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entornos empresariales

Organizational Development Based on Competencies as a Strategy to Improve Job Performance in Business
Environments
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CIENCIA, TECNOLOGIA Y
SOCIEDAD Resumen

El objetivo del estudio fue analizar el desarrollo organizacional basado en
competencias como estrategia para mejorar el desempefio laboral en entornos
empresariales, considerando la importancia del talento humano, la capacitacion, el
liderazgo, la cultura organizacional y la evaluacion permanente dentro de los procesos
de gestion; la metodologia se sustent6é en una revision bibliografica y documental de
fuentes académicas relacionadas con desarrollo organizacional, competencias
laborales, gestion del talento humano y desempefio laboral; los resultados permitieron
identificar que la capacitacion continua, la evaluacion de competencias, la
PAIS retroalimentacion, la comunicacién organizacional, la motivacién y el liderazgo
favorecen el fortalecimiento de capacidades individuales y colectivas, mientras que en
las MIPYMES persisten desafios vinculados con recursos limitados, resistencia al
cambio, débil cultura organizacional, falta de liderazgo e innovacion reducida; se
concluye que la gestion por competencias contribuye al mejoramiento del rendimiento
laboral, la productividad, la satisfaccion y el compromiso organizacional, aunque su
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Abstract
ORCID:

The objective of this study was to analyze competency-based organizational
development as a strategy for improving job performance in business environments,
considering the importance of human talent, training, leadership, organizational culture,
and continuous evaluation within management processes; the methodology was based
on a bibliographic and documentary review of academic sources related to
FORMATO DE CITA APA. organizational development, job competencies, human talent management, and job
performance; the results revealed that continuous training, competency assessment,

o . feedback, organizational communication, motivation, and leadership contribute to
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was concluded that competency-based management contributes to improving job
performance, productivity, satisfaction, and organizational commitment, although its
implementation requires permanent training strategies, professional support,
performance evaluation, and technological adaptation, since organizations that
successfully integrate administrative and human dimensions are better positioned to
respond to environmental changes and sustain competitive advantages over time.
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Introduccion

Las organizaciones actuales enfrentan cambios derivados de la transformacion
tecnoldgica, la globalizacién y la creciente competitividad empresarial; estos factores han
generado la necesidad de fortalecer sus procesos internos, mejorar el rendimiento de los
colaboradores y orientar la gestién institucional hacia modelos mas eficientes, adaptativos y
sostenibles, por ello el desarrollo organizacional basado en competencias adquiere
importancia como una estrategia que integra conocimientos, habilidades, capacidades y
actitudes para mejorar la productividad, fortalecer el desempefio laboral y alinear el talento

humano con los objetivos empresariales.

El desarrollo organizacional constituye un proceso estratégico orientado a promover
cambios planificados dentro de las organizaciones, con la finalidad de mejorar la eficiencia
institucional, fortalecer la cultura organizacional, favorecer el clima laboral y elevar el
desempefio empresarial; autores como Pefia et al. (2022), Llamoga y Morales (2024) y Seijas
et al. (2023) coinciden en que las organizaciones requieren modelos de mejora continua,
adaptacion, innovacion y sostenibilidad para responder a mercados cada vez mas dinamicos,
donde la generacion de valor y la capacidad interna de cambio se convierten en condiciones

necesarias para mantener ventajas competitivas.

En el caso de las pequefias y medianas empresas, el desarrollo organizacional
adquiere una relevancia particular debido a los desafios que enfrentan para consolidar
procesos administrativos, estratégicos y operativos; Noriega y Farfan (2025) y Toala et al.
(2022) coinciden en que las PYMES requieren fortalecer su planeacién, organizar mejor sus
recursos y mejorar su capacidad de gestion para incrementar la competitividad y sostener su
crecimiento institucional, lo cual evidencia que el desarrollo organizacional no solo responde
a grandes estructuras empresariales, sino también a unidades productivas que necesitan

ordenar sus procesos para adaptarse al entorno.
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La gestién del talento humano representa un eje central dentro del desarrollo
organizacional, debido a que permite diagnosticar, formar, evaluar y fortalecer las
capacidades laborales de los colaboradores; Menéndez et al. (2021), Ramirez (2023), Duran
(2025), Pibaque y Mera (2025), Viteri y Franco (2022) y Oviedo y Ramos (2024) destacan que
las organizaciones requieren procesos permanentes de evaluacién, aprendizaje, atraccién,
desarrollo y retenciéon del personal, ya que el talento humano influye directamente en la
productividad, la satisfaccion laboral, el crecimiento institucional y la sostenibilidad

empresarial.

Las competencias laborales comprenden conocimientos, habilidades, actitudes y
capacidades que permiten a los trabajadores desempefiar sus funciones con eficiencia,
criterio técnico y adaptacion a las exigencias del puesto; Davalos et al. (2023), Caneldn (2023),
Ramirez et al.(2024), Cevallos (2024) y Ruiz et al. (2021) coinciden en que el fortalecimiento
de competencias no se limita al dominio técnico, también integra habilidades blandas,
adaptabilidad, innovacion, toma de decisiones responsables, aprendizaje experiencial y

participacion activa, aspectos que favorecen la competitividad y el desempefio organizacional.

El liderazgo y la capacitacion también cumplen un papel decisivo en el desarrollo
organizacional, porque influyen en la motivacion, el compromiso, la adaptacién al cambio y el
fortalecimiento de capacidades individuales y colectivas; Landeo et al. (2022), y Palacios et
al. (2024) resaltan la importancia del liderazgo eficaz, transformacional y del reconocimiento
laboral en el rendimiento institucional, mientras que Quintero (2025), Cid y Baldovinos (2025),
Garcia et al. (2025), Mendoza et al. (2022), Gallegos y Teran (2024) (2024), relacionan la
capacitacion, la evaluaciobn por competencias, el clima organizacional, la inteligencia
emocional y los planes de carrera con mejoras en productividad, satisfaccién y permanencia

laboral.

El desarrollo organizacional también se relaciona con factores administrativos y

tecnoldgicos que permiten optimizar el funcionamiento empresarial; Contento (2022), Hurtado
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(2024), Contreras y Olaya (2025), sefialan que la gestion administrativa, la inteligencia
artificial, los indicadores de desempenfo y las estrategias permanentes de mejora contribuyen
a coordinar areas institucionales, automatizar procesos, optimizar recursos y evaluar el
cumplimiento de objetivos organizacionales, lo cual fortalece la toma de decisiones y permite

gue las empresas respondan con mayor eficiencia a las exigencias del entorno.

Este estudio parte del supuesto de que el desarrollo organizacional por competencias
permite mejorar el desempenfio laboral de los colaboradores, porque fortalece capacidades
individuales y colectivas alineadas con los objetivos de la empresa; la investigacion resulta
relevante porque aporta informacion util para comprender la relacion entre desarrollo
organizacional y desempefio laboral, al mismo tiempo que permite orientar acciones de
gestion del talento humano dirigidas a mejorar la productividad, la competitividad y la

sostenibilidad de las organizaciones.
Métodos y Materiales

La presente investigacion se desarroll6 mediante un enfoque cualitativo de caréacter
documental, debido a que el estudio se orientd hacia la revision, analisis e interpretacién de
informacion cientifica relacionada con el desarrollo organizacional basado en competencias y
su relacién con el desempefio laboral dentro de los entornos empresariales; la eleccion de
este enfoque permiti6 examinar diversos aportes tedricos y académicos presentes en la
literatura especializada, facilitando la comprension de los factores que intervienen en la
gestion por competencias y su contribucion al fortalecimiento del talento humano en las

organizaciones actuales.

El alcance de la investigacion fue descriptivo y analitico, puesto que se buscé
identificar las principales caracteristicas, componentes y estrategias asociadas al desarrollo
organizacional basado en competencias, prestando atencion a elementos como la
capacitacion continua, la evaluacion del desempefio, el liderazgo, la cultura organizacional y

el fortalecimiento de habilidades laborales; paralelamente, se efectud una interpretacion critica
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de los aportes encontrados en la literatura con la finalidad de comprender como estos
elementos influyen en el rendimiento de los colaboradores y en el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

El disefio metodoldgico correspondio a una investigacion documental no experimental,
debido a que no existi6 manipulacion de variables ni intervencion directa sobre personas,
grupos u organizaciones, por lo que el proceso investigativo se sustent6 en la recopilacion,
organizacién y andlisis de fuentes secundarias vinculadas con el objeto de estudio,
permitiendo examinar conocimientos previamente desarrollados por diversos autores y
construir una vision amplia sobre la importancia de las competencias laborales dentro de los

procesos de desarrollo organizacional.

Los materiales utilizados estuvieron conformados por articulos cientificos, libros
académicos, documentos especializados y publicaciones relacionadas con desarrollo
organizacional, gestion del talento humano, competencias laborales, liderazgo, capacitacién
y desempefio laboral; la seleccién de las fuentes respondio a criterios de pertinencia tematica,
actualidad y contribuciéon al analisis del problema investigado, procurando incorporar
informacion que permitiera comprender de manera integral las dimensiones vinculadas con la

gestidn por competencias y su aplicacion en las organizaciones.

La busqueda bibliografica se realiz6 mediante la consulta de bases de datos
académicas especializadas como Scopus, SciELO, Redalyc y Google Scholar, utilizando
descriptores relacionados con el objeto de estudio como “desarrollo organizacional”,
“competencias laborales”, “desempefio laboral” y “gestién del talento humano”, ademas de
combinaciones entre estos términos para ampliar la recuperacion de literatura cientifica; como
criterios de inclusion se consideraron articulos cientificos, libros académicos y documentos
especializados publicados entre 2021 y 2026, en idioma espafiol e inglés, priorizando fuentes
con pertinencia tematica, rigor metodoldgico y aporte académico, mientras que se excluyeron

documentos duplicados, publicaciones sin respaldo cientifico y fuentes con escasa relacion
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con las variables analizadas, revisdndose aproximadamente 50 documentos seleccionados

por su relevancia y calidad cientifica.

La técnica empleada para la obtencién de informacion fue la revision bibliografica
acompanada del andlisis documental, herramientas que facilitaron la identificacion,
recopilacion, clasificacion y organizacion de informacion relevante proveniente de distintas
fuentes académicas; este procedimiento permitié contrastar planteamientos teéricos,
identificar coincidencias entre autores y reconocer aportes relacionados con las estrategias
utilizadas por las organizaciones para fortalecer capacidades laborales, mejorar la

productividad y favorecer el desarrollo profesional de los trabajadores.

Para el procesamiento de la informacion se utiliz6 una matriz de analisis documental
orientada a sistematizar los contenidos recopilados segun categorias tematicas previamente
definidas, entre ellas desarrollo organizacional, gestidon del talento humano, competencias
laborales, desafios organizacionales y desempefio laboral; esta sistematizacion facilitd la
comparacion entre autores, la identificacion de relaciones conceptuales y la interpretacion

critica de los principales aportes tedricos vinculados con las variables analizadas.

El procedimiento inici6 con la delimitacion del tema de estudio y la identificacion de los
conceptos centrales relacionados con desarrollo organizacional, competencias laborales y
desempenfio laboral; posteriormente se efectud la busqueda y clasificacion de literatura
especializada, seguida de un proceso de lectura critica orientado a seleccionar la informacion
mas relevante para la investigacion, una vez organizada la documentacion se procedio al
andlisis e interpretaciéon de la informacion recopilada, lo que permitié establecer relaciones
entre las variables estudiadas e identificar beneficios y desafios asociados con la
implementacion de modelos de gestién basados en competencias dentro de los entornos

empresariales.
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Analisis de resultados

La elaboracion del proyecto permitié realizar un analisis del desarrollo organizacional
por competencias como estrategia destinados a potenciar el desempefio laboral en los
empleos. A lo largo de la investigacion se detectd organizaciones actuales que tienen
procesos de cambio permanentes produccién de innovaciones tecnoldgicas, la globalizacién
y las nuevas exigencias competitivas del mercado. Estas transformaciones obligan a las
organizaciones a implementar mecanismos que fortalezcan las capacidades de sus
colaboradores para responder eficientemente a una nueva forma de trabajo. Desde una
mirada critica, se evidencié que muchas organizaciones buscan centrar sus esfuerzos en
indicadores de productividad y resultados econémicos, relegando a un plano secundario todo

lo relacionado con el desarrollo humano y fortalecer las competencias laborales.

Para Pefia Ponce et al. (2022) el desarrollo organizacional es un proceso que busca
provocar un cambio planificado en las empresas. Esto se logra a través de estrategias que
permiten mejorar procesos internos. Ademas de lograr un aporte al desempefio del

colaborador.

Tabla 1. Elementos identificados del desarrollo organizacional basado en

competencias

Elementos Descripcion Impacto organizacional

Capacitacion continua Desarrollo permanente de Mejora del desempefio
conocimientos y habilidades laboral

Evaluacién de Identificacion de fortalezas y debilidades Optimizaciéon  del

competencias humano

Cultura organizacional Valores y comportamientos compartidos Incrementa compromiso

laboral

Liderazgo Direccion y coordinacion de equipos Favorece el cumplimiento de

organizacional objetivos

Retroalimentacion Seguimiento y evaluacion del Incrementa productividad

continua desempefio

Nota. Elaboracion propia basada en Pefia Ponce et al. (2022) y Menéndez Sanchez et
al. (2021).
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Los elementos identificados permiten comprender que el desarrollo organizacional no
depende de acciones aisladas, sino de la interaccidbn entre componentes que influyen
simultdneamente sobre el talento humano y la estructura institucional; la capacitacion continua
y la evaluacion de competencias permiten detectar brechas de conocimiento y necesidades
de mejora, mientras que el liderazgo y la cultura organizacional fortalecen el compromiso y la
participacion activa de los colaboradores. No obstante, la relacién entre estos elementos no
siempre genera resultados positivos de manera automatica, ya que la sola implementacién de
programas de capacitacion puede resultar insuficiente cuando no existe un diagnostico previo
que identifique necesidades reales de aprendizaje, situacion que puede limitar el impacto de

estas estrategias sobre el desempeifio laboral.

Tabla 1. Factores asociados a la gestion del talento humano y desempefio laboral

Factores Caracteristicas Efectos esperados

Diagnéstico organizacional Evaluacion periddica del Identificacion de
personal debilidades

Capacitaciéon Formacioén profesional Desarrollo de habilidades
continua

Evaluacién del desempefio Medicién de resultados Mejoramiento de
laborales productividad

Motivacién laboral Incentivos y reconocimiento Mayor compromiso

Comunicacién Interaccién entre Mejora del clima laboral

organizacional colaboradores

Nota. Elaboracién propia basada en Menéndez Sanchez et al. (2021).

La informacién expuesta evidencia que la gestién del talento humano involucra
factores que inciden directamente en el rendimiento de los colaboradores, debido a que el
diagndstico organizacional, la capacitacion, la motivacion y la comunicacion influyen sobre el
clima laboral y el cumplimiento de objetivos institucionales; sin embargo, el andlisis también
permite observar una contradiccion frecuente en muchas organizaciones, donde se priorizan
aspectos operativos y financieros mientras se reduce la inversién en bienestar y desarrollo

profesional, situacibn genera un escenario en el que, aun existiendo estructuras
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organizacionales formalmente establecidas, el desempefio puede verse afectado por la

ausencia de mecanismos efectivos de seguimiento y retroalimentacion.

Tabla 2. Estrategias para el fortalecimiento de competencias laborales

Estrategias

Actividades

Beneficios

Planes de aprendizaje
Rotacién de puestos

Programas de
mentoria
Talleres
organizacionales
Evaluaciones
periodicas

Capacitacion virtual y presencial
Participacién en diferentes
funciones

Acompafiamiento profesional

Capacitacion grupal

Seguimiento de competencias

Desarrollo profesional
Adquisicién de nuevas
habilidades
Transferencia de
conocimientos
Integracion laboral

Mejora continua

Nota. Elaboracién propia basada en Cevallos Gorozabel (2024).

Los resultados permiten identificar que el fortalecimiento de competencias laborales

favorece tanto el crecimiento individual del colaborador como el desarrollo organizacional,

dado que estrategias como los planes de aprendizaje, la rotacién de puestos y los programas

de mentoria contribuyen al perfeccionamiento de capacidades técnicas y conductuales; aun

asi, el andlisis evidencia que no todas las organizaciones logran aprovechar plenamente estos

mecanismos, especialmente aquellas que mantienen modelos tradicionales de gestion donde

la experiencia acumulada continda siendo el

criterio

predominante para asignar

responsabilidades. Esta limitacion puede restringir el desarrollo del potencial humano,

reduciendo la adaptabilidad institucional frente a entornos cambiantes.

Tabla 3. Principales desafios organizacionales en la MIPYMES

Desafios

Descripcién

Consecuencias

Recursos limitados
Resistencia al cambio

Débil cultura
organizacional
Falta de liderazgo
Limitada innovacion

Insuficiencia financiera
Baja adaptacion organizacional

Escasa identificacion
institucional
Deficiencias de coordinacion

Restriccion de capacitacion
Disminucion de
productividad

Menor compromiso laboral

Bajo desempefio

Poca incorporacion tecnologica Pérdida de competitividad

Nota. Elaboracién propia basada en Oviedo y Ramos (2024).
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La tabla evidencia que los desafios organizacionales presentes en las MIPYMES
generan efectos significativos sobre el rendimiento laboral y la competitividad empresatrial,
debido a que factores como la escasez de recursos, la resistencia al cambio y la limitada
innovacion restringen la capacidad de fortalecer el capital humano; sin embargo, el andlisis
también permite reconocer que estas limitaciones no necesariamente imposibilitan el
desarrollo organizacional, puesto que algunas empresas logran compensar dichas carencias
mediante procesos internos de formacion, aprendizaje colaborativo y liderazgo participativo.
Esto sugiere que la disponibilidad de recursos, aunque relevante, no constituye el Unico

determinante del fortalecimiento organizacional.

Tabla 4. Relacién entre competencias laborales y desempefio organizacional

Competencia Resultado esperado Impacto empresarial
Trabajo en equipo Mayor cooperacién Incremento de productividad
Liderazgo Coordinacion eficiente Cumplimiento de objetivos
Comunicacion Mejor interaccion Reduccion de conflictos
Adaptabilidad Respuesta al cambio  Innovacién organizacional

Resolucion de problemas Toma de decisiones Eficiencia operativa

Nota. Elaboracién propia basada en Solano Castro et al. (2023).

La informacion presentada permite comprender que las competencias laborales
generan beneficios tanto para el colaborador como para la organizacion, ya que habilidades
como liderazgo, comunicacion, adaptabilidad y resolucion de problemas fortalecen la
capacidad de respuesta ante escenarios complejos y favorecen el cumplimiento de metas
institucionales; pese a ello, el analisis muestra que la presencia de competencias individuales
no garantiza por si sola un alto desempefio organizacional, debido a que su impacto depende
también de condiciones estructurales, culturales y de gestion que permitan aprovechar dichas
capacidades. Esto permite interpretar que el desarrollo organizacional basado en
competencias produce mejores resultados cuando existe coherencia entre el crecimiento del

talento humano y las estrategias institucionales.
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Conclusiones

El desarrollo organizacional basado en competencias constituye una estrategia clave
para fortalecer el funcionamiento institucional y mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores, debido a que permite alinear los procesos de reclutamiento, seleccion,
formacion, evaluacion y promocion del talento humano con los objetivos estratégicos de la
organizacion; el andlisis realizado permiti6 establecer que la gestidbn por competencias
favorece una administracion mas eficiente de los recursos humanos y contribuye al
fortalecimiento de capacidades individuales y colectivas orientadas al cumplimiento de metas

organizacionales.

La revision bibliogréafica permitié identificar que las competencias laborales mantienen
una relacion directa con variables asociadas al desempefio en el trabajo, la productividad, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional; se evidencié que factores como la
capacitacion continua, el liderazgo organizacional, la comunicacién efectiva, el reconocimiento
laboral y los procesos permanentes de evaluacion contribuyen al fortalecimiento del capital
humano y generan mejoras en los resultados empresariales, o que permiti6 comprender que
el desarrollo organizacional requiere una vision integral en la que los componentes

administrativos y humanos funcionen de manera articulada.

Desde una perspectiva analitica se determin6 que las organizaciones que
implementan modelos de gestibn por competencias presentan mayores posibilidades de
adaptacion frente a cambios tecnoldgicos, transformaciones del mercado y nuevas exigencias
competitivas, lo que favorece la sostenibilidad y el mantenimiento de ventajas competitivas en
el tiempo; sin embargo, también se identificé que la ausencia de programas estructurados de
formacioén, seguimiento y evaluacion del desempefio limita significativamente el desarrollo

institucional y reduce la capacidad de respuesta organizacional.

Se observdé que numerosas organizaciones continlan aplicando modelos de

administracion tradicionales en los que el desarrollo profesional de los trabajadores
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permanece restringido a actividades operativas o intervenciones aisladas, situacion que
dificulta la sistematizacion del fortalecimiento continuo de competencias laborales; esta
realidad evidencia la necesidad de implementar estrategias permanentes orientadas al
monitoreo, acompafiamiento profesional y capacitacién continua para potenciar capacidades

y mejorar el rendimiento laboral.

Los avances tecnolégicos y los procesos de digitalizacién han adquirido una influencia
creciente sobre la gestion organizacional y el desarrollo del capital humano, lo que exige
organizaciones mas dinamicas, flexibles e innovadoras en el uso de herramientas
tecnolbgicas orientadas a optimizar procesos, fortalecer la comunicacién y mejorar los
mecanismos de aprendizaje interno; en este contexto, la capacidad de adaptacion
organizacional se consolida como uno de los principales retos empresariales

contemporaneos.
Limitaciones del estudio

La presente investigacion se desarrollé exclusivamente a partir de fuentes secundarias
obtenidas mediante revision documental, por lo que los hallazgos no fueron contrastados con
evidencia empirica proveniente de trabajo de campo, encuestas 0 entrevistas aplicadas
directamente en organizaciones; adicionalmente, una parte importante de la literatura
analizada corresponde a estudios desarrollados en contextos latinoamericanos, lo cual puede
limitar la generalizacion de los resultados hacia otros entornos econdémicos, sociales o

empresariales con dinamicas organizacionales diferentes.
Futuras lineas de investigacion

Se considera pertinente que futuras investigaciones profundicen en el andlisis
comparativo de modelos de desarrollo organizacional segun sector econémico, tamafio
empresarial o contexto geogréfico, con la finalidad de identificar diferencias en la aplicacién
de estrategias de gestion por competencias; también resulta relevante incorporar variables

como clima organizacional, liderazgo transformacional, satisfaccién laboral, inteligencia
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emocional, transformacion digital y cultura organizacional, debido a que su estudio permitiria
ampliar la comprensién de los factores que influyen en la calidad del desempefio laboral y en

el fortalecimiento organizacional.
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