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PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS: CASO QUALIDENAL S. A.

Viviana Valentina Chavez Man Ging
viviana.chavezm@gmail.com

RESUMEN

El presente articulo corresponde a la propuesta de un modelo de Gestion de Talento
Humano, basado en competencias, considerandola como el proceso que consiste en la
implementacién de estrategias o sistemas integrados disefiados para aumentar la
productividad en el lugar de trabajo para alcanzar el nivel de competitividad y
productividad tanto a nivel interno como externo, para ello el trabajo se sustenta en bases
metodoldgicas de tipo exploratorio, descriptivo y bibliogréfico, que facilitaron a la
investigacién obtener resultados, entre ellos que la empresa QUALIDENTAL S.A carece
de un modelo de gestion, actualmente trabaja con un plan de capacitaciones direccionado
a 170 empleados de los cuales no todos son beneficiarios, de esta forma se logré
identificacion de las falencias del departamento de talento humano.

En el primer capitulo se da a conocer informacion de la empresa y la situacién actual
en la que se encuentra, definiendo sus necesidades y las razones por las que se realizara
la aplicacidn del trabajo de titulacidn. El segundo capitulo despliega el marco tedrico, en
el que se sefialan las bases tedricas que sustentan la investigacion basada en la gestion del
talento humano, sus objetivos, los procesos que lo conforman, la metodologia y los
resultados obtenidos por la realizacién de las técnicas de recoleccion, finalmente se
establecen las conclusiones, en las cuales se refleja la necesidad de implementacion del
area de talento humano y las recomendaciones, que son sugerencias que pueden ser Utiles.
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INTRODUCCION

La empresa Qualidental S. A. ubicada en la via Daule, Guayaquil, Ecuador, es un
centro médico de atencion ambulatoria con 170 empleados bajo relacion de dependencia.
En su estructura administrativa cuenta con un area de Talento Humano que esta enfocada
en el pago de ndmina, beneficios sociales y cumplimiento de la legislacion laboral
vigente. Sin embargo, hoy en dia, para ser competitivos en el mercado laboral, es
imperativo contar con un modelo de gestion por competencias que permita lograr
procesos mas eficientes y efectivos en el area de Talento Humano, asi como estar
alineados a la estrategia empresarial para cumplir los objetivos, por este motivo se
pretende proponer un modelo de gestion de talento humano por competencias.

Algunos estudios revelan que las competencias pueden distinguir y diferenciar a una
organizacion de sus competidores y que si bien dos organizaciones pueden ser iguales en
resultados financieros; la forma en que se lograron los resultados podria ser diferente en
funcién de las competencias que se ajusten a su estrategia particular y cultura
organizacional (Santos, 2018).

La gestion del talento es el proceso de asegurar que la organizacién atrae, retiene,
motiva y desarrolla a las personas que necesita con aptitudes y habilidades para satisfacer
las necesidades organizativas. Al identificar claramente la competencia adecuada, ¢puede
Qualidental S. A. reclutar y administrar personas talentosas de la manera mas estratégica,
colocando a las personas adecuadas en los trabajos adecuados con las habilidades para
desempefiarse en su maximo potencial todos los dias? Por tanto, el objetivo principal de
este trabajo de titulacion es: Disefiar una Propuesta de un modelo de gestién de Talento
Humano por competencias en el caso QUALIDENTAL S.A. que permita adquisicion,
desarrollo e implementacion de talentos que estdn alineados con los objetivos

empresariales. Los objetivos especificos son identificar las competencias generales de la



empresa; actualizar los perfiles de cargos basados en competencias y dejar el camino listo
para evaluar las competencias de los trabajadores con la finalidad de cerrar las brechas.

El articulo esta desarrollado en 3 partes, las cuales son:

La introduccion es la parte que le da significado y sentido en la medida que informa
el tema a tratar, define el problema de investigacion, presenta los antecedentes que
fundamentan el estudio, define los objetivos, destaca el valor, el por qué y la utilidad del
trabajo realizado.

El desarrollo tematico se caracteriza por la exposicion y discusion de teorias que se
exploraron para la comprension y claridad del problema. Para demostrar conocimiento de
las técnicas presentadas, es importante exponer los argumentos de manera explicativa o
demostrativa.

Y, por ultimo, en las conclusiones se debe retomar los objetivos que se plantearon en
la introduccidn, si algin objetivo no se cumplid, se deben dar las razones que justifique
por qué no fue posible llevar a cabo. Es importante en este punto consignar los problemas

que se afrontaron a lo largo de la investigacion.



MARCO TEORICO

En tiempos caoticos y mercados abarrotados como el que tienen las organizaciones
hoy en dia, los factores de produccién clasicos como el capital y la tierra estan perdiendo
algo de su importancia. Los impulsores del cambio (globalizacion, ciclos de vida de
productos mas cortos, demandas crecientes de los clientes, competencia intensa,
desarrollos tecnoldgicos mas rapidos y mayor presion de costos) siguen sonando el golpe
de gracia de las organizaciones a un ritmo cada vez mas rapido. Para crear ventajas
competitivas estratégicas y permanecer en el negocio, las organizaciones deben
desarrollar formas y medios de fortalecer y utilizar las competencias basicas de los
empleados en la gestidn del talento.

Tanto las empresas publicas como las privadas se estan dando cuenta cada vez mas de
la importancia de formar una fuerza laboral talentosa. Esto se debe a que con una fuerza
laboral talentosa y bien administrada, todo es posible: jel cielo es el limite! Sin él, se
puede contar con numerosos esfuerzos estratégicos infructuosos, uno tras otro.

También explicado en términos generales, la gestion del talento es la implementacion
de estrategias o sistemas integrados disefiados para aumentar la productividad en el lugar
de trabajo mediante el desarrollo de procesos mejorados para atraer, desarrollar, retener
y utilizar personas con las habilidades y aptitudes necesarias para satisfacer las
necesidades comerciales actuales y futuras de la organizacion. (Chavez, 2018)

El objetivo de la gestion del talento humano es crear una organizacion sostenible y de
alto rendimiento que cumpla con sus metas y objetivos estratégicos y operativos. Un
modelo tipico de gestion del talento consta de procesos clave de recursos humanos que
se disefian y desarrollan para garantizar que una organizacion atraiga, retenga e involucre

/ motive a su fuerza laboral (Erazo, 2019)



El capital humano tiene cuatro componentes: talento, habilidades, conocimiento y
experiencia. La educacion se asocia con la formacion y el crecimiento del capital humano
de la siguiente manera. El talento es inherente a una persona desde una edad temprana y
es una caracteristica invariable del empleado. La formacion no afecta la disponibilidad de
talento en una persona, en este sentido es importante gestionarlo, es decir, la coordinacién
del talento del empleado y las actividades que realiza (Ramirez, 2018).

Los investigadores definen el talento como la demostracién de resultados laborales
consistentemente altos por parte del empleado y, a menudo, se llama la atencién sobre la
capacidad de dichos trabajadores para influir positivamente en la motivacion laboral de
otros empleados de la empresa. El término "talento” se utiliza junto con las habilidades.
Hay dos enfoques del concepto de talento: objetivo y subjetivo (Naranjo, 2018). El
primero define el talento como una caracteristica personal a través de la habilidad natural
y el cumplimiento. El segundo caracteriza al empleado como un miembro del equipo que
demuestra un alto rendimiento o tiene un gran potencial. Hay varias herramientas que,
cuando se combinan, pueden producir un efecto tangible: la metodologia agil y el sistema
de gestion del talento.

Esta bastante claro que las personas son el activo mas importante de una empresa y,
en este sentido, las organizaciones estan buscando formas de crear plataformas de toma
de decisiones basadas en datos (Bravo, 2018).

Las organizaciones pueden establecer y comunicar objetivos corporativos criticos,
medir la mejora del desemperfio de los empleados y garantizar que todos los niveles de la
organizacion estén alineados, todos trabajando hacia los mismos objetivos.

Los trabajadores esperan mucho mas de sus organizaciones. Y parecen dispuestos a
cambiar de trabajo para conseguirlo. Es probable que una sélida gestion del talento sea

la diferencia clave para las organizaciones hacia una nueva fase altamente competitiva.



Pero si bien la redireccion del enfoque puede resultar dificil o llevar mucho tiempo,
existen importantes beneficios a largo plazo disponibles para las empresas. “Los
trabajadores que reciben oportunidades de capacitacion para el desarrollo personal y
profesional, que reciben una buena compensacion y un trato justo, probablemente seran
mas felices, mas motivados y mas productivos como resultado el departamento de RR.HH
debe convencer a la gerencia de que esta es una estrategia comercial importante
independientemente de la industria (Coral, 2017).

El papel de la gestidn del talento en la estrategia de gestion de RR.HH.

En la actualidad, ganar y mantener una ventaja competitiva no solo depende de la
calidad de los recursos humanos, sino también de contar con una estrategia adecuada de
gestién de recursos humanos. El principal objetivo de la estrategia es establecer
direcciones y formas en que la organizacion puede utilizar los recursos humanos, de modo
que el logro de las metas corporativas sea factible.

Esta en juego la oferta de personal altamente calificado, comprometido e incentivado.
El personal de este calibre generara una ventaja competitiva sostenible. Es fundamental
recordar que “la estrategia de recursos humanos puede representar una contribucion a la
estrategia corporativa y que, al mismo tiempo, la estrategia corporativa justifica la
estrategia de recursos humanos” (Conrero, 2018).

En la préctica, esto implica la integracion vertical de la estrategia general y la
estrategia de gestion de recursos humanos que no debe tener la forma de las directrices
generales de politica de recursos humanos.

Es fundamental desarrollar sub estrategias de personal relacionadas con: Gestion del
capital humano, gestion de alto desempefio, responsabilidad social corporativa (RSC),
RRHH vy desarrollo organizacional, compromiso, gestion del conocimiento, adquisicion

de especialistas, remuneracion, relaciones con los empleados y gestion del talento.



Dados los cambios dinamicos en el entorno y la creciente demanda de especialistas de
alto nivel, la estrategia de gestion del talento es de vital importancia.

Puede definirse como un conjunto de objetivos (incluidos sus planes de
implementaciéon) dirigidos a adquirir desde afuera, o identificar dentro, la organizacion,
retener y utilizar talentos en la organizacion, de modo que puedan permitir el desarrollo
y ayudar a mantener una ventaja competitiva (Sanabria, 2019).

Los componentes de la estrategia de gestion del talento incluyen:

1. Definir con precision los talentos, determinar quién debe incluirse en el programa
de gestion del talento e identificar los requisitos de los trabajadores talentosos;

2. Crear una imagen de la organizacion como un "empleador preferido™;

3. Emplear métodos de reclutamiento y seleccion que aseguren que los trabajadores
destacados tengan buenas perspectivas, disefiando puestos de trabajo y mejorando los
roles organizacionales para apoyar el desarrollo y creando oportunidades para satisfacer
la necesidad de autodesarrollo;

4. Desarrollar buenas perspectivas de promocion, crear un entorno de trabajo propicio
para mantener el equilibrio entre la vida laboral y personal y garantizar un sistema de
remuneracion atractivo.

5. Desarrollar procedimientos de sucesion de puestos clave que tengan en cuenta la
identificacion del talento y los trabajadores que puedan salir de la organizacion.
Desarrollar e implementar este tipo de estrategia requiere del compromiso de la alta
direccién, asi como del departamento de RRHH y de todos los miembros de la
organizacion. También es vital asegurar una infraestructura de respaldo para permitir la
implementacién de la estrategia (Hugueth, 2018).

Las decisiones sobre la implementacion del programa de gestion del talento, como

resultado de una estrategia adoptada, consumen con frecuencia recursos importantes y



sus efectos solo son visibles a largo plazo. Por lo tanto, la gestion del talento debe
considerarse como una parte integral de la estrategia corporativa general. Las actividades
consistentes a nivel de la estrategia corporativa general y la estrategia de gestion del
talento y su ajuste mutuo es un factor clave de éxito para ellos.

Modelo de gestion por competencias

Muchos enfoques tradicionales de la gestion del desempefio y las evaluaciones anuales
estan desactualizados e irrelevantes en un entorno contemporaneo. Estos procesos se
disefiaron para una era industrial en la que el cambio era lento, la competencia era
insignificante y el contexto econdmico y operativo era en gran parte interno (Pomares,
2020).

Ahora, los profesionales de recursos humanos tienen el desafio de desarrollar
estrategias y tacticas que atraigan, retengan y motiven a los empleados en un mundo
donde el cambio es constante, la competencia es global y altamente educada y los
empleados maviles toman decisiones minuto a minuto sobre cuanto esfuerzo discrecional
estan preparados para brindar.

Si una organizacion ve su proceso de evaluacion como el vehiculo principal para la
gestién del desempefio, esta viviendo en una costosa deformacién del tiempo. Los
imperativos de la velocidad, las expectativas del cliente y la competencia dictan que el
rendimiento debe gestionarse a diario.

Esto requiere un liderazgo competente e ilustrado de los recursos humanos y una
gestién excepcional de los sistemas y procesos. Los diagndsticos organizacionales
validan consistentemente la relacion entre la calidad del liderazgo en todos los niveles y
el desempefio organizacional. Se trata de confianza, relacion, propdsito compartido,
respeto y una variedad de variables relacionadas que constituyen el "compromiso"

(Alfaro, 2017).



La revision anual, la evaluacion o como se quiera llamar se vuelve mas importante que
nunca, pero requiere conocimientos de gestion del talento mas sofisticados con un énfasis
cada vez mayor en el desarrollo, el establecimiento de objetivos, la comunicacion, la
satisfaccion laboral y, si, el rendimiento y la contribucion.

La implementacion de un marco de competencias en una organizacion es un proceso
complejo que requiere habilidades técnicas avanzadas y experiencia en el desarrollo de la
organizacion. Se lo observa como un proceso mas de recursos humanos, a menudo se
produce un desastre. La mayoria se equivoca antes de hacerlo bien y muchos desearian
haber invertido mas tiempo y esfuerzo intelectual en considerar las implicaciones y
gestionar los riesgos asociados con la iniciativa.

Si el marco de competencias se combina con un proceso de retroalimentacion de
multiples fuentes de 360 grados, la situacion puede ser muy problematica. Si esta
vinculado al pago, el escenario se vuelve ain mas complejo. Esto no significa que no sea
una buena idea, significa que se trata de un trabajo serio de recursos humanos que requiere
un buen analisis, pensamiento critico y disefio creativo (Figueroa, 2018)

Definiciones Y Modelos

Competencias fundamentales

En términos comerciales, una competencia "central™ a menudo se considera una
capacidad organizativa que:

* Beneficia al cliente

* Es dificil de imitar

* Se puede aprovechar para diferentes mercados o productos.

En términos culturales y de RR.HH., una competencia "central" generalmente se
considera las habilidades, los comportamientos y las actitudes que conduciran a una

ventaja competitiva 0 un nivel aspiracional de efectividad organizacional. Las



competencias basicas son Utiles para reforzar los valores y fomentar una cultura y un
comportamiento comunes (Narvéez, 2018)

Un modelo de competencia central pierde la especificidad del enfoque laboral y tiene
un uso limitado en la contratacion y las expectativas son a menudo vagas e inferenciales.
Cualquiera que sea el modelo que adopte una organizacion, generalmente se dividira en
una variedad de categorias con declaraciones o definiciones técnicas o de
comportamiento con un mecanismo de puntuacion coherente.

Importancia de la gestion de talentos

Tener una gestion estratégica del talento brinda a las organizaciones la oportunidad de

atraer a los empleados mas talentosos y capacitados disponibles.
Motivacién de empleados. Tener una gestion estratégica del talento ayuda a las
organizaciones a mantener motivados a sus empleados, lo que crea mas razones para que
permanezcan en la empresa y realicen sus tareas. De hecho, el 91 por ciento de los
empleados compartieron que querian algo mas que dinero para sentirse comprometidos y
motivados (Useche, 2018)

Cobertura continua de roles criticos. La gestion del talento equipa a las empresas con
las tareas que requieren habilidades criticas para planificar y abordar los roles importantes
y altamente especializados en la fuerza laboral de sus empleados. Esto significa que la
empresa tendra un flujo continuo de empleados para desempefiar roles criticos para
ayudar a las empresas a ejecutar sus operaciones sin problemas y evitar una carga de
trabajo adicional para otros, lo que podria llevar al agotamiento.

Incrementar el desempefio de los empleados. El uso de la gestion del talento hara que
sea mas facil para las empresas identificar qué empleados seran los mas adecuados para

el trabajo que puede generar menos problemas y quejas en la gestion del rendimiento.
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También garantizara que los mejores talentos dentro de la empresa permanezcan mas
tiempo.

Empleados comprometidos: La gestion del talento permite a las empresas tomar
decisiones sistematicas y consistentes sobre el desarrollo del personal, lo que garantiza
las habilidades y el desarrollo de los empleados. Ademas, los empleados se sentirdn mas
comprometidos cuando existe un procedimiento justo para el desarrollo, lo que ayuda a
aumentar las tasas de retencion que ayuda a las empresas a cumplir con sus requisitos
operativos (Viloria, 2018)

Retener los mejores talentos: Las practicas de incorporacién bien estructuradas crean
niveles mas altos de retencion, lo que ahorra a la empresa en sus costos de contratacion y
gestién del rendimiento a largo plazo.

Mejorar el rendimiento empresarial. La gestion del talento ayuda a los empleados a
sentirse comprometidos, capacitados y motivados, lo que les permite trabajar en la
direccion de los objetivos comerciales de la empresa, 1o que a su vez aumenta la
satisfaccion del cliente y el desempefio comercial.

Mayor satisfaccion del cliente. Un enfoque sistematico de la gestion del talento
significa que existe una integracion organizativa y un enfoque coherente de la gestion.
Cuando los sistemas estan mas integrados, las tasas de satisfaccion de los clientes suelen
ser mas altas, ya que tratan con menos personas y sus necesidades se satisfacen mas
rapidamente (Pabon, 2018)

Diagnostico de la empresa

Breve resefia historica de la empresa

Qualidental S.A. comienza sus operaciones el 01 de noviembre del 2013 bajo el

nombre de MEDICALDENT con 38 profesionales, 14 Consultorios de Odontologia, 5
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Consultorios de Medicina General y su principal aliado, el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (Carrera V., 2017).

Después de solo un afio de trabajo y gracias a la gran demanda de pacientes y el
prestigio de la calidad de servicio de MEDICALDENT tuvo su primera ampliacion,
incrementandose 10 Consultorios mas, de Medicina General y 1 Laboratorio Clinico. En
el mes de agosto 2015 se realiza la tercera ampliacion con consultorios de especialidades
(Carrera V. , 2017).

Mision

Bridar atencién médica ambulatoria de calidad, al individuo y su familia, con
integridad y motivacion en el bienestar de todos sus pacientes

Vison

Ser el centro médico preferido por sus pacientes gracias al compromiso con la calidad
de trabajo y la excelencia en el servicio brindado.

Valores Organizacionales

Son conductas o comportamientos especificos que todo colaborador de
MEDICALDENT debe practicar y cumplir para pertenecer y mantenerse en la empresa.

e Integridad: Actuamos con ética, somos honestos, educados, respetuosos,

responsables, disciplinados, atentos e intachables. Somos trabajadores en quienes
se puede confiar.

e Calidad de trabajo: Realizamos nuestro trabajo bien, con velocidad y sentido de

urgencia. Estamos comprometido por mantenernos actualizados.

e Servicio al cliente: Tenemos la predisposicion permanente de servicio al cliente

interno y externo, buscamos comprender y generar soluciones efectivas a sus

necesidades

12



e Responsabilidad social: Nos identificamos, apoyamos y colaboramos las

propuestas de la Empresa para contribuir con la sociedad.

Enfoque de la investigacion

Cualitativo

“El enfoque cualitativo, considera que el mundo social esta constituido de
significados y simbolos, donde se pretende comprender la realidad que se esta
investigando, entre sus caracteristicas se encuentra el examinar la realidad desde el punto
objetivo y los resultados pueden generalizarse sin factor numérico” (Grinnell, 1997). El
andlisis cuenta con este tipo de enfoque para determinar las caracteristicas intrinsecas en
el modelo de gestion de Talento Humano por de la empresa QUALIDENTAL S.A.

Cuantitativo

Si el enfoque cualitativo comprende la realidad este enfoque mide por medio de
analizar el entorno y responder a la hip6tesis por medio de la técnica de recoleccion de
datos estandarizados usando estadistica para que los resultados sean probados (Herrera,
2004).

Se usa el enfoque cuantitativo para extraer datos estadisticos durante la indagacion
para asi lograr la recoleccion de cifras numéricas que aporten al andlisis de la poblacion
y muestra de la empresa QUALIDENTAL S.A. y por consiguiente proceder a la
aplicacion de técnicas para obtener resultados numéricos.

Tipos de investigacion

Exploratoria y descriptiva

La investigacion exploratoria pretende dar una vision general de tipo aproximado
respecto a una determinada realidad, este tipo de investigacion se la pone en accion
especialmente cuando el tema seleccionado ha sido poco explorado, por otro lado, la

investigacion descriptiva como bien se lo conoce sus caracteristicas es describir la
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situacion, poblacién, fenémeno del objeto de estudio (Hernandez, 2005). De tal modo
que, la presente investigacion cuenta con los dos tipos de investigacion ya que se recurrira
alaempresa a identificar los procesos que realizan en el departamento de talento humano,
a mas de un diagndstico situacional que permita caracterizar la situacion actual.

Bibliogréfica

“Este tipo de revision constituye una indagaciéon documental llamado por el autor
como el conocimiento intrinseco, donde es recomendable leer, indagar la informacién
pertinente para el desarrollo del estudio, escudrifiar en las teorias, basicamente empaparse
de toda informacion (Hernandez, 2005). Es de gran valor este tipo de investigacion ya
que conlleva a la vision en un contexto integral de aquellos documentos que son
herramientas que se encontrar para sustentar el marco referencial teorico, dicha
informacidn basada en autores es un soporte para la comprension.

Fuentes y técnicas de recopilacion de informacién y andlisis de datos

Para el andlisis se amerita de las dos fuentes de informacion, las primarias para
determinar la situacion del estudio, y las secundarias comprender documentos que ayudan
a comprender la problematica central y asi contribuir con posibles soluciones.

Los instrumentos vinculados al analisis es el cuestionario al ser un instrumento que
atribuye a la estandarizacion, su uso para recolectar informacién durante el trabajo de
capo, fundamental para continuar con una metodologia sistematica y generar encuestas
(Rodriguez, 2012). Segun Sabino (2000), define: la entrevista es el factor neto para lograr
una ventaja esencial entre los actores sociales, quienes ayudan con su participacion a
obtener datos relativos por medio de sus opiniones, conocimiento o experiencias. Otras
de los instrumentos es la encuesta, procedimiento que permite explorar informacion
numérica tras opiniones publicas emitidas por un porcentaje poblacional la cual aporta

significativamente en las inquietudes planteadas (Livio, 2006). Estos elementos ayudan a
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recoger informacion, analisis de las caracteristicas y aporte por medio de mecanismos al
ser ejecutados a un numero determinado de personas de la empresa, el cuestionario sera
emitido a los actores sociales directos e indirectos previamente analizados. La tabulacién
de los datos recolectados luego de haber aplicado los cuestionarios pertinentes, el grupo
investigador utilizara el programa Excel.

Resultados de la investigacion

Se realizo la encuesta a los 170 empleados que estan conformados de la siguiente
manera: 115 mujeres y 55 hombres de los cuales 72 culminaron el colegio, 80 los estudios
universitarios y 18 alcanzaron titulo de cuarto nivel.

Los 170 empleados del centro médico Qualidental S. A. son evaluados bajo las
siguientes directrices.

Pregunta 1: ;La empresa Qualidental S.A. cuenta con plan de capacitacion a hombres
y mujeres que laboran en la institucion?

Tabla 1

Plan de capacitacion

Rangos Encuestados Porcentaje
Si 170 100%

No 0 0%

Total 170 100%

Fuente: Encuesta elaborada por el autor

Analisis:

Cuando se les encuestd al talento humano de Qualidental S. A acerca del plan de
capacitacion para el personal, el 1200% respondié que efectivamente la empresa si cuenta
con un plan de capacitacion, lo que resulta ventajoso para fortalecer los conocimientos en

los profesionales médicos.
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Pregunta 2: ;Cada qué tiempo le capacita la empresa Qualidental S.A.?
Tabla 2

Tiempo de capacitacion

Rangos Encuestados Porcentaje
Anual 120 71%
Semestral 50 29%
Trimestral 0 0%
Mensual 0 0%

Total 170 100%

Fuente: Encuesta elaborada por el autor

Anélisis:

El talento humano de Qualidental S. A con respecto al tiempo en el cual reciben
capacitaciones, en su mayoria el 71% manifiesta que en el mejor de los casos es anual
pues aseguran que a pesar de que cuentan con un plan de capacitaciones se requiere de
mucho esfuerzo por conseguir el cupo, ya que no todos son los beneficiarios es normal
que el personal administrativo sea en que menos consideraciones reciba, con el 29% estan
aquellos que cada seis meses son capacitados debido a la tasa de pacientes que
normalmente frecuentan el centro médico.

Pregunta 3: ¢El departamento de talento humano evalla su desempefio?

Tabla 3

Evaluacion de desempefio

Rangos Encuestados Porcentaje
Si 60 35%

No 110 65%

Total 170 100%
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Fuente: Encuesta elaborada por el autor

Anélisis:

Al consultar al personal tanto médico como administrativo de Qualidental S. A el 65%
respondio que de ninguna forma el departamento de talento humano evalla el desempefio
de sus trabajadores, con el 35% aseguran que efectivamente si se maneja un proceso de
evaluacion que consiste en inspecciones frecuentes del servicio que se esta ofertando al
igual del numero de quejas o infracciones cometidas.

Pregunta 4: ;Considera que un modelo de gestion del talento humano mejorara el
desempefio del personal de la empresa?

Tabla 4

Modelo de gestion

Rangos Encuestados Porcentaje
Si 170 100%

No 0 0%

Total 170 100%

Fuente: Encuesta elaborada por el autor

Anélisis:

En la encuesta realizada el personal sefiala que la empresa al carecer de un modelo de
gestion debe buscar la posibilidad de implantar uno enfocado en la competitividad, en
este sentido el 100% afirma que si mejorara el desempleo del personal, debido a que existe
la predisposicion del talento humano para conseguir cambios de mejora a nivel personal
y empresarial.

Discusion

El contexto de gestion el presente trabajo busca proponer un modelo de GTH por

competencias, frente a la imperiosa necesidad que se evidencio sobre la competitividad

17



empirica que se desarrolla y el sobre esfuerzo por alcanzar el desempefio demandado por
la empresa, esto hace cada vez mas un trabajo individualista y no colaborativo, es ausente
el trabajo en grupo ya que tiene que exigirse cada vez mas en sus actividades para alcanzar
un cupo en las capacitaciones a fin de obtener nuevos conocimientos, destrezas,
habilidades y principalmente no ser parte de la tasa del desempleo.

Propuesta de Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias

Justificacion

Una vez que se ha identificada las caracteristicas de cada uno de los individuos, en
base a los resultados obtenidos se puede conocer si son los determinados para la gestion
de un cargo, debido a que esto garantizard que se cumpla con los estandares de
productividad, calidad y seguridad requeridos para que la organizacién pueda asegurar el
cumplimiento de sus metas de produccion.

Debido a que el personal de la empresa Qualidental S.A. no posee un modelo de
gestién de Talento Humano y las capacitaciones que se realizan solo corresponden a una
introduccidn, se realizard una propuesta del disefio de un plan de modelo de gestion por
competencia, con la finalidad de colocar y seleccionar a las personas con el perfil
adecuado para el desempefio de un cargo dentro de la organizacion.

Objetivo General

Capacitar y evaluar al personal al personal de la empresa Qualidental S.A. con respecto
a cada uno de los cargos y especialidades que desempefian dentro de la empresa, asi como
en las competencias centrales de la empresa.

Objetivos especificos

e ldentificar las competencias centrales de la compafiia Qualidental S. A. basados

en la mision y vision de la organizacion.
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e Realizar un cronograma de actividades de capacitacion con los colaboradores con

la finalidad de socializar las competencias centrales y el modelo de gestion de

talento humano por competencias.

e Evaluar al personal en funcién de los cuatro pilares fundamentales: talento,

habilidades, conocimiento y experiencia con la finalidad de detectar las falencias

que tengan y determinar planes de mejora.

Actividades

Para que se pueda llevar a cabo esta propuesta es necesario el desarrollo de las

empresa Qualidental S.A.

Tabla 5

Cronograma de actividades

actividades que permitan tener un mejor desempefio laboral a los colaboradores de la

Actividad Recursos Participantes Tiempo
Identificacién de las  Mision, Vision. Lideres de area 2 horas
competencias Material didactico.

centrales de la Computadora,

empresa. proyector. Instructor

Actualizar los Competencias Coordinador de 2 horas
perfiles de cargos centrales de la Talento Humano

con las competencias empresay los perfiles

centrales. de cargo.

Instruccion de las Reglamento Interno de Todo el personal 1 hora

politicas, normas y
reglamentos internos
de la empresa

Taller ludico de
capacitacion de las
competencias
centrales.
Instruccién de
desarrollo de
habilidades

la Qualidental S. A.y
politicas generales.
Material didactico.
Computadora,
proyector. Instructor
Cancha de fatbol,
balén de futbol,
papeleria, boligrafos.
Instructor y ayudante.
Trabajo en Equipo,
liderazgo y
comunicacion.
Material didctico.
Computadora,
proyector. Instructor

Todo el personal
en grupos de 60
personal.

Todo el personal

2 horas cada
grupo

1 hora
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Evaluacion de Formato de evaluacion Todo el personal 1 semana
desempefio basada en de desempefio

competencias. integrado con las

competencias

centrales
Reporte de Evaluaciones de Coordinador de 8 horas
Evaluacion de desemperfio y Talento Humano

desempefio basada en tabulacion.
competencias.

Deteccion de Reporte de evaluacion  Coordinador de 1 hora

necesidades de de desempefio. Talento Humano

capacitacion. Material didactico. y cada lider de
Computadora, area

proyector. Instructor
Fuente: Elaborado por el autor

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La gestion es el ejercicio de responsabilidades sobre un determinado proceso, lo que
incluye la preocupacion por la disposicion de los recursos y estructura organizacional
necesaria para alcanzar la coordinacion de las actividades que se desarrollan.

El modelo de gestion de talento humano por competencia en la implementacion de
estrategias o sistemas integrados disefiados para aumentar la productividad en el lugar de
trabajo mediante el desarrollo de procesos mejorados a fin de satisfacer las necesidades
organizativas actuales y futuras.

Tras el diagnostico situacional se evidencié que la empresa Qualidental S. A. cuenta
con aproximadamente 170 empleados bajo relacion de dependencia. En su estructura
administrativa cuenta con un area de Talento Humano que esta enfocada Unicamente en
el pago de némina, beneficios sociales y cumplimiento de la legislacion laboral vigente.

Es necesario que el departamento de talento humano capacite y evalle el desempefio
del talento humano bajo indicadores en funcién de la actividad que desempefian pues cada

uno cumple un rol diferente dentro del centro médico.
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