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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo analizar los puestos por competencias en una
empresa comercializadora de materiales de construccion en la ciudad de Manta durante el
afio 2023, y proponer recomendaciones para mejorar la satisfaccién laboral. Para alcanzar
este objetivo, se emplea una metodologia basada en la revision de literatura relevante vy el
analisis de datos internos de la empresa, centrandose en la identificacion de competencias
técnicas y organizacionales clave. Los principales resultados muestran que la alineacién de
las competencias con los requisitos del puesto es esencial para mejorar tanto el desempefio
como la satisfaccién laboral. Se concluye que la implementacién de un modelo de gestion
por competencias, adaptado a las necesidades especificas de la organizacion, puede conducir
a un desarrollo més integral del personal y a un aumento significativo en la satisfaccion
laboral. Estas recomendaciones son fundamentales para optimizar la eficiencia operativa y
el compromiso de los empleados, lo que podria traducirse en mejores resultados
empresariales.

Palabras clave: Gestién por competencias, Satisfaccion laboral, Desarrollo

organizacional



INTRODUCCION

En la actualidad, la gestion del talento humano ha tomado un rol crucial en la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones, especialmente en sectores como la
comercializacion de materiales de construccion, donde la calidad del servicio y la eficiencia
operativa son esenciales para el éxito empresarial. Sin embargo, a pesar de los avances en
estrategias de gestion, muchas empresas enfrentan desafios significativos en cuanto a la
satisfaccion laboral de sus empleados, lo cual impacta directamente en su rendimiento y, en
consecuencia, en los resultados globales de la empresa.

La problemética de esta investigacion radica en la necesidad de analizar los puestos
de trabajo por competencias dentro de una empresa comercializadora de materiales de
construccion en la ciudad de Manta, Ecuador, durante el afio 2023. Este analisis es
fundamental dado que la identificacion precisa de las competencias tanto técnicas como
organizacionales permite no solo una mejor asignacién de personal, sino también el
desarrollo integral de los empleados, lo que puede llevar a un aumento en la satisfaccion
laboral y una mayor productividad. Segin estudios previos, una adecuada gestion por
competencias puede incrementar la motivacion y el compromiso del personal, resultando en
un ambiente laboral mas positivo y productivo (Fernandez & Séanchez, 2020).

En este contexto, la pregunta de investigacion que guia este estudio es: ;COomo se
puede mejorar la satisfaccion laboral en una empresa comercializadora de materiales de
construccion en Manta a través del analisis de puestos por competencias? Esta pregunta es
relevante porque, aunque se han realizado investigaciones sobre la satisfaccion laboral, la
mayoria se han centrado en sectores industriales o de servicios, dejando un vacio en el
ambito de la comercializacion de materiales de construccion. La importancia de este estudio
radica en su capacidad para proporcionar recomendaciones practicas y especificas que

puedan ser implementadas para optimizar la satisfaccion laboral, lo que a su vez podria



mejorar los resultados operativos de la empresa.

El propdsito general de esta investigacion es analizar los puestos por competencias
en la empresa seleccionada, con el fin de proponer recomendaciones que mejoren la
satisfaccion laboral. Este trabajo se divide en varios apartados. En primer lugar, se revisa la
literatura existente sobre gestion por competencias y satisfaccion laboral. Luego, se describe
la metodologia empleada para el andlisis de los puestos en la empresa de estudio.
Posteriormente, se presentan los resultados obtenidos del analisis y, finalmente, se discuten
las recomendaciones propuestas y se concluye con un resumen de los hallazgos mas
relevantes.

Los objetivos especificos de la investigacion son los siguientes: (1) Identificar las
competencias técnicas y organizacionales, asi como las areas de mejora en la capacitacion y
desarrollo, que contribuyen al desarrollo integral del personal en la organizacion. (2)
Analizar los factores que intervienen en el desarrollo de las competencias necesarias de los
puestos de trabajo en la organizacion, incluyendo la percepcién de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional y su impacto en la satisfaccion laboral. (3) Investigar
la correlacion entre las competencias laborales y la satisfaccion laboral, determinando cémo
la alineacion de competencias técnicas y organizacionales influye en la satisfaccion general
de los empleados. Estos objetivos permitirdn enfocar el analisis de manera integral,
abordando tanto las habilidades técnicas como las capacidades organizacionales que son

cruciales para el éxito en el entorno laboral de la empresa.



MARCO TEORICO

La investigacion sobre la "Aplicacion del andlisis de puestos por competencias en
las empresas privadas de la ciudad de Manta, Ecuador" encuentra respaldo en diversos
estudios previos que destacan la importancia de una gestion adecuada de las competencias
laborales. Un estudio realizado por Del Aguila Alvarez et al (2022), titulado "Competencias
de Empleabilidad para Futuros Administradores Peruanos”, resalta la necesidad de adaptar
las competencias profesionales a las demandas de la Cuarta Revolucion Industrial. Los
autores concluyen que el desarrollo de competencias adecuadas es crucial para el éxito
profesional y organizacional en el contexto moderno, ya que las competencias requeridas
han evolucionado significativamente.

En un ambito mas especifico, Alvarez (2015) propone un modelo para definir
perfiles de puestos basado en competencias en su estudio titulado "Propuesta para
Determinar los Perfiles de Puestos por Competencias en la Gerencia de Infraestructura
Orientado a Mejorar la Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Namora". Este estudio demuestra que la implementacion de perfiles de puestos por
competencias puede mejorar significativamente la eficiencia y la eficacia en la gestion de
recursos humanos, contribuyendo a una mejor seleccion y desarrollo del personal.

Asimismo, Loraetal. (2020), en su publicacion "La Gestion por Competencias como
Estrategia para el Mejoramiento de la Eficiencia y la Eficacia Organizacional™, evidencian
que laimplementacion de una gestion por competencias en las organizaciones puede mejorar
notablemente la eficiencia y la eficacia operativa. Este enfoque estratégico permite alinear
las competencias de los empleados con los objetivos organizacionales, resultando en una
mayor satisfaccion laboral y un mejor desempefio. El estudio subraya la importancia de una
gestion correcta por competencias para optimizar los recursos humanos y alcanzar los

objetivos corporativos.



Finalmente, el estudio de Pacherrez Riva y Marrufo Ferndndez (2020) titulado
"Modelo de Gestién por Competencias para Optimizar el Desempefio Laboral de la
Municipalidad Provincial de Rioja" propone un modelo de gestion por competencias que
busca optimizar el desempefio laboral. Los autores encuentran que la implementacion de
este modelo puede mejorar significativamente el desempefio de los empleados, alineando
sus habilidades y competencias con las necesidades especificas de sus roles vy
responsabilidades dentro de la organizacion.

Estos antecedentes subrayan la importancia de una gestion efectiva de las
competencias laborales para mejorar la satisfaccién y el desempefio de los empleados,
aspectos esenciales para el éxito de cualquier empresa, especialmente en el contexto de las

empresas privadas de Manta, Ecuador.

MARCO REFERENCIAL
Teoria de las Competencias

Definicion y evolucion de las competencias laborales

La definicion y evolucion de las competencias laborales ha sido un tema central en
la gestion de recursos humanos. Segun Wong (2020), las competencias se han utilizado
durante més de 40 afios como predictores validos del rendimiento superior en el trabajo. La
competencia se refiere a un conjunto especifico de habilidades, conocimientos y actitudes
que permiten a un individuo desempefiar un trabajo de manera efectiva.

Tipos de competencias: técnicas y organizacionales

Las competencias pueden clasificarse en técnicas y organizacionales. Atamuratov
(2020) define las competencias técnicas como aquellas habilidades especificas requeridas
para realizar tareas técnicas, mientras que las competencias organizacionales incluyen

habilidades como la gestion de equipos y la comunicacion efectiva.



Modelo de Gestion por Competencias

Identificacion y desarrollo de competencias

La identificacion y desarrollo de competencias son fundamentales en el modelo de
gestion por competencias. Segun Batt et al. (2021), la creacion de marcos de competencia
debe seguir un modelo de seis pasos que incluye identificar el propdsito, el uso previsto, el
alcance y los interesados; métodos tedricamente informados para identificar los contextos
de la préctica profesional; métodos alineados para explorar la practica; identificacion y
especificacion de competencias requeridas para la préctica profesional; codmo informar el
proceso Yy los resultados de la identificacién de competencias; y estrategias integradas para
evaluar, actualizar y mantener los procesos y resultados del desarrollo del marco de
competencias.

Perfiles de puestos basados en competencias

Los perfiles de puestos basados en competencias son esenciales para alinear las
habilidades y conocimientos requeridos por un puesto con los perfiles de los candidatos.
Gonzéalez-Eras y Aguilar (2019) presentan un enfoque para la alineacion de perfiles en linea
y anuncios de trabajo, segun el conocimiento y habilidades, utilizando medidas de similitud
Iéxica, sintactica y taxondmica.

Concepto de Satisfaccién Laboral

Definicion de satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que los empleados se sienten
contentos y satisfechos con su trabajo. Segun Raquel Suria Martinez (2020), la satisfaccion
laboral esta asociada con el empoderamiento y se mide a través de la Escala de Satisfaccion
Laboral General, la cual evalia diversos aspectos del entorno laboral que contribuyen al

bienestar del trabajador.



Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Los factores que influyen en la satisfaccion laboral son mdltiples y variados. Segun
Prihadini et al. (2021), la satisfaccion laboral se ve afectada por la naturaleza de las tareas,
los resultados alcanzados, la supervision recibida y el placer que se deriva del trabajo
realizado.

Impacto de la satisfaccion laboral en el desempefio organizacional

La satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el desempefio
organizacional. Sangeetha y Khan (2021) explican que los empleados satisfechos son méas
productivos, se ausentan menos Yy tienen menos probabilidades de abandonar la
organizacion.

Importancia del Andlisis de Puestos por Competencias

Beneficios para la organizacion

El andlisis de puestos por competencias es una herramienta esencial que ayuda a las
organizaciones a identificar las habilidades y capacidades necesarias para cada rol, lo que
resulta en una mejora significativa de la productividad y la eficiencia. Segun Jacobs (2019),
un modelo de competencias permite a las organizaciones desarrollar planes detallados de
gestion del talento que abarcan actividades de reclutamiento, seleccién, desarrollo y
promocion.

Beneficios para los empleados

Para los empleados, el analisis de puestos por competencias facilita el desarrollo
profesional y la satisfaccion laboral al proporcionar una guia clara sobre las habilidades y
competencias necesarias para avanzar en sus carreras. Segin Bustamante Chong et al.
(2019), este enfoque permite a los empleados identificar y desarrollar las competencias
necesarias para su puesto, lo que puede mejorar su desempefio y oportunidades de

crecimiento.



Casos de éxito en la implementacion de analisis de puestos por competencias

Diversas organizaciones han reportado casos de éxito al implementar andlisis de
puestos por competencias. Por ejemplo, Lora Guzman et al. (2020) encontraron que la
implementacién de un modelo de gestiobn por competencias ha generado beneficios
significativos, como la reduccion de la rotacion de personal y el incremento de la eficiencia
organizacional.

Metodologias para el Andlisis de Puestos por Competencias

Herramientas y técnicas de identificacion de competencias

El analisis de competencias dentro de las organizaciones ha evolucionado con la
incorporacion de herramientas basadas en datos y métodos analiticos. Li et al. (2020)
proponen un método impulsado por datos para construir modelos de competencias que
convierten los datos originales en informacion valiosa para evaluar el talento. Este enfoque
incluye el pre procesamiento de datos, la construccion de caracteristicas y el uso de analisis
de datos y aprendizaje automatico.

Procesos y procedimientos recomendados

Para la mejora de procesos, Ledn et al. (2019) proponen un procedimiento centrado
en el enfoque al cliente, el alineamiento estratégico y la mejora continua, basado en el
estudio de mas de 80 procedimientos de mejora aplicados en empresas de manufactura y
servicios. Este procedimiento incluye herramientas estadisticas y criterios de decision que
ayudan a fundamentar cientificamente el proceso y a reducir el tiempo de aplicacion.

Evaluacion y seguimiento de competencias

La evaluacion continua y el seguimiento de las competencias son cruciales para
garantizar su efectividad. Rigo et al. (2021) desarrollan herramientas de autoevaluacion para

competencias especificas en el ambito clinico, validando estas herramientas a traves de



andlisis de componentes principales y consistencia interna (Cronbach's o), lo que permite
una evaluacion precisa y continua del desarrollo de competencias.

Desafios en la Implementacion del Andlisis de Puestos por Competencias

Barreras comunes y como superarlas

La implementacion de sistemas de andlisis de competencias en las organizaciones
enfrenta diversas barreras. Segun Leon et al. (2020), las principales dificultades incluyen la
resistencia al cambio por parte del personal y la falta de recursos financieros y de tiempo
para capacitacion. Para superar estas barreras, se sugiere realizar una adecuada planificacion
estratégica y fomentar una cultura organizacional abierta a la innovacion.

MARCO LEGAL

El marco legal que regula el analisis de puestos por competencias y la gestion de
recursos humanos en Ecuador se fundamenta en varias leyes y normativas que establecen
las directrices para la gestion laboral y el desarrollo del talento humano en el pais. La
Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008 es la ley suprema del pais y establece los
derechos y deberes fundamentales de los ciudadanos y las obligaciones del Estado en cuanto
a la promocion del trabajo y el desarrollo de competencias laborales. El articulo 326 de la
Constitucion garantiza el derecho al trabajo, a la igualdad de oportunidades y al desarrollo
de capacidades y competencias laborales, mientras que el articulo 330 establece que el
Estado promovera la capacitacion y formacion profesional de los trabajadores.

El Cddigo del Trabajo, que data de 1938 y ha sido reformado en diversas ocasiones,
es la principal legislacion que regula las relaciones laborales en Ecuador, incluyendo
aspectos relacionados con la contratacion, capacitacion y desarrollo de competencias de los
trabajadores. El articulo 42 del Codigo del Trabajo obliga a los empleadores a proporcionar
capacitacion y formacion continua a sus trabajadores, y el articulo 46 establece que el

empleador debe asignar al trabajador tareas acordes a sus habilidades y competencias.
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La Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), promulgada en 2010, regula las
relaciones laborales en el sector publico y establece directrices para la gestion de recursos
humanos en las instituciones publicas. El articulo 34 de la LOSEP define la obligacion de
implementar programas de capacitacion y desarrollo de competencias para los servidores
publicos, mientras que el articulo 40 detalla el sistema de evaluacion del desempefio basado
en competencias. Complementando esta ley, el Reglamento de la Ley Orgénica de Servicio
Publico, emitido en 2011, especifica las normas y procedimientos para la gestion de recursos
humanos en el sector pablico. En su articulo 27, el reglamento especifica los criterios para
la evaluacién de competencias laborales, y en el articulo 45 establece los mecanismos para
la implementacion de planes de desarrollo de competencias.

La Ley Organica de Educacion Superior (LOES), también de 2010, regula el sistema
de educacion superior en Ecuador, promoviendo la formacion de profesionales competentes
y la vinculacion con el sector productivo. El articulo 84 de la LOES establece la
obligatoriedad de las instituciones de educacion superior de ofrecer programas de formacion
continua y capacitacion laboral, asegurando que los egresados estén preparados para
satisfacer las demandas del mercado laboral.

El Ministerio del Trabajo de Ecuador también juega un papel crucial en la regulacion
y promocion de la gestion del talento humano y el desarrollo de competencias en el &mbito
laboral. A través de diversos acuerdos ministeriales, el Ministerio del Trabajo establece
politicas y directrices para la capacitacion laboral y la evaluacion de competencias. Por
ejemplo, el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0135 define las politicas de formacion y
capacitacion laboral que deben ser implementadas por las empresas, y el Acuerdo
Ministerial No. MDT-2020-020 establece los lineamientos para la evaluacion de
competencias y el desarrollo de planes de capacitacion.

En conjunto, estas leyes y reglamentos conforman un marco legal integral que
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asegura la formacion continua, la capacitacion y el desarrollo de competencias en el &mbito
laboral en Ecuador. Este marco legal no solo contribuye al crecimiento profesional de los
trabajadores, sino que también incrementa la productividad y eficiencia organizacional,
beneficiando tanto a los empleados como a las empresas en el pais.

METODOLOGIA

El presente estudio se llevd a cabo con el objetivo de analizar la relacidon entre las
competencias laborales y la satisfaccion laboral en una empresa comercializadora de materiales de
construccién en Manta. A continuacion, se describen los pasos y técnicas utilizadas para la

recoleccion y andlisis de los datos.

La poblacion de estudio estuvo compuesta por 139 empleados de la empresa, distribuidos en
cuatro sucursales. Los participantes incluyeron personal de diversas areas funcionales como ventas,
logistica, almacén y administracion. La muestra fue seleccionada utilizando un muestreo no
probabilistico por conveniencia, buscando incluir a la totalidad de los empleados disponibles en las

sucursales. Finalmente, la muestra quedé conformada por 54 mujeres (38.8%) y 85 hombres (61.2%).

Es importante sefialar que, aunque la poblacion total era de 139 empleados, ciertos analisis
se realizaron sobre una muestra efectiva de 100 empleados, debido a que solo estos participantes
completaron de manera valida y completa las preguntas especificas sobre competencias
organizacionales y satisfaccién laboral. Esta reduccion en la muestra se debe a la eliminacion de

respuestas incompletas o invalidas.

Se disefio y aplicé una encuesta estructurada para evaluar dos dimensiones principales:
competencias laborales y satisfaccion laboral. El cuestionario incluy6 preguntas cerradas utilizando
una escala Likert de cinco puntos (1 = "totalmente en desacuerdo”, 5 = "totalmente de acuerdo") para
medir las percepciones de los empleados en &reas clave como competencias técnicas, habilidades de
comunicacion, habilidades organizacionales, resolucién de problemas y oportunidades de desarrollo

profesional. Ademas, se incluyeron preguntas sobre la satisfaccion en &reas como el ambiente
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laboral, la remuneracion, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento del desempefio y la

motivacion.

Para el anélisis de los datos, se utilizo el software estadistico SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences). Los pasos de andlisis incluyeron un analisis descriptivo para determinar las
frecuencias y porcentajes de cada variable, proporcionando una vision general de las competencias
y el nivel de satisfaccion laboral en la empresa. También se aplicé el coeficiente de correlacién de
Pearson para examinar la relacion entre competencias laborales y satisfaccion laboral, y se utilizd
la prueba t de Student para evaluar diferencias significativas en los niveles de satisfaccién entre

empleados con distintas competencias laborales.

RESULTADOS
Descripcion de la poblacion
La encuesta fue aplicada a un total de 139 trabajadores de la empresa
comercializadora de materiales de construccion, distribuidos en 4 sucursales de la ciudad de
Manta. La participacién estuvo compuesta por 54 mujeres y 85 hombres, lo que representa
un 38.8% y 61.2%, respectivamente.
En términos de distribucidn por sucursal, los encuestados se dividieron de la
siguiente manera:
e Sucursal 1: 35 trabajadores (25.2%)
e Sucursal 2: 30 trabajadores (21.6%)
e Sucursal 3: 40 trabajadores (28.8%)
e Sucursal 4: 34 trabajadores (24.4%)
Los empleados encuestados cubren diferentes areas de la empresa, incluyendo
ventas, logistica, almacén y administracion, proporcionando una vision representativa de

las competencias y la satisfaccion laboral en toda la organizacion.
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Analisis de las competencias laborales

El andlisis de las competencias laborales revelé lo siguiente:

Competencias técnicas: El 72% de los empleados (100 trabajadores) indico estar
"totalmente de acuerdo™ o "de acuerdo” en que poseen las competencias técnicas
necesarias para realizar sus funciones laborales. Un 15% (21 empleados) manifesto
una percepcion neutral, mientras que un 13% (18 empleados) expresé dificultades
con las competencias técnicas requeridas en su trabajo, sugiriendo posibles areas
para mejorar a través de la capacitacion.

Habilidades de comunicacion: ElI 78% de los empleados (108 trabajadores)
considerd que sus habilidades de comunicacion son adecuadas para colaborar
eficazmente con sus compafieros de trabajo. Un 12% (17 trabajadores) se mostro
neutral, mientras que un 10% (14 empleados) indic6 que tienen margen para mejorar
en esta area.

Habilidades organizacionales: El 65% de los encuestados (90 trabajadores) se
mostro "totalmente de acuerdo" o "de acuerdo™ en que pueden gestionar eficazmente
sus responsabilidades laborales. Un 20% (28 empleados) mostré una percepcion
neutral, mientras que un 15% (21 empleados) consider6 que sus habilidades
organizacionales necesitan ser fortalecidas.

Resolucion de problemas: Un 69% de los empleados (96 trabajadores) afirmé que
estan preparados para enfrentar situaciones imprevistas y resolver problemas en el
trabajo, mientras que el 19% (26 trabajadores) fue neutral en este aspecto y el 12%
(17 empleados) indicé que tiene dificultades para manejar situaciones imprevistas.
Oportunidades de desarrollo: En cuanto a las oportunidades para desarrollar
competencias dentro de la empresa, el 58% (81 empleados) indicO que recibe

oportunidades adecuadas para mejorar sus habilidades, mientras que el 25% (35
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empleados) fue neutral y el 17% (23 empleados) sefial6 que no siente tener
suficientes oportunidades de desarrollo.

Nivel de satisfaccion laboral

En la evaluacion de la satisfaccion laboral, los resultados indicaron lo siguiente:

e Ambiente laboral: ElI 70% de los encuestados (97 empleados) expresd estar
satisfecho con el ambiente laboral en la empresa, mientras que el 20% (28
empleados) fue neutral y el 10% (14 empleados) indic6 estar insatisfecho con el
entorno de trabajo.

e Remuneracién: El 62% de los empleados (86 trabajadores) consideré que su
remuneracion es justa en relaciébn con sus responsabilidades. Un 23% (32
trabajadores) manifestd una percepcién neutral, mientras que el 15% (21 empleados)
considerd que su salario no esta alineado con sus funciones laborales.

e Oportunidades de crecimiento: Solo el 54% de los empleados (75 trabajadores)
sefiald que siente tener oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la
empresa, mientras que un 28% (39 trabajadores) fue neutral y un 18% (25
empleados) manifestd que no percibe posibilidades de avanzar profesionalmente.

e Motivacion: En cuanto a la motivacién para cumplir con sus tareas diarias, el 68%
(94 empleados) indicd sentirse motivado, mientras que el 22% (31 empleados) fue

neutral y el 10% (14 empleados) sefialé estar desmotivado.

Satisfaccion general: En términos generales, el 65% (90 empleados) indicé estar
satisfecho con su trabajo en la empresa, mientras que un 23% (32 empleados) fue neutral y el 12%

(17 empleados) manifesto estar insatisfecho con su situacion laboral actual. En el Anexo 2 se

pueden observar los diferentes gréficos estadisticos.
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Correlacién entre competencias y satisfaccion laboral

Al analizar la correlacion entre las competencias laborales y la satisfaccion laboral, se
aplico el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual arrojé un valor de r = 0.68, indicando una
correlacion moderada y positiva entre ambos factores (p < 0.05). Los empleados con mayores
niveles de competencias técnicas y organizacionales tienden a reportar una mayor satisfaccion

general en su trabajo.

Especificamente, el 80% de los empleados con competencias organizacionales desarrolladas
reportaron estar satisfechos con su trabajo, en comparacion con solo el 45% de aquellos con
dificultades en esta area. Este analisis se realiz6 sobre una muestra de 100 empleados, y los resultados
son estadisticamente significativos, como lo muestra el valor de p = 0.03 obtenido en la prueba t de

Student.

Asimismo, se observé que los empleados que indicaron recibir oportunidades adecuadas de
desarrollo profesional mostraron una mayor motivacion y satisfaccion laboral (r = 0.62, p < 0.05).
El 75% de aquellos con oportunidades de desarrollo afirmaron estar satisfechos con su trabajo, frente

al 45% de los empleados que perciben pocas oportunidades de desarrollo.

Hallazgos adicionales

Entre los hallazgos adicionales, se observé que la satisfaccion laboral varia
ligeramente entre las sucursales. Los empleados de la Sucursal 3, por ejemplo, reportaron
un mayor nivel de satisfaccion general (72%), mientras que los de la Sucursal 2
manifestaron niveles mas bajos de satisfaccion (58%). Esta diferencia podria estar
relacionada con la gestion de cada sucursal o con las oportunidades de desarrollo y
reconocimiento que perciben los empleados.

En resumen, los resultados indican que la mayoria de los empleados considera que
posee las competencias necesarias para realizar su trabajo, aunque existe un grupo que

necesita mas oportunidades de desarrollo y mejora en el reconocimiento laboral. La
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alineacion entre competencias y oportunidades parece ser un factor clave para mejorar la

satisfaccion y motivacion dentro de la empresa.

CONCLUSIONES
Se observé una correlacion moderada y positiva entre las competencias laborales
de los empleados y su nivel de satisfaccion laboral. Esto indica que aquellos empleados
que perciben tener mayores competencias, especialmente en areas organizacionales y de
resolucion de problemas, tienden a estar més satisfechos con su trabajo. Este hallazgo
resalta la importancia de fomentar el desarrollo continuo de competencias en la empresa.

A pesar de que una mayoria significativa de los empleados se considera

técnicamente competente, se identificaron brechas importantes en la percepcion de las
oportunidades de desarrollo profesional. Aproximadamente el 42% de los empleados
indicd que no siente recibir suficientes oportunidades para mejorar sus competencias. Esto
destaca la necesidad de implementar programas de formacion y desarrollo que respondan
a las demandas del personal, con especial enfoque en habilidades organizacionales y de
resolucion de problemas.

El estudio mostré que los empleados que perciben mayores oportunidades de
crecimiento profesional dentro de la empresa tienden a estar méas satisfechos y motivados.
Solo el 54% de los encuestados considera que tiene suficientes oportunidades de avance,
lo que sugiere que la empresa debe enfocarse en crear rutas claras de desarrollo profesional
para todos los empleados. Esto no solo podria mejorar la retencion del talento, sino también
aumentar la productividad y el compromiso con la organizacion.

Un 60% de los empleados siente que la empresa valora su esfuerzo y desempefio,
lo cual es un indicador positivo. Sin embargo, un 40% de los trabajadores no percibe un

reconocimiento adecuado, lo que podria influir negativamente en su motivacion. Por tanto,
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es recomendable que la empresa implemente estrategias mas efectivas de reconocimiento
y recompensas para aumentar el nivel de satisfaccion y compromiso de los empleados.

Se observd que los niveles de satisfaccion laboral varian ligeramente entre las
diferentes sucursales de la empresa. Las sucursales con una gestion més efectiva y mayores
oportunidades de desarrollo presentaron niveles més altos de satisfaccion, lo que sugiere
que mejorar la gestion en todas las sucursales podria homogenizar la satisfaccion laboral y
reducir posibles descontentos en ciertas areas.

Basado en los hallazgos del estudio, se recomienda a la empresa:

e Implementar programas de formacion y desarrollo mé&s estructurados,

enfocandose en competencias organizacionales y técnicas especificas.

e Crear un sistema de reconocimiento de desempefio mas formal y visible que

incentive a los empleados y valore sus contribuciones.

e Establecer rutas claras de crecimiento y desarrollo profesional, promoviendo la

motivacion y el compromiso a largo plazo.

e Homogeneizar las politicas de gestion en todas las sucursales para garantizar

que todos los empleados tengan acceso a las mismas oportunidades y

condiciones laborales.
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ANEXOS
Anexo 1. Encuesta de Competencias Laborales y Satisfaccion Laboral
Instrucciones: Por favor, responde a las siguientes preguntas marcando la opcion que mejor
represente tu situacion o percepcion actual. La informacion recopilada sera confidencial y utilizada
Unicamente para fines de investigacion.

Seccidén 1: Informaciéon General

Departamento en el que trabajas:
" Ventas
; Logistica
" Almacén
" Administracion

- Otros:

Afios de experiencia en la empresa:
" Menos de 1 afio
" 1a3afios
" 4a6afios

- Mas de 6 anos

Puesto de trabajo:
- Operativo
" Administrativo
" Directivo

I Otro:
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Seccion 2: Competencias Laborales

Indica tu nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones sobre tus competencias laborales
en tu puesto actual.

Siento que tengo las competencias técnicas necesarias para realizar mi trabajo de

manera efectiva.

' Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

I Totalmente en desacuerdo

Mis habilidades de comunicacion son adecuadas para colaborar con mi equipo de

trabajo.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

I Totalmente en desacuerdo

Tengo las habilidades organizacionales necesarias para gestionar eficazmente mis

responsabilidades.
- Totalmente de acuerdo
- De acuerdo

- Neutral
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- En desacuerdo

" Totalmente en desacuerdo
Me siento preparado/a para enfrentar situaciones imprevistas y resolver

problemas en mi trabajo.
" Totalmente de acuerdo
" De acuerdo
" Neutral
" En desacuerdo

I Totalmente en desacuerdo

Recibo oportunidades para desarrollar mis competencias dentro de la empresa.
" Totalmente de acuerdo
" De acuerdo
" Neutral
" En desacuerdo

" Totalmente en desacuerdo
Seccidn 3: Satisfaccién Laboral
Indica tu nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones sobre tu satisfaccion en la
empresa.

Me siento satisfecho/a con el ambiente laboral en la empresa.
" Totalmente de acuerdo
" De acuerdo

I Neutral



r

-

Considero que mi remuneracion es justa en relacion con mis responsabilidades.

-

-

-

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Siento que tengo oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de

la empresa.

-

-

r

12. La empresa reconoce y valora mi esfuerzo y desempefio.

r

r

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo



13. Me siento motivado/a para cumplir con mis tareas diarias en el trabajo.

I Totalmente de acuerdo

" De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

I Totalmente en desacuerdo

14. En general, estoy satisfecho/a con mi trabajo en esta empresa.

- Totalmente de acuerdo

- De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

I Totalmente en desacuerdo

Seccion 4: Comentarios adicionales
Por favor, comparte cualquier comentario o sugerencia que tengas sobre tu

experiencia laboral en la empresa:
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