cada uno de ellos, para mejorar sus competencias de los mismos.



54

VIII. Lista de referencias

Alles, M. (2006). Desarrollo del talento humano basado en competencias. En A. Martha,
Desarrollo del talento humano basado en competencias (pags. 25-32). Buenos Airess :
Granica.

Alles, M. A. (2005). Gestion por competencias. En M. A. Alles, Diccionario de
comportamientos  (pags. 66-104). Buenos Aires: Granica. Obtenido de
https://es.scribd.com/doc/33185686/Alles-Martha-Diccionario-de-Comportamientos-
Gestion-Por-Competencias-Completo

Alles, M. A. (2009). Diccionario de competencias La Triologia: Las 60 competencias mas
utilizadas. Buenos Aires : Granica .

Alles, M. A. (2009). Diccionario de preguntas. La Trilogia v. 3 : las preguntas para evaluar.
Buenos Aires.: Granica .

Ardila Bejarano, C. O. (2015). LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL CAMBIO
GENERACIONAL EN. Universidad Milirar de Nueva Granada, Bogota, D.C. Obtenido
de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/6977/TALENTO%20HU
MANO%20POR%20COMPETENCIAS,%20CAMBIO%20GENERACIONAL%20E
N%200-
1%20PELDAR.pdf;jsessionid=44966099CA78D2CF7BA2D5947BA64E67?sequence
=1

Becerra Galvez, M., & campos Ahumada, F. (2012). Repositorio de Universidad de Chile .
Obtenido de Repositorio de Universidad de Chile
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerra%20
FCampos.pdf?sequence=1

Bergerman Zapata, E. F., & Tantaledn Sanchez, S. E. (2016). Propuesta de retencion del talento
Millennials en la entidad financiera Banco de Crediro del Peru en el Departamento de
Lambayeque - 2016. Chiclayo. Obtenido de
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/817/1/TL_BergermanZapataElizabeth_
TantaleanSanchezSarai.pdf

Campos, A., Jaramillo, N., & Pineda, I. (Noviembre de 2014). Clima laboral y grupos
generacionales en las organizaciones: un estudio documental. Clima laboral y grupos
generacionales en las organizaciones: un estudio documental. Bogota D.C, Bogota
D.C. Obtenido de
https://expeditiorepositorio.utadeo.edu.co/bitstream/handle/20.500.12010/3374/Clima



55

%20laboral%20y%20grupos%20generacionales%20en%20las%20organizaciones%20
un%?20estudio%20documental.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cardona, P., & Garcia-Lombardia, P. (2011). Como desarrollar las competencias de liderazgo.
En P. Cardona, & P. Garcia-Lombardia, Como desarrollar las competencias de
liderazgo (pags. 150-199). Baranain- Espafia: EUNSA.

Cardona, P., & Wilkison, H. (2009). Creciendo como lider . En P. Cardona, & H. Wilkison,
creciendo como lider (pags. 15-33). Barrafain-Espafia: EUNSA.

Chirinos, N. (4 de Julio-Diciembre de 2009). Caracteristicas generacionales y los valores. Su
impacto en lo laboral . Caracteristicas generacionales y los valores. Su impacto en lo
laboral , 2, 133--153. Valencia , Venezuela . Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/2190/219016846007.pdf

Cordova Allcca, E. F., & Maldonado Layme, G. E. (2017). LOS MILLENNIALS CON LAS
COMPETENCIAS PARA FUTUROS LIDERES DISRUPTIVOS EN LA
TRANSFORMACION DIGITAL EN LA COMPANIA DE SEGUROS DE LIMA
METROPOLITANA. UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS.
LIMA : REPOSITORIO UPC. Obtenido de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/624756/Cordova_%?2
OAE.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Correa J, S. E. (2017). Incidencia de la Gestion por Competencias en el Crecimiento
Empresarial.  INNOVA  Research  Journal, 2, 88-98. Obtenido de
file:///C:/Users/lUSER/Downloads/Dialnet-
IncidenciaDeLaGestionPorCompetenciasEnEICrecimient-5920542.pdf

Curletto, G. L. (2016). Gestion del talento y lidezasgo para nuevas generaciones. Lima - Villa
Maria. Obtenido de
http://biblio.unvm.edu.ar/opac_css/doc_num.php?explnum_id=1187

Diaz Sarmiento, C., Lopez Lambafio, M., & Roncallo Lafont, L. (2017). Entendiendo las
generaciones: Una revision del concepto, clasificacion y caracteristicas distintivas de
los baby boomers, X y millennials. Clio América, 188-204.

Faraz, M., & Lenka, U. (2018). Development and retention ofGeneration Y employees:a
conceptual framework. Employee Relations, 40(2), 433-455. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/322779330_Development_and_retention_of
_Generation_Y_employees_a_conceptual _framework

Gabriel, L., & Pablo, N. (2013). Jornada academica. (F. d.—U. Unidad Académica:

Administracion, Editor) Obtenido de Jornada academica:



56

http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20p
or%20competencias.pdf

Guerrero Davalos, C., Valverde Aparicio, M., & Tatiana Gorjup, M. (enero-marzo de 2013).
Un andlisis de la gestion por competencias en la empresa espafiola. Contaduria y
Administracion, 58(1), 251-288. Obtenido de
http://www.redalyc.org/pdf/395/39525580010.pdf

Jifi, B. (2016). The Employees of Baby Boomers Generation, Generation X, Generation Y and
Generation Z in Selected Czech Corporations as Conceivers of Development and
Competitiveness in their Corporation. Journal of Competitiveness, 8(4), 105 - 123.
Obtenido de https://www.cjournal.cz/files/236.pdf

Larumbe Andueza, C. (Setiembre de 2014). Universidad Publica de Navarra . Obtenido de
Universidad Publica de Navarra : https://academica-
e.unavarra.es/xmlui/bitstream/handle/2454/14006/Carmen%?20Larumbe%20Andueza.
pdf?sequence=4&isAllowed=y

Ledn Porras, C. (2016). La Gestion del Talento Multigeneracional. Info Capital Humano.

Mejia Gitaldo, A., Bravo Castillo, M., & Montoya Serrano, A. (Enero-Abril de 2013). El factor
del talento humano en las organizaciones. Scielo, 34, 1. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S1815-
59362013000100002&script=sci_arttext&ting=pt

Mitta Flores, D. E. (21 de Febrero de 2019). Gestion de la diversidad. El reto Millennial en un
grupo de organizaciones: ¢quienes son, qué los motiva y como retenerlos? Pontificia
Universidad Catolica del Peru. Obtenido de
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/360gestion/article/view/21117/21083

Ortiz Cancino, J. E., Rendon Morales, M. C., & Atehortia Ramirez, J. H. (2009). Sobre la
necesidad de un nuevo enfoque para la identificacion. Medicion y desarrollo de
competencias. Revista de Ciencias Estratégicas, 17(22), 242- 250. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/3167041.pdf

RPP. (03 de Mayo de 2017). (Como gestionar el talento humano de las diversas generaciones?
RPP Noticias, pag. 1. Obtenido de https://rpp.pe/campanas/branded-content/como-
gestionar-el-talento-humano-de-las-diversas-generaciones-noticia-1048068

RSM Perd. (19 de Noviembre de 2018). RSM Peru. Obtenido de RSM Peru:
https://www.rsm.global/peru/es/aportes/blog-rsm-peru/en-que-consiste-la-gestion-de-

talento-humano



57

Univerisdad ESAN. (06 de Octubre de 2015). Conexion Esan. Obtenido de Conexion Esan:
https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2015/10/gestion-por-competencias-
cuales-son-los-tipos-competencias-dentro-organizacion/

Universidad ESAN. (19 de Julio de 2016). 11 beneficios de la gestién por competencias.
Conexion Esan. Obtenido de https://www.esan.edu.pe/apuntes-
empresariales/2016/07/11-beneficios-de-la-gestion-por-competencias/

Universidad Pontificia de Comillas ICAI-ICADE. (14 de Noviembre de 2016). GLOCAL
THINKING. Obtenido de GLOCAL THINKING:
https://www.glocalthinking.com/diagnostico-de-la-diversidad-generacional-analisis-
del-talento-intergeneracional-en-las-empresas

Zhong, Y., Yi, F., & Ming, S. (2019). Family businesses successors knowledge and willingness
on sustainable innovation: The moderating role of leader’s approval. Journal of
Innovation & Knowledge(4), 188-195. Obtenido de https://sci-
hub.tw/https://doi.org/10.1016/j.jik.2019.05.001



58
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Anexo 02: Guia de entrevista
GUIA DE ENTREVISTA

1. ¢Cbémo cree usted que es el desempefio de los trabajadores?

2. ¢Cual seria el nivel de compromiso dentro de la organizacién?

3. ¢Como cree usted que se puede mejorar la situacion de la empresa?

4. ;usted cree que hay presencia de generaciones dentro de la organizacion?

5. ¢laactitud del conformismo como afecta a la empresa?

Nombre:
DNI:
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Anexo 03: Gruia de cuestionario

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADEMINISTRACION DE EMPRESAS

Guia de cuestionario sobre la gestion por competencias segun los grupos generacionales en la
organizacion CHODI SAC.

Esta encuesta es realizada con la finalidad de determinar el nivel de gestién por competencias
que se realiza en la empresa CHODI SAC, segun los grupos generacionales, por ello se realizara 25
preguntas, el cual nos ayudara al cumplimiento de los objetivos de esta investigacion.
INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) solo una alternativa,
la que a usted le parezca conveniente.

En donde:
(1) Totalmente en desacuerdo (4) De acuerdo
(2) En desacuerdo (5) Totalmente de acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DATOS PERSONALES:
1. Sexo:

Femenino Masculing
2. Edad:
3. Estado civil

Soltero: Divorciado
Casado Conviviente

4. Nivel de educacion :

Primaria completa
Secundaria completa
Superior técnico
Superior universitario




© N o

Afos de experiencia laboral
Tiempo de servicio en la empresa:
Puesto de trabajo :

Lugar en el que trabaja

COMPETENCIAS:

COMPETENCIAS CARDINALES

NO

ITEM

01

¢ Usted comparte los objetivos de la organizacion y siente
como suyos dichos objetivos, ademas busca mejorar su
desempefio dentro de la organizacion?

02

¢Usted busca mantenerse informado de las nuevas
tendencias o actualizaciones de los procesos del area en
el cual se desempefia, mejorando la productividad de la
empresa?

03

¢Usted racionaliza o busca darle un buen uso a los
recursos que la empresa le brinda para realizar los
procesos de produccion?

04

¢ Usted conoce los objetivos, mision, vision y valores de la
organizacién; asi como los procesos o actividades que
desempefian las diferentes areas de la organizacion?

05

Etica y sencillez

06

¢ Usted colabora con las otras areas de manera eficaz,
cuando estas lo requieren?

07

Ante posibles situaciones de riesgo, ¢ usted busca prevenir
0 sugerir soluciones a posibles problemas?

08

;Usted trata de no juzgar a los demas, al menos
precipitarse ante situaciones; asi mismo busca disculparse
ante un error?

09

¢ Cuando tiene algun objetivo en mente, busca realizarlo
con actividades constantes, para el logro del objetivo?

10

¢ Ante una situacion o problema dentro de la organizacion,
usted actla de manera sensata, sin actuar de manera
precipitada?

11

¢, El trato que usted tiene con los otros trabajadores es
digno, con tolerancia, franqueza, y basado en valores?
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12

¢ Usted mantiene un balance entre las responsabilidades
personales y profesionales para logara sus objetivos y los
de la empresa?

13

¢Usted se identifica con las politicas de la empresa,
poniendo de su parte para poder contribuir con el
crecimiento de la empresa?

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

NO

ITEM

1

01

¢ Usted al momento de utilizar los recursos que le brinda la
empresa, busca utilizarlos de manera 6ptima, del mismo
modo aporta ideas para mejorar los procesos?

02

¢ Usted brinda apoyo a los otros trabajadores cuando estos
lo requieren, haciendo posible el logro de los objetivos de
las diferentes areas?

03

¢Al momento de trasmitir informacion, usted trata de que
esta sea correcta y entendible para el receptor, evitando
los malos entendidos y confusiones?

04

;Usted conoce las necesidades de los clientes de la
empresa, asi como las debilidades y fortalezas de la
organizaciéon?

05

¢ Usted busca mantenerse informado o capacitado sobre
el trabajo que realiza para la empresa?

06

;Usted actia de manera proactiva ante nuevos
requerimientos que pueden dar los clientes a la
organizacion?

07

;Ante situaciones de estrés o presion usted, busca
generar soluciones y estrategias para mejorar la situacion?

08

¢ Cuando la empresa propone metas de produccién, usted
busca mejorar los estandares, a través de los procesos,
optimizacion de los recursos, etc.?

09

¢Usted busca alcanzar las metas y/o objetivos de
produccion la empresa con éxito y eficiencia?

10

;Usted maneja de manera favorable y satisfactoria las
tensiones en las diferentes situaciones que se pueden
presentar en la organizacion?
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Anexo 04: Consentimiento informado

S.A.C.
INVERSIONES - SERVICIOS
Y NEGOCIACIONES

Trujillo, 08 de Mayo del 2019

Mgtr. Valeria Tamara Llontop Hernandez
Directora de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
Presente.-

Asunto: Aceptacion para Practicas Profesionales

El motivo de esta carta es informarle de la aceptacion del alumna MUNOS DIAZ CARMEN
FERNANDA de la Carrera Profesional de Administracion de empresas del ciclo IX.

Con Codigo de matricula 151EP56081 , para la realizacion de sus Practicas PreProfesionales en
nuestra empresa.

Dentro de nuestra Empresa, desarrollara actividades relacionadas con respecto a su trabajo de

HUMANO".

Sin mas por el momento reciba un cordial saludo de nuestra parte.

Av. Ramén Castilla Mz. C Lot. 05 Valdivia-Huanchaco, Trujillo-La Libertad Telf. 044-464200

investigacién “ANALISIS GENERACIONAL EN RELACION A LA GESTION DEL TALENTO .
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Anexo 05: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,834 24

Validacion del instrumento

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mayer-Qlkin de adecuacidn de A27

muestren

Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 476,508

Bartlett al 276

Sig. 000
Comunidades
Inicial Extraccion

Compromiso 1,000 ,159
Compromiso con calidad 1,000 ,242
Compromiso con la rentabilidad 1,000 ,397
Conciencia organizacional 1,000 ,589
Etica y sencillez 1,000 ,553
Flexibilidad y adaptabilidad 1,000 371
Iniciativa 1,000 ,392
Integridad 1,000 ,293
Perseverancia en la ejecucion de 1,000 ,254
objetivos
Prudencia 1,000 ,096
Respeto 1,000 ,334
Responsabilidad personal 1,000 ,367
Responsabilidad social 1,000 ,240
Calidad y mejora 1,000 ,145
Colaboracion 1,000 ,458
Gestion de tiempo 1,000 479
Comunicacion eficaz 1,000 ,501
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Conocimiento de la Industria y
mercado

Conocimiento técnico
Iniciativa-autonomia
Manejo de crisis

Orientacion a los resultados

Productividad

Tolerancia presion

1,000

1,000
1,000
1,000
1,000

1,000
1,000

,302

,295
,511
,261
,283

,281
,532
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Anexo 06: Gréficos de sociodemogréficos
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EXPERIENCIA LABORAL
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