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Resumen

En esta indagacién, como objetivo es determinar la relacion entre la gestién por competencias y el
desarrollo organizacional. El contenido de estudio incluye la introduccioén, la metodologia, la revision
de literatura, discusién, las conclusiones y las referencias bibliograficas. Como metodologia
desarrollada comprende la revisién sistematica en dimensions en donde se localizé 27,635 de
trabajos como poblacién, y como muestra de un total de 13 articulos, lo cual se ha organizado con el
método prisma, asi mismo el procesamiento bibliométrico con VOSviewer. Ademads, mediante la
bldsqueda de operadores booleanos se la alcanzados los trabajos, la utilizaciéon de palabras claves,
como los criterios de inclusidn y exclusién. Los resultados alcanzados indican relacién de gestién de
competencias con el desarrollo organizacional, porque es importante el liderazgo, como también es
necesario las competencias gerenciales. En ese entender los procesos estratégicos como parte de la
gestion de competencias incide en el desarrollo organizacional, porque se entiende que el
mejoramiento de capital humano permite desarrollar en la transformacién organizacional, los cuales
presentan valor para la organizacién, asi mismo se requiere politicas de mejora continua para
promover una cultura organizacional. Las conclusiones alcanzadas se tratan de que se determind la
relacion entre la gestién por competencias con el desarrollo organizacional, donde el desarrollo
organizacional se sustenta en el liderazgo, en la mejora de capital humano, por ende, el desarrollo
organizacional implica mejorar la cultura organizacional, de la misma manera mejorar el clima laboral.
En esalinea la aplicacién en las organizaciones como el liderazgo participativo es un pilar fundamental
para alcanzar la efectividad laboral de los colaboradores.
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Abstract

In this inquiry, the objective is to determine the relationship between competency-based management
and organizational development. The study content includes the introduction, methodology, literature
review, discussion, conclusions and bibliographic references. As a methodology developed, it includes
the systematic review in dimensions where 27,635 works were located as a population, and as a
sample of a total of 13 articles, which has been organized with the prism method, as well as
bibliometric processing with VOSviewer. In addition, by searching for Boolean operators, the use of
keywords, such as inclusion and exclusion criteria, is achieved. The results achieved indicate a
relationship between competency management and organizational development, because leadership
is important, as well as managerial competencies. In this understanding of strategic processes as part
of competency management, it affects organizational development, because it is understood that the
improvement of human capital allows development in organizational transformation, which present
value for the organization, as well as continuous improvement policies are required to promote an
organizational culture. The conclusions reached are that the relationship between competency-based
management and organizational development was determined, where organizational development is
based on leadership, on the improvement of human capital, therefore, organizational development
implies improving organizational culture, in the same way improving the work environment. In this line,
the application in organizations such as participatory leadership is a fundamental pillar to achieve the
work effectiveness of employees.

Keywords: competency-based management, organizational development, leadership
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INTRODUCCION

En el contexto internacional los estudios sobre desarrollo organizacional, en el cual en adelante indica
en las diferentes publicaciones. Como menciona Salazar (2025) en su informe regional revela que, en
varios paises de Latinoamérica hay una gran parte de los empleados ha considerado dejar su trabajo
debido a problemas con sus jefes. Mientras en Chile, esto afecta en un 83 % a los trabajadores; como
también en Argentina en un 77 %; en Ecuador en un 72 %; y en Panama en un 71 %, lo que evidencia que
el estilo de liderazgo tiene un impacto directo y como también es preocupante en el clima laboral. Asi
mismo expresa Salazar (2025) en donde muestra la percepcidon negativa hacia los lideres
principalmente, a la falta de apoyo a los trabajadores, como también con estilo de liderazgo autoritario
45 % en las organizaciones y la poca valoracion del desempefio de los jefes 37 %. Estos factores
afectan directamente la motivacién en el trabajo y el compromiso de los empleados en las
organizaciones. De igual manera Andina (2025) segln Quispe indica que uno de los principales
desafios en la transformacion digital es seleccionar adecuadamente el uso de la tecnologia. Muchas
empresas optan por herramientas que solo por su bajo costo, sin evaluar su flexibilidad o
compatibilidad de los usos en los procesos, lo que termina dificultando el trabajo. A esto se suma la
escasa capacitacion del area de recursos humanos, lo que puede hacer que la digitalizacién no sea
efectiva, en lugar de mejorar, complique ain mas la gestién interna de las organizaciones. Las
investigaciones expresan diversos resultados en el cual indica que el desarrollo organizacional se
orienta con el compromiso laboral, un buen clima laboral de los trabajadores en las organizaciones.

De igual manera en el contexto nacional se ha logrado identificar diversos resultados, cada una de ellas
muestra los resultados en donde sustentd el desarrollo organizacional en relacion de competencias
gerenciales. En ello segin Andina (2025) en que sefiala que una gran empresa con talento destacado
puede fallar si no gestiona bien a su personal. Errores aparentemente simples, como fallos en el pago
de beneficios o en la gestion de vacaciones, pueden impactar negativamente en la motivacion y el
desempefio de los colaboradores. De igual manera Ciedo (2025) muestra que un 70 % de este grupo
dedica tiempo cada semana a desarrollar habilidades por cuenta propia, incluso fuera de su jornada
laboral. Esta actitud autodidacta representa una gran oportunidad para las empresas que impulsen el
aprendizaje continuo, ya que apoyar ese crecimiento no solo ayuda a atraer talento, sino también a
retenerlo por mas tiempo. asi también menciona Cadena SER (2025) sobre la baja estabilidad
emocional y la falta de responsabilidad individual pueden perjudicar seriamente la productividad y la
calidad del trabajo, sobre todo cuando no hay liderazgo efectivo, cuando no se fomenta la autonomia.
Solo el 21 % de los empleados a nivel organizacional estan realmente comprometidos, mientras que la
mayoria muestra desinterés o desconexion, lo que afecta el rendimiento de trabajo y el ambiente
laboral se convierte en un contexto poco llamativo. A esto también se afiade la resistencia al cambio,
ya que el 70 % de las transformaciones organizacionales fracasan por no adaptarse a los cambios, en
gran medida por estructuras rigidas y falta de aceptacion interna de las organizaciones. Se puede
observar los diversos resultados, donde enfatiza en el desarrollo organizacional en base al desarrollo
de las habilidades, de aprendizaje en si mismo, asi también en funcién de la productividad laboral y
sobre el trabajo de calidad alcanzado segun las competencias aplicadas.

De igual manera los resultados alcanzados en las publicaciones en diferentes fuentes de informacién,
en adelante se indica los resultados de distintos estudios como de Wellable (2025) que el compromiso
laboral a nivel organizacional disminuyo, y actualmente menos de una cuarta parte de los empleados
se siente realmente involucrada con su trabajo, en un 62 % esta desconectado emocionalmente de su
rol y de la organizacion. Mientas es preocupante en un 17 % que expresa activamente su descontento
los trabajadores, igualmente ocasiona una colisién negativa en el ambiente gremial y dificultando el
avance de quienes si estan comprometidos con su trabajo. De la misma manera como menciona
Vorecol (2024) el cambio organizacional tiene el potencial positivo para renovar una empresa, pero
también puede generar un impacto fuerte en la cultura interna. De hecho, un estudio de McKinsey revela
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que cerca del 70 % de estos procesos fracasan, principalmente por la resistencia cultural. Esta
resistencia suele reflejarse en una baja en la moral del equipo y, con el tiempo, en una caida de la
productividad. Segun Cadena SER (2025) la formacién estructural entendida como el conjunto de
estimacion y practicas que definen el dia a dia de una empresa, tiene un impacto directo en su
desempefio en sus trabajos. Segun un estudio de Deloitte (2021), el 82 % de los lideres reconoce que
una buena cultura es fundamental para el triunfo, ya que contribuye en la motivacion y retencion del
talento. Ademads, datos de Gallup muestran que las compafiias con una cultura sélida pueden alcanzar
hasta un 21 % mas de rentabilidad. En los resultados se puede apreciar que el desarrollo organizacional
depende del cambio organizacional, mientras la resistencia cultural es un factor que condiciona el
desarrollo organizacional. Asi mismo la motivacién, la rentabilidad otros de los componentes de
desarrollo organizacional para lo cual debe mejorar gestion de competencias de los trabajadores en
diferentes dmbitos organizacionales.

En las organizaciones sea privada o publica es necesario aplicar gestion por competencias
considerando la personalidad de los intangibles. Citando a Rdbago (2010) de esa manera condicionar
la estabilidad emocional asi mismo controlando la responsabilidad de los colaboradores. Por otra
parte, la apertura al cambio del trabajador en las organizaciones es necesaria. Igualmente menciona
Salazar et al. (2018) se espera que la persona alcance un alto desempefio laboral gracias a una
combinacién equilibrada de rasgos personales, como los comportamientos efectivos en el trabajo y de
las habilidades que es clave para un buen desempefio. Los trabajadores requieren su estabilidad
emocional, donde le permite manejar la presion con serenidad. Asi mismo Fonseca et al. (2020) indica
que el trabajador necesita condiciones de extroversion y para asumir la responsabilidad laboral, es
necesario fomentar las relaciones laborales saludables y responsabilidad con los objetivos de la
organizacion. En su comportamiento debe destacar la capacidad para tomar decisiones acertadas, de
esa manera resolver problemas de forma eficiente y ejercer un liderazgo positivo y orientado a los
resultados. Ademas, es necesario que posea una solida habilidad de comunicacién, como también en
facilidad para el trabajo en equipo y un pensamiento critico, que comprenda bien desarrollado, lo que
le permite analizar situaciones desde multiples perspectivas. Como resultado, se proyecta una alta
productividad y una calidad constante en su trabajo, lo que beneficiara directamente al rendimiento
general del equipo y a la realizacién de metas a disposicion.

En seguida se presentan estudios relacionados a gestion de competencias y desarrollo organizacional,
en la muestra los distintos resultados y posiciones alcanzados. Citando a Lora et al. (2020) la gestion
por competencias es un instrumento esencial en el ambito gerencial, ya que permite evaluar y potenciar
el talento dentro de la empresa o de una organizacién. Su aplicacion mejora los procesos como la
seleccidn, la capacitacion y la compensacion, lo que reduce la rotacién y aumenta el valor de trabajo
en cada colaborador, porque aporta a los objetivos organizacionales. Saavedra et al. (2018) indica que
el enfoque de direccion aplicado a las politicas del desarrollo organizacional permitié identificar que
las relaciones entre lideres y colaboradores deben tener un caracter formativo y colaborativo, porque
su trabajo esta orientado al logro tanto de metas individuales como organizacionales. Segun Medina y
Vitier (2016) en donde trabajar con competencias gerenciales a través de perfiles de cargo impacta
principalmente en indicadores intangibles, lo cual es relevante, si entendemos estas competencias
como un activo intangible, pero es él junto con otros componentes como la preparacién y la estimacion
del descargo, ademas contribuye a generar valor. Las investigaciones realizadas alcanzaron
importantes datos sobre la gestion por competencias y desarrollo organizacional. Donde el desarrollo
se apoya en la evaluacion y en potenciar el talento del personal, para ello se requiere que las relaciones
con los lideres sean efectivas, asi mismo la capacitacién y la evaluacion del trabajador es importante.

De la misma manera los estudios localizados muestran las consecuencias con referencia a la gestion
por competencias y desarrollo organizacional. Donde es citado por Montoya et al. (2016)que la
administracion del talento humano ha experimentado variaciones significativas en todos los ambitos,
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incluyendo la forma en que los colaboradores se comportan dentro de las organizaciones cambiantes.
Implica liderar estratégicamente a quienes hacen posible el crecimiento de la empresa. Son ellos
quienes generan la verdadera ventaja competitiva y enfrentan los nuevos desafios que trae la
internacionalizacién y la globalizacion. Asi mismo Pardo y Diaz (2014) indica donde los dirigentes de
intelecto humano distinguen un diminuto impacto negativo frente a los cambios cuando se
implementan planes de formacién y aumento de rivalidad. Estas acciones no solo fortalecen al equipo,
sino que también ayudan a aliviar la tensién en el clima estructural de la organizacion, porque se
centran las actividades reduciendo la indecisién, frenando los rumores y fomentando una mayor
participacidn. Se puede apreciar que el talento humano es importante en los cambios significativos de
una organizacion. Igualmente, el liderazgo es otro factor del desarrollo organizacion porque permite la
participacion de los miembros de una organizacién, como también los planes de capacitacion y el
desarrollo de competencias muestra un factor esencial de una organizacién porque ayuda a mejorar
las actividades de una organizacion.

El proposito del estudio es evaluar el impacto de la gestion por competencias y el desarrollo
organizacional y el desarrollo de personalidad, el comportamiento, el conocimiento técnico y las
habilidades en los resultados laborales y en los procesos de cambio organizacional. Como también del
clima organizacional y estructura organizacional tanto a nivel nacional como internacional, igualmente
en organizaciones privadas u organizaciones publicas donde ofrecen servicios y bienes.

Para el estudio se ha formulado como O G: Determinar la relacidn entre la gestidon por competencias y
el desarrollo organizacional. De la misma manera el O E 1: Identificar la relacién entre la gestién por
competencias con el cambio organizacional. Asi también el O E 2: Identificar la relacion entre la gestién
por competencias con la estructura organizacional. Como también O E 3: Identificar la relacion entre la
gestion por competencias con el desarrollo organizacional.

METODOLOGIA

Describir segln los objetivos propuestas del total de informacién obtenida mediante el andlisis en
dimensions es de 27,635 de trabajos encontrados los cuales se ha procesado en VOSviewer para
visualizar en bibliométricos, se ha rastreado en idioma en espafiol. En la figura 1 se puede localizar los
resultados bibliograficos en base a los resultados de VOSviewer.

Por otro lado, después de determinar la busqueda con operador booleanos, se procede con el filtrado
en base a periodo de tiempo, en esto solo con trabajos publicados desde los afios 2014, de los cuales
ha encontrado 12 articulos mediante la bdsqueda en Google académico los trabajos indexados.

Busqueda de palabras clave: las palabras que se usaron con respecto a gestiéon por competencias y
desarrollo organizacional son los siguientes, en que comprende (Gestion basada en competencias,
gestion basada en competencias, gestién del talento basada en competencias modelo de
competencias basado en competencias, gestion de recursos humanos basada en competencias) Y
(desarrollo organizacional, mejora organizacional, evoluciéon del negocio transformacién
organizacional, Cambio organizacional planificado, Optimizacion de la estructura organizacional).

Figura 1

Base de datos en que se ha utilizado en VOSviewer
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Fuente: Procesado en VOSviewer bibliométrico para su visualizacion.

fasﬁon

riesgos laborale

investigaciom educativa

gﬁ VOSviewer
Interpretar: en la figura 1 se pueden observar las interconexiones entre las variables de gestion por
competencias y desarrollo organizacional. Estas conexiones evidencian que el enfoque va mas alla de
lo meramente técnico. Dichas ideas no solo configuran procesos y estructuras dentro de una
organizacion, sino que también se refieren a las personas que interactdan en funcién de sus
necesidades, asi como del trabajo y del entorno en el que se desenvuelven. Asimismo, se nos solicita
considerar a la organizacién no Unicamente como una estructura, sino como un lugar en el que residen
relatos, retos y esfuerzos humanos en su interior. Asimismo, se observa una auténtica inquietud por
los riesgos laborales, lo cual nos recuerda que detras de cada proceso hay personas que enfrentan
situaciones laborales especificas y desean mejorar su calidad de vida. En este contexto, este enfoque
no se limita a lo académico o formal; en cambio, nos impulsa a considerar el aspecto humano de cada
decision, cada planificacion y cada accion. Ademas, se entiende que el reconocimiento organizacional
y lo humano estan intimamente relacionados con los intereses de cada organizacion.

Los criterios de exclusion; se excluyé en funcion de periodo de andlisis de trabajos, donde los articulos
con antigiiedad de antes 2014 para atras se excluyeron, los criterios de inclusién; mientras se
consideraron articulos hasta el afio 2025 que fueron publicador y los cuales estan indexada en Google
académico y dimensiones.

En esta investigacion se ha llevado a cabo un analisis sistematico utilizando el modelo de PRISMA, que
se basa en las operaciones mediante la busqueda de informacion con palabras clave. Se ha llevado a
cabo un examen de literatura en una seleccién de 13 articulos de investigacion alojados en Dialnet,
Google Académico y también en Ciencia Latina. En seguida se presentan las investigaciones tomadas
como muestra.

DESARROLLO

En adelante se indica sobre la gestidon por competencias, porque se compone los conocimientos y las
habilidades que la persona tiene para realizar una actividad o tareas especifica, ademds somos
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capaces de desempefiarnos y emplear las destrezas en un proceso para actuar eficazmente y alcanzar
una meta laboral de una organizacion o de un area. Segun indica Palomo (2022) que la habilidad que
se tiene para aplicar lo que sabemos sobre los productos y de los procesos y, asi, poder trabajar de
manera efectiva para alcanzar una meta. Asi mismo menciona Alles (2007) es la predisposicion para
actuar activamente, porque ya no basta con solo planear a futuro alguna actividad. Lo que indica que
nuestras acciones pueden ir desde poner en marcha las decisiones del pasado hasta buscar
activamente nuevas oportunidades o formas de resolver los problemas laborales o de trabajo. De igual
forma indica Vela (2004) que es el mérito saber formular y sistematizar utilizando las intuiciones
laborales o de accién de trabajo. Se entiende las definiciones de los autores sobre la gestion de
competencias en el cual indica son las capacidades son los conocimientos donde se centran hacer los
productos y operar los procesos mediante las decisiones. Igualmente, en la formulacién vy
sistematizacioén de diferentes organizaciones

En esta parte se aborda la evolucion y consolidacién de la gestién por competencias como un enfoque
central en la administracion del talento humano, en donde se ha afianzado como una metodologia
integradora, por que articula de manera coherente las practicas de recursos humanos. Ademas, se
destaca su capacidad para considerar de forma integral a las personas, incluyendo no solo su
desempefio, sino también sus actitudes, los valores y conocimientos. Como indica Saracho (2005) que
la gestion por competencias ha demostrado ser mucho mas que una tendencia de capacidades y de
conocimientos de una persona o de un gerente. Hoy en dia, es la manera mas efectiva de unificar el
trabajo del area donde ocupa con recursos humanos comprometidos y conocimientos en las practicas
y en las metas de una organizacién. Asi mismo indica Galleani (2023) que si algo ha aportado gestion
de competencias cuando hablamos de organizaciones eficientes, este concepto es interesante porque
considera su rol tanto a la gente, como a la forma en que actdan y rinden en sus puestos laborales de
manera individual. Porque se trata de los componentes relacionados con las actitudes, con los valores,
el conocimiento tedrico y practico de una persona. Los enfoques mencionados por diferentes autores
subrayan la importancia de reconocer al individuo en su totalidad, considerando tanto sus capacidades
técnicas como sus componentes actitudinales y éticos. Lo cual resulta fundamental para construir
culturas organizacionales soélidas y orientadas al logro de los objetivos de las organizaciones.

Las caracteristicas de gestién por competencias se refieren a la capacidad de una persona para
desempefiarse en un determinado puesto de trabajo, en el cual cada puesto tiene diversas
particularidades, cada persona es diferente, los cuales se precisa en adelante. Como también
menciona Alles (2007) en donde indica que la competencia hace referencia a las caracteristicas de una
persona, diversos comportamientos, distintas habilidades mediaticas que generan un desempefio en
un puesto de trabajo, cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en una empresa
y/o mercados diferentes. De igual manera R&bago (2010) indica que la gestion de competencias
muestra alguna caracteristica subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada con una
actuacion de éxito en un puesto de trabajo, mediante los rasgos, como el autoconcepto, los motivos,
los conocimientos y las destrezas. Las particularidades mencionadas por los autores destacan como
las caracteristicas de personalidad, comportamiento, desempefio en un puesto de trabajo es
importante y necesario, ademdas son subyacentes en una persona en un puesto de trabajo que
desempefia y labora.

En esta parte se presentan los objetivos de gestion de competencias, que en seguida se abordan los
elementos clave del desempefio organizacional y profesional de una persona, resaltando tanto
aspectos individuales como los colectivos en el contexto laboral. Asi como menciona Alles (2007) se
entiende que el desempefio se trata de responsabilidades y con los valores individuales, con las
habilidades esenciales y los cumplimientos de los correspondientes de responsabilidades y direccion
del trabajo. De igual manera expresa Vela (2004) que los objetivos financieros se centran en
crecimiento, en el beneficio, en la retribucidn. Mientras los objetivos de mercado estan enfocados, en
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los nuevos mercados, como el mix de productos, objetivos de innovacién y de los procesos, asi como
la innovacién, los costes de transformacion sistematicas de informacién, como los objetivos de
recursos humanos centrado en los profesionales, en la competencia profesional. En esa manera
expresados por Palomo (2022) porque el objetivo de trabajo es en equipo con habilidad para trabajar y
asi mismo con otras personas, con la participacidn en un proyecto. Citando a Chiavenato (2009) para
que esta investigacion tenga un enfoque claro y bien definido, es importante establecer los conceptos
clave que sustentan la gestiéon por competencias. En primer lugar, la gestiéon por competencias se
concibe como una estrategia que busca identificar y desarrollar las habilidades, conocimientos y
actitudes de los colaboradores, alinedndolos con los objetivos de la organizacion. Este enfoque permite
potenciar el desempefio del equipo y fortalecer su contribucién al crecimiento organizacional. Por su
parte, el desarrollo organizacional se entiende como un proceso orientado a mejorar la efectividad, la
capacidad de adaptacién y el cambio dentro de la empresa, mediante acciones planificadas centradas
en las personas y en la cultura interna de una organizacion. Es mas, comprende el conjunto de aportes
de los distintos autores sobre los objetivos de gestién de competencias porque refleja una vision
integral del desempefio profesional de los colaboradores en una organizacién publica y privada,
ademas donde se enfocan en cumplir las responsabilidades individuales, cumplir los objetivos
estratégicos organizacionales y la colaboracion efectiva en equipo de trabajo.

En esta parte se describe el modelo que es soporte a gestion por competencias, por ende, el modelo
general de gestion de talento humano. En seguida se precisa el sustento tedrico propuesta de Saracho
(2005) en donde el modelo general comprende los tres modelos existentes que sigan aplicandose de
manera aisladas o discretas o discretamente sin ninguna guia clara, acerca para que una persona como
utilizar cada uno de las competencias distintivas, de genéricas y asi mismo de las funcionales. De la
misma manera menciona Alles (2005) en base de las principales motivaciones en base a las
caracteristicas, propio de uno mismo mediante los conocimientos, por las habilidades tedricas,
practicas, sociales y conocimientos. Por ende, se menciona que el modelo de gestién de talento
humano expresa las competencias distintas de las personas que laboran en una organizacién.
Igualmente da mayor énfasis en los conocimientos que posee una persona.

En esta parte se menciona la importancia de las teorias relaciones humanas, las cuales da mayor
orientacion al estudio. Igualmente es mencionado por Mayo (2001) donde el desempefio en el trabajo
no depende solo de las tareas en si, sino también del entorno social que rodea a las personas.
Reconocioé que la motivacién juega un papel clave en ese proceso. Ademas, advirtié que muchas veces
surgen tensiones entre lo que sienten los trabajadores y las prioridades de eficiencia que tienen los
directivos, por lo que se propuso la importancia de encontrar un equilibrio entre ambas visiones para
evitar conflictos en la organizacién. Las relaciones humanas estan centradas en buscar el equilibrio de
comunicacion entre los trabajadores y los directivos de las organizaciones.

Desarrollo organizacion

El desarrollo organizacional en seguida se presentan las posiciones de distintos autores, en el cual
expresa Horacio y Fernandez (2025) que el desarrollo organizacional se entiende como una
metodologia para facilitar cambios y desarrollo en las personas, en tecnologia y en los procesos y la
estructura organizacional. Asi mismo indica Garcia et al. (2021) donde se puede definir como un
esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento en el perfeccionamiento
en un sistema utilizando métodos auto analiticos y de reflexidon en una organizacién. De igual manera
Amoréds (2007) menciona que la meta es crear organizaciones adaptables capaces de transformar en
forma repetida para conservar la efectividad. Las posiciones de desarrollo de las organizaciones
implican los cambios y desarrollo en las personas, en tecnologia, también en los procesos y de igual
manera en la estructura organizacional, asi mismo es el comportamiento al perfeccionamiento,
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mediante métodos autoliticos, como también fomentar la adaptacion continuay el crecimiento integral
dentro de las organizaciones.

Los objetivos organizacionales se exponen de distintos enfoques sobre los aspectos claves en el
desarrollo organizacional, en el cual, centrandose en la gestién del clima laboral y el impulso en el
cambio organizacional, desde una perspectiva humana y desde la organizacion estructural. Asi como
menciona Ramiro (2024) indica que el desarrollo organizacional es obtener o generar informaciones
objetivas y subjetivas, vélidas y pertinentes, crear un clima organizacional de receptividad, diagnosticar
problemas y situaciones insatisfactorias, establecer un clima de confianza, desarrollar las
potencialidades de los individuos, desarrollar la capacidad de los colaboradores. Asi mismo Amorés
(2007) indica que el desarrollo organizacional es buscar y crear cambios autodirigidos, donde presenta
énfasis en el doble interés como en la efectividad, de fuentes de energia, compatibilizar, viabilizar,
integrar las necesidades y como también estimular las emociones. De igual manera Toro (2024)
expresa se trata de la perspectiva organizacional, de clima laboral en base a una estructura
organizacional. En conjunto las posiciones tedricas de los autores se entienden, que en estas
aportaciones destacan la importancia de promover un ambiente laboral positivo para la organizacion,
de esa manera fomentando el cambio consciente y asi mismo fortaleciendo la estructura
organizacional para lograr una mayor efectividad de desarrollo organizacional.

Este apartado se aborda distintas formas de cambio organizacional, combinando enfoques técnicos y
los enfoques humanos. A través de las ideas de Guizar, Amorés y Sambodhi, se analizan los procesos,
las habilidades y la estructuras que influyen en la transformacion de las organizaciones. Como
menciona Guizar (2013) en que indica los tipos de intervenciones cldsicas e innovadoras, mediante el
cambio de la cultura, en el cambio de las tareas y de la tecnologia. Igualmente, en los procesos
humanos, de comunicacion, de solucidon de problemas, de liderazgo dinamicas de grupo y de
tecnoestructura donde esté orientadas a tecnologia y procesos humanos. De igual manera Amorés
(2007) presenta las cuatro categorias como las habilidades, las capacidades elementales, las técnicas,
la solucion de problemas y las interpersonales. Asi mismo Sambodhi (2020) menciona sobre
elementos como sociotécnicos, procesos, sistemas, estructura e informacién. Donde los elementos
sociohumanos comprende las creencias, los valores, el comportamiento, el estilo, las destrezas y los
conocimientos. En conjunto, los diferentes aportes muestran que el cambio organizacional va mas alla
de la tecnologia o los procesos implica que las personas, los valores y las formas de relacionarse
entiende categorias sustentables del desarrollo. En esa linea se trata entender ambos aspectos que es
la clave para lograr una transformacion real y sostenible en las organizaciones.

El modelo tedrico de desarrollo organizacional se sustenta en teoria del comportamiento
organizacional en su obra The Human Side of Enterprise McGregor (1960) en el cual plantea dos
enfoques opuestos sobre como los gerentes entienden y manejan la motivacion en el trabajo. Estas
perspectivas se conocen como Teoria X y Teoria Y. Aunque ambas parten de la idea de que los
directivos deben organizar eficazmente los recursos incluyendo al personal para lograr los objetivos
de la empresa, en donde comprende profundamente en la manera en que perciben a las personas y su
disposicién para trabajar los trabajos asumidos. Las posiciones tedricas de teoria de doble factor
hacen referencias como también refleja una visién distinta sobre la naturaleza humana dentro del
contexto laboral organizacional o empresarial enfatizando en el crecimiento, en la satisfaccion laboral,
en el crecimiento personal y la motivacién.

RESULTADOS
Tabla 1

Organizacion cronoldgica de los estudios revisados
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Variables Autor(es) y Aportes % Valoraciones o apreciaciones
Ao alcanzados
Al Competencias 3% | Cuando usamos la gestion por
Gestion por Salazar et técnicas 6% | competencias, las personas de una
competencias | al. (2018) Competencias organizacion logran ver con mas
gerenciales 4% | claridad su rol y cémo su esfuerzo
Crecimiento 2% | diario contribuye a los objetivos de
Adaptacion la empresa. Esto no solo nos ayuda
organizacional a identificar y potenciar las
Proceso 5% | habilidades que nos hacen falta para
Fonseca et | estratégico 7% | avanzar como equipo, sino que
al. (2020) Liderazgo 2% | también mejora la manera en que
Mejora de la tomamos decisiones. El resultado es
estructura un entorno laboral mas claro,
Salazar et Gestion por 2% | enfocado y colaborativo, donde el
al. (2021) competencias 3% | talento de cada persona se conecta
Desempefio 2% | de forma organica con la estrategia
laboral 5% | dela empresa.
Clima laboral 2%
Gestion del 2%
personal
Habilidades
Competencias
V2 Castillo Desarrollo 4% | El desarrollo organizacional crea
Desarrollo Arias organizacional 5% | espacios de trabajo mas sanosy
organizacional | (2021) Productividad 4% | flexibles, donde las personas se
Clima sienten escuchadas, valoradas y
organizacional motivadas a crecer. Gracias a un
Aguilar et Liderazgo 7% | liderazgo inspirador y una cultura de
al. (2021) transformacional 5% | mejora constante, los equipos se
Cambio 4% | vuelven mas unidos, creativos y
estructural preparados para adaptarse a los
cambios. Esto no solo fortalece el
Tarrillo et Efectividad 5% | compromiso y las habilidades del
al. (2024) | Eficiencia 2% | personal, sino que también permite
institucional a la organizacion responder con
agilidad a los retos y oportunidades,
— construyendo asi un camino
Par@o !Dlnamlcas 2% sostenigle hacia el éxito.
Encisoy internas 4%
Diaz Desarrollo 2%
Villamizar organizacional 4%
(2014) Capital humano 5%
Determinar
relacion
Transformacion
organizacional
Mamani et | Conocimientos 2%
al. (2024) gerenciales
Motivacién laboral 2%
Beneficio 2%
institucional 2%
Desarrollo de
capacidades 2%
Gestioén efectiva

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncion, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, octubre, 2025, Volumen VI, Numero 5 p 1529.




®

24
Redilat [P LATAM| REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES
Ramirez- Mejora continua 4%
Torres Desempeiio 4%
(2023) laboral 2%
Nuevos modelos
de trabajo 2%
Modernizacién 5%
Cultura 2%
organizacional
Habilidades
directivas
Relacion de V1 | Anibal et al. | Competencias 4% | Invertir en el desarrollo de
Y V2 (2023) gerenciales 4% | habilidades y en una estructura
Desempefio organizativa solida impulsa tanto la
organizacional productividad como el bienestar
dentro de la empresa. Al combinar
Castillo Implementar 2% | estos enfoques, se genera un
Arias modelos por entorno que estimula la creatividad,
(2021) competencias 2% | mejora el clima laboral y facilita la
Desarrollo adaptacion al cambio. Asi, la gestién
organizacional por competencias y el desarrollo
Steven et Modelos de 3% | organizacional no solo benefician a
al. (2020) | gestion por la organizacién, sino que también
competencias 5% | apoyan el crecimiento personal y
Gestion gerencial profesional de quienes la integran,
Desarrollo 2% | fortaleciendo una cultura centrada
organizacional en el trabajo en equipo y en metas
Loraet al. Gestion por 2% | compartidas
(2019) competencias 2%
Gestién gerencial 2%
Desempefio de
colaboradores 2%
Ventaja
competitiva
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Grafico 2

Revision de literatura de gestiéon por competencias y desarrollo organizacional
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En el grafico 2, los aspectos mas destacados son el liderazgo y las habilidades gerenciales, los cuales
son esenciales dentro de la gestidn por competencias y el desarrollo organizacional. Estos elementos
forman parte del analisis realizado. La gestion por competencias se considera una herramienta clave
para promover el desarrollo organizacional, y ambos conceptos se relacionan mediante diversos
factores, como el liderazgo, la modernizacion, el capital humano y la transformacion estructural. Esto
evidencia que, mas alla de la jerga técnica, el objetivo es lograr una mejora auténtica en las condiciones
laborales y en la vida dentro de la organizacion, enfocandose en las personas.

En los resultados, existen similitudes y tendencias en procesos estratégicos que se alinean con las
competencias de liderazgo y gestion desde la perspectiva de un enfoque de gestidon de competencias
basado en competencias. Estos procesos estratégicos son elementos clave dentro de la gestién por
competencias. Por otro lado, en el desarrollo organizacional se enfatiza el desarrollo del capital
humano y la transformacién organizacional, los cuales aportan valor a la organizacién. Ademas, es
fundamental llevar a cabo una mejora continua para fomentar una cultura organizacional que respalde
el desarrollo organizacional.

De manera similar, se han encontrado los resultados relacionados con la gestién por competencias y
su conexién con el desarrollo organizacional, fundamentandose en el crecimiento multidimensional y
en los cambios de paradigmas. Por lo tanto, es crucial la gestién gerencial en el ambito del desarrollo
organizacional para fomentar las competencias gerenciales.
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En esta seccidn sobre la identificacidon de nuevos conocimientos, se aborda el concepto de adaptacién
organizacional y la mejora de la estructura. Asimismo, otro aspecto que se ha identificado es la
modernizacion; estos tres elementos requieren una investigacién mas exhaustiva.

DISCUSION

En este estudio, se busca establecer la conexion entre la gestion por competencias y el desarrollo
organizacional durante el periodo 2014-2025. Como consecuencia obtenida en relacion al liderazgo,
asi como en lo que concierne a las habilidades de gestion, se observan los procesos estratégicos como
parte de la administracion basada en competencias. Simultdneamente, se destacan elementos del
desarrollo organizacional, el capital humano y la transformacién organizacional, los cuales aportan
valor para la entidad. Ademas, es necesario un esfuerzo constante de mejora para fomentar una cultura
organizacional en el marco del desarrollo organizacional. Por lo tanto, la administracién efectiva en el
ambito del desarrollo organizacional es fundamental para fomentar las habilidades de liderazgo y
promover las competencias gerenciales. En esta seccion sobre encontrar nuevos saberes se ha
descubierto lo que significa la adaptacion en las organizaciones y la mejora de su estructura. Ademas,
otro aspecto que se ha encontrado es la modernizacion; estos tres elementos necesitan ser
investigados mas a fondo. Mientras los estudios desarrollados con anterioridad como de Lora et al.
(2020) en donde indica que son herramientas que permiten evaluar y potenciar el talento en una
organizacion. Igualmente estudio desarrollados por Saavedra et al. (2018) que indica la direccién que
es aplicado al desarrollo organizacional porque permite relacionarse con los miembros de una
organizacion, asi mismo estudio de Montoya et al. (2016) indica que la gestion de talento humano
implica que es liderar de manera estratégica. Después de observar los resultados de distintas
investigaciones son corroborados por autores tedricos, como indica Palomo (2022) las competencias
son los conocimientos , las destrezas y la eficaz laboral, como también indica Vela (2004) que la
gestidon de competencias comprende son los procesos mediante las capacidades de las personas,
Saracho (2005) menciona que las competencias de las personas unifica de manera efectiva la practica,
en ese entender Galleani (2023) indica que esta relacionados con los valores, con las actitudes, con los
conocimientos tedricos y los conocimientos practicos. Por otra parte, el desarrollo organizacional
como expresa Horacio y Fernandez (2025) se entiende que facilita los cambios, el desarrollo de las
personas, asi como el desarrollo de tecnologia, el proceso y la estructura organizacional. Como
menciona Ramiro (2024) el desarrollo organizacional es crear el clima organizacional y establecer
confianza entre los miembros, asi mismo en desarrollar las potencialidades. Como también Toro
(2024) manifiesta que el desarrollo organizacional es la perspectiva organizacional donde se centra en
clima laboral, desde ahi fomenta el cambio y mejora las fortalezas de la organizacién. Para lo cual da
soporte el modelo tedrico de desarrollo organizacional donde se sustenta con la teoria del
comportamiento organizacional McGregor (1960) al poder ver los resultados y los argumentos tedricos
que la gestion por competencias y el desarrollo organizacional ambos estan influenciados como parte
de la cultura organizacional y clima laboral donde los conocimientos, las destrezas permiten crear
clima laboral eficaz y el desarrollo de las potencialidades de las personas y de las organizaciones. Se
han localizado nuevas formas de gestion por competencias lo que es la adaptacion organizacional y
como parte de desarrollo organizacional la eficiencia institucional, como también la dindmica interna,
en esas acciones en las organizaciones ayudan a mejorar y mantener lo mejor de sus conocimientos.

Por ello lo siguiente es identificar la relacién entre la gestiéon por competencias con el cambio
organizacional. Donde el cambio organizacional busca en cada decisién personal u organizacional, en
cada accién, en cada planificacion segin VOSviewer, igualmente los resultados alcanzados en la
revisién de literatura como indica la toma de decisiones donde crea cambio organizacional mas clara
porque esta enfocado en los trabajadores, de esa manera se crea el desarrollo organizacional en base
al liderazgo transformacional en un 5% y la productividad son los factores de mayor realce en el
desarrollo organizacional. Mientras investigaciones de otros trabajos como de Medina y Vitier (2016)
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que las competencias son los indicadores intangibles, porque son las competencias que se entiende
en potenciar los talentos de los trabajadores, de la misma forma estudio de Montoya et al. (2016) se
entiende que es liderar de manera estratégica y a su vez la internalizacion de ventajas competitivas de
los trabajadores. Después de observar las investigaciones el sustento tedrico de Alles (2007) en el cual
da mayor énfasis en los conocimientos, en las habilidades de una persona, en ese entender la posicién
tedrica de Rabago (2010) comprende los conocimientos, las destrezas y el trabajo que desempeiia.
Igualmente Chiavenato (2009) expresa que la gestién de competencias se centra en el desarrollo de
las actitudes, los conocimientos y las habilidades. Por otra parte, el desarrollo organizacional Amorés
(2007) y Ramiro (2024) donde indican la situacion, el clima de trabajo mediante la confianza laboral,
asi mismo es estimular las emociones. Igualmente, como indica Toro (2024) es promover un ambiente
laboral positivo. Para los argumentos de las posiciones con anterioridad como indica McGregor (1960)
que el modelo tedrico de desarrollo organizacional se sustenta en teoria del comportamiento
organizacional. Después de analizar los resultados de diferentes investigaciones y asi como de las
posiciones tedricas se entiende que gestion por competencias influye en el cambio organizacional,
para los cual, la toma de decision, el desarrollo organizacional, las ventajas competitivas permiten
influenciar en el cambio organizacional como factor de gestion por competencias en las
organizaciones.

Igualmente, el objetivo planteado es identificar la relacion entre la gestién por competencias con la
estructura organizacional. Con el software en VOSviewer se ha logrado alcanzar resultados de relacién
de gestidn por competencias con la estructura organizacional, en donde expresa la importancia de lo
técnico porque la gestidon por competencias y la estructura organizacional implica los procesos
laborales de las personas en una organizacion. Como también los resultados de la revision de literatura
en donde la mejora de estructura representa en un 2% mediante la participacion en las organizaciones,
de igual manera la adaptacién organizacional en un 2% representa y las competencias técnicas en un
3%, mientras la eficiencia institucional, la productividad en 5% y de la misma manera la modernizacion
en 5% de incidencia y relacion con las competencias gerenciales. Por otra parte, los resultados de
estudios como de Pardo y Diaz (2014) que indica que es fortalecer el equipo de trabajo, los planes de
capacitacion y el desarrollo de competencias mediante las gestiones por competencias, como también
Lora et al. (2020) que indica al respecto a la herramienta de proceso, seleccién, capacitacion y
compensacion como parte de competencias y de esa manera Vorecol (2024) indica que es avance
organizacional la cultura interna de la organizacion. Los resultados son corroborados con las
posiciones tedricas Alles (2007) donde expresa que es correspondiente a las responsabilidades y
direccién de trabajo, la transformacién de sistemas, Mayo (2001) que la gestién por competencias se
entiende un proceso de trabajo, asi mismo que esta centrado en la comunicacién interna y estructural
en la organizacién. Por otro lado, la estructura organizacional como indica Sambodhi (2020) se
entiende como la estructura e informacién de la tecnologia y de los procesos. En ese entender el
modelo tedrico propuesta por McGregor (1960) en donde indica que el desarrollo organizacional se
centra en los dos factores. Porque se trata de enfatizar la relacién de gestiéon por competencias con la
estructura organizacional, porque los factores como el proceso laboral, la mejora de la estructura, la
participacion y la adopciéon mejora la eficiencia en las organizaciones.

El objetivo planteado fue identificar la relacién entre la gestién por competencias con el desarrollo
organizacional. Los resultados han mostrado mediante el uso de VOSviewer en donde indica la relacién
de gestion por competencias en el desarrollo organizacional, lo cual es mediante la planificacion, a
través de las acciones. Igualmente, los resultados alcanzados por la gestién por competencias y el
desarrollo organizacional no solo benefician a la organizacion, sino que también apoyan el crecimiento
personal y profesional de quienes la integran. Mientras las investigaciones de Lora et al. (2020) el
desarrollo organizacional implica evaluar, como también potenciar las competencias de los
trabajadores. Igualmente indica Medina y Vitier (2016) en donde trabajar es cumplir las competencias
segun el perfil de cada persona y segun los factores como es la capacitacion y la evaluaciéon de
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desempefio de los trabajadores. A las investigaciones desarrolladas y de los resultados alcanzados es
corrobora la relacion de gestion por competencias con el desarrollo organizacional, donde Alles (2007)
indica que la competencia hace referencia a las caracteristicas de la personalidad, devenidas
comportamientos, habilidades mediaticas que generan un desempefio en un puesto de trabajo, Rabago
(2010) indica que la gestion de competencias se caracteristica aspecto importante en una persona,
igualmente Guizar (2013) describe los tipos de intervenciones clasicas e innovadoras, comprende el
cambio de la cultura, cambio de las tareas y uso de la tecnologia, en el procesos humanos, la
comunicacion, las soluciones de los problemas, como el liderazgo y dinamicas de grupo de trabajo, de
esa manera Amords (2007) muestra que existen cuatro categorias de habilidades, capacidades
elementales, técnicas, de solucién de problemas, interpersonales. Asi mismo Sambodhi (2020)
menciona los elementos sociotécnicos, los procesos, sistemas, estructura e informacién, elementos
sociohumanos, creencias, valores, el modelo McGregor (1960) las tedricas de teoria de doble factores
en el cual refleja una visién distinta sobre la naturaleza humana dentro del contexto laboral
organizacional o empresarial.

CONCLUSIONES

En esta conclusidon se determind la relacion entre la gestion por competencias y el desarrollo
organizacional, donde el desarrollo organizacional se sustenta en el liderazgo, en la mejora de capital
humano, en promover una cultura organizacional mediante el liderazgo, las destrezas y la eficaz laboral,
por ende, el desarrollo organizacional se implica que la cultura organizacional incide en lo que es el
clima laboral. Las futuras investigaciones deben abordar la eficiencia institucional y la dindmica interna
laboral de los trabajadores en una organizacion. Es necesario en las organizaciones que el liderazgo
sea un pilar importante de esa manera mejorar y mantener los conocimientos, las destrezas y la
efectividad laboral de los trabajadores o de los colaboradores.

En esta conclusion se identificéd la relacién entre la gestion por competencias con el cambio
organizacional, porque cambio organizacional logra su incidencia de las buenas tomas de decisiones,
se sustenta en los indicadores intangibles, en el liderazgo transformacional, en los conocimientos de
las personas, en las destrezas como parte de gestion por competencias. En las futuras investigaciones
deben centrarse en la gestién por competencias y la gestidn gerencial. Por otra parte, es necesario que
las organizaciones apliquen el modelo de gestion por competencias, porque las competencias sean
efectivas con una orientacion positiva y efectiva de los lideres de las organizaciones.

En esta conclusion se identificd la relacion entre la gestion por competencias con la estructura
organizacional. Que los resultados muestran que la relacion entre gestién por competencias y la
estructura organizacional se centra en la adopcién organizacional, en la eficiencia organizacién y la
productividad para ello muestra que el equipo de trabajo como parte de la cultura organizacional y
estructural. En las futuras investigaciones se debe abordar los temas de mayor importancia en una
organizacion estructural el equipo de trabajo. Es necesario que las organizaciones implementen una
estructura organizacional funcional donde el proceso de seleccion, la capacitacion y la comprension
de las competencias de los trabajadores o colaboradores en las organizaciones sean eficientes.

En esta conclusion se identifico la relacidn entre la gestién por competencias con el desarrollo
organizacional estd comprendida en la planificacidn, en las acciones, en el crecimiento personal y
profesional de los trabajadores para ello cumplen los perfiles de trabajo segun las caracteristicas de
las competencias de esa manera el desarrollo organizacidon esta siendo mas visibles en las
organizaciones. Las futuras investigaciones deben enfocarse en los valores, en la tarea y la tecnologia.
Las organizaciones tienen que aplicar como parte de desarrollo organizaciones la planificacion,
mejorar las competencias laborales de los trabajadores, enfocarse en las tareas y el uso de las
tecnologias.
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