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PROLOGO

La aplicacion de modelos de gestion de talento humano ha venido ganando
protagonismo en los ultimos afios como instrumento clave para el éxito de cualquier

organizacion indistintamente de su naturaleza.

En la presente investigacion, se propone la aplicacién de un modelo de gestion de talento
humano con la finalidad se satisfacer las expectativas de la PUCESE en cuanto al logro
de metas se refiere y beneficiar al capital humano de la institucion, concibiendo
confianza en los trabajadores y permitiendo que estos se conviertan en entes generadores
de valor agregado y comprometidos con la mejora continua tanto con la institucion como

para con ellos en la parte personal y profesional.

El talento humano como pilar principal de una institucion se presenta como el elemento
clave para el éxito organizacional, de esta manera la correcta asignacion de
responsabilidades teniendo en cuenta indicadores que permitan determinar la idoneidad
que tiene una persona para desenvolverse en un determinado puesto de trabajo o de
ejecutar un determinado proceso debes ser descritas o definidas por sistemas de talento

humano.

El presente trabajo investigativo muestra una vision de la realidad que vive la PUCESE
en cuanto al manejo de los perfiles basados y competencias concierne, y es evidente que
la estructura de los sistemas de talento humano que se aplican en la institucion a la fecha
no son los adecuados, ya que existen procesos fundamentales que no se han venido
aplicando de manera normada o en su defecto dichos procesos son inexistentes en la
PUCESE.

Es por esta razon que la propuesta basada en un modelo de gestion de perfiles por
competencias para la PUCESE, se afirmara en el mejoramiento continuo a largo plazo,

permitiendo la aplicacion de procesos y métodos de gestion de talento humano que
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permitan al capital humano de la instituciéon crecer como profesionales de excelencia
académica con un alto nivel de competencias y asi coadyuvar al desarrollo de la

PUCESE que a su vez representa el desarrollo de la sociedad esmeraldefia.
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RESUMEN

MODELO DE GESTION BASADO EN PERFILES POR COMPETENCIAS PARA EL
TALENTO HUMANO DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
ECUADOR SEDE ESMERALDAS.

El pais se ha visto sometido a una reestructuracion total en el sistema de educacion
superior, dicha reestructuracion abarca todos los niveles que constituyen el sistema
educativo de tercer nivel, desde la infraestructura fisica, el &mbito administrativo y la
calidad de la educacion. Todo esto haciendo énfasis a lo que sustenta la nueva LOES
(2010), con la consigna de mejorar el nivel de formacion de los estudiantes
universitarios del pais mediante una educacion de calidad que aporte al forjamiento de

profesionales capacitados para enfrentarse a un mundo cada dia mas competitivo.

Es por esta razon que nacid la necesidad de realizar un trabajo de investigacion que
permita determinar si el elemento principal para que la PUCESE alcance la calidad que
demanda la LOES en sus estatutos esta operando de manera apropiada. Este elemento es

sin duda el talento humano de la institucion.

La metodologia HAY, fue la metodologia que se usé en esta investigacion, la que
permitié al autor obtener informacién prioritaria para el desarrollo del presente trabajo.
La aplicacién de la metodologia aportdé datos reales sobre la situacion del capital
humano de la PUCESE y permitio al investigador desarrollar una propuesta que se ajuste
a las necesidades institucionales, fundamentada en los datos obtenidos y los problemas

identificados.

Gracias a la presente investigacion, se logro identificar niveles medianos y altos de
insatisfaccion en la ejecucion de varios procesos en la PUCESE, razén por la cual se
disefid un modelo de gestion basado en perfiles por competencias que se ajuste a las

necesidades de la PUCESE y permita al talento humano la articulacion de procesos y
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su optima ejecucion, de tal manera que los logros obtenidos puedan ser basados en
hechos objetivos y cuantificables que se alineen de acuerdo al plan estratégico
institucional y del estado, que busca la excelencia académica y administrativa en las

instituciones de educacion superior a través de la gestion eficiente.

Pese a la existencia de un manual basado en perfiles por competencias, los
colaboradores de la PUCESE hasta la fecha no han hecho el uso debido de esta
herramienta, a tal punto que existen funcionarios que no tienen definidas con claridad
sus responsabilidades dentro de la institucion y es por esta razon que surge la necesidad
de proponer un modelo de gestion que sirva como herramienta para el talento humano de
la sede, de esta manera se pretende que los colaboradores se sientan motivados al
cumplir sus responsabilidades, llevandolas a cabo con eficiencia y calidad, escenario que

sera positivo para la PUCESE en el cumplimiento de de sus logros institucionales.

La realizacién de esta investigacion dio como resultado el desarrollo de una propuesta
para la PUCESE, la cual esta completamente dirigida al mejoramiento del desempefio
del talento humano de la sede, teniendo como puntal principal la definicion de perfiles
basados en competencias. Dentro de la misma propuesta se incluye un cuadro de mando
integral, el mapa estratégico del modelo de gestion de talento humano, y la cadena de
valor del modelo de gestion de talento humano. Instrumentos que de ser aplicados de
manera correcta aportarian al mejoramiento en la ejecucion de procesos en la sede,
satisfaccion de los clientes internos de la PUCESE y lo més importante, el mejoramiento
continuo de la Universidad, aspecto fundamental para el cumplimiento de requisitos

demandados para la acreditacion y aseguramiento de la calidad de la educacion superior.

PALABRAS CLAVE: Modelos de gestion, sistemas, perfiles, competencias,
TALENTO HUMANO, valor agregado, formacidon continua, calidad, procesos,
satisfaccion.



ABSTRACT

The country has been submitted to a total restructure in the higher educational system,it
comprises all the levels that constitute the educative system of third level,from the
physical infrastructure,the scope management and the quality of education. All these
making emphases what support the new LOES(2010), with the aim of bettering the level
of formation of the students from universities by means a qualified education which
gives the formation of skillful professionals to facea more competitive world. For this
reason there was a necessity of developing this investigation, which would permit to
determine if the principal element for the PCUEE to get the quality demanded by the
LOES in its statutes which is moprating in an appropriate way.This element is
undoubtlythe TTHH of the institution. The HAY methodology was the one which was
used in this investigation,which permitted the author obtained important information for
the development of this paper.The application of this methodology showed real data
about the situation of human capital at PCUEE nd permitted the investigator to develop
a proposal which is adjusted to the institutional necessities,based on the obtained
dataand the identified problems. Because of this investigation it was possible to know
the medium and high levels of insatisfaction,in the act of carrying out the varius process
in the PCUEE,for that reason, a management model was designed based on the profile
by competence which are adjusted to the necessities of PCUEE and permit to TTHH the
articulation of process and its best carrying out,so that the obtainde benefits can be based
in real and quantified facts,which were on line according to the state institutional
strategic plan,which want to obtain the academic and administrative exellence in the
institutions of higher education by means of an efficient management. In spite of the
existence of a manual based on profiles by competence, the collaborators of PCUEE,
have not use this valuable tool till now,so that there are officials who donot have their
fuction within the istitution clearly defined within the institution,that is why there was a
necessity of proposing a management model which will serve as a tool for the TTHH of
the university,in this way the collaborators are going to be motivated to fulfill their
responsibilities,carrying it out with efficiency and quality in the university,so it will be

positive for the PCUEE in the fulfillment of its intitutional acheivemnets. The resut of
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this investigation were the development of a proposal for the PCUEE,which was
directed to the improvement of the performance of the human talent at the
university,having as a principal point the the definitions of profiles based on
competences. Within the same proposal a chart of integral charge was included, the
strategic map of management model of TTHH. If theses instrument are applied correctly
will contribute to the improvement of the carrying out of the process of the
university,intern  clients’satisfaction of PCUEE, and the most important thing, the
continous improvement of the university,fundamental aspect for the fulfillment of the
requisits demanded for the acreditation of the university, and the act of securing the
quality of higher education.

KEY WORDS: Management models,systems,profiles,competences, TTHH,added

value,continous formation,quality, processes,satisfaction.
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CAPITULO 1
INTRODUCCION Y OBJETIVOS

1.1 Justificacion

Las organizaciones en la actualidad para llegar a tener sostenibilidad y productividad
dentro de un mercado competitivo deben tener en cuenta tres aspectos que se destacan
por su importancia: la globalizacion, el permanente cambio de contexto y la valorizacion

del conocimiento del talento humanao.

El éxito de una institucion se debe en gran medida al aporte y entrega que brindan todas
las personas que la conforman, es aqui donde radica la importancia de que el talento
humano posea perfiles basados en competencias, estos perfiles tienen que estar
disefiados acorde a las necesidades institucionales, de tal forma que puedan contribuir
con el individuo para tener una mejor perspectiva sobre las tareas a realizar dentro de la

organizacién y a su vez garantice la correcta ejecucion.

La Pontificia Universidad Catolica Del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE) se ha
caracterizado por ser un referente de la educacion superior de la provincia, cumpliendo
con altos estandares de calidad y requisitos imprescindibles para estar a la vanguardia
siempre en busca de la excelencia, pero es evidente que para crecer y posicionarse en lo
mas alto se debe empezar a demostrar la importancia del talento humano como pilar

fundamental de la organizacion.

El personal de la PUCESE actualmente no posee un instrumento que permita determinar
las competencias con las que cuenta y definir si esas competencias son las requeridas
para el cargo que desempefia, en muchas ocasiones, el personal asignado a cumplir
ciertas actividades carece de las habilidades demandadas, o perfil técnico/profesional

requerido para su cumplimento.
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En conocimiento de que el éxito de toda institucion, cualquiera que sea su naturaleza, se
debe en gran medida al correcto desempefio del talento humano, fue evidente la
necesidad de realizar un estudio minucioso que permitiera identificar las necesidades
cognitivas, psicoldgicas habilidades y competencias para cada perfil, situacion por la
cual se aplicaron todos los esfuerzos necesarios para elaborar el presente trabajo y que

aporte a su vez al cumplimiento de los diferentes procesos de manera correcta.

La expresion del adagio “El talento no se basa en tener dones que los deméas no, sino en
saber utilizarlos” hace énfasis en la importancia que tiene la determinacion de perfiles
adecuados para los individuos dentro de una organizacion, es por ello que el autor

destaca lo siguiente:

[...]Contar con un capital humano, emprendedor, calificado, motivado y sin
restricciones al cambio se complementa con una adecuada aplicacion de la gestion
del talento humano en la empresa, la cual debe alinearse a la vision, mision y
estrategia organizacional. No es suficiente contar con tecnologia de punta si no

existe el capital humano comprometido con la organizacion. (Puchol, 2006, p. 12)

La politica actual de gobierno, se ha trazado como objetivo mejorar el sistema de
educacion en todos sus niveles, en el caso de las instituciones de educacion superior
como establece la LOES (2010), en el cap. 3 del art. 15, “Los organismos publicos que
rigen el Sistema de Educacién Superior son el Consejo de Educacion Superior (CES); vy,
El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior” (CEAACES)” (p. 8).

En este marco, la PUCESE debido a las exigencias de estos organismos ha tenido que
enfrentarse a grandes cambios para estar a la vanguardia y cumplir con los estandares
mas altos demandados para brindar una educacién de primer nivel todo en funcion de la
sociedad, es por ello que un pilar fundamental de la PUCESE debe ser que sus
trabajadores tengan los perfiles y competencias adecuadas para el desempefio de sus
funciones.
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Las instituciones de educacidn superior para garantizar un servicio de calidad en todos
los &mbitos, deben mantener articulados los procesos de las diferentes areas, motivo por
el cual se cita lo expresado en el capitulo 1, art. 9 de la Ley Organica de Educacion
Superior respecto a la educacion superior y el buen vivir, LOES (2010) “La educacion
superior es condicién indispensable para la construccion del derecho del buen vivir, en
el marco de la interculturalidad, del respeto a la diversidad y la convivencia arménica

con la naturaleza™ (p.6).

De esta manera se ratifica lo estipulado en la nueva Constitucion de la Republica del
Ecuador en el art. 26, Asamblea Nacional (2010) “La educacion es un derecho de las
personas a lo largo de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado [...]

garantia de la igualdad e inclusién social y condicion indispensable para el buen vivir”
(p.16).

Para la realizacién de este trabajo fue indispensable el uso de las TIC’s, ya que se
implemento6 una aplicacion de gestion de talento humano para la descripcion de puestos
y perfiles. Es necesario resaltar que el trabajo generara en la organizacion impactos de
tipo administrativo, puesto que se pretende mejorar la calidad de los procesos mediante
la definicion de las competencias técnicas y conductuales que garanticen el
cumplimiento correcto de las funciones por parte de los colaboradores de la PUCESE.
Por otro lado el tener con perfiles y competencias debidamente definidos significa para
la institucion contar con la base principal para la ejecucién de diferentes procesos de
gestion del talento humano como lo son el reclutamiento y seleccion de personal,

evaluacion del desempefio, entre otros.

También se evidenciard un impacto econémico en la PUCESE, los perfiles basados en
competencias permitirdn implementar procesos como lo son la auditoria de puestos y
definicion de salarios, de tal manera que serd posible determinar de manera justa las
remuneraciones y conocer si todos los puestos existentes en la PUCESE son productivos

para la organizacion.
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1.2 Marco tedrico de la investigacion

Con el fin de que el presente trabajo investigativo tenga como base fundamentos tedricos
y legales, fue necesario elaborar un marco teérico que brinde al lector una guia que le

sirva para familiarizarse con la tematica que trata la investigacion.

1.2.1Fundamentacién tedrica/conceptual

Pontificia Universidad Cat6lica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE)

La Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador con su sede en la provincia de
Esmeraldas fue fundada en el afio de 1981, desde entonces se ha convertido en una
oferta de educacidon superior cuya base estd cimentada en valores humanisticos,

cristianos y de disciplina académica.

La PUCESE se ha transformado en referente de la educacion superior a nivel provincial,
con una oferta académica ligada directamente con las actividades econémicas del medio,
ofertando las siguientes carreras: Administracion de empresas, hoteleria y turismo,

comercio exterior, ingenieria en sistemas, enfermeria, educacion inicial entre otras.

Gestion por competencias

La gestion por competencias puede definirse como un modelo en el que se e valtan las
competencias personales especificas por cada puesto de trabajo, de forma que se
favorezca el desarrollo de nuevas capacidades para el crecimiento personal de cada una

de las personas que trabajan en una organizacion.
Levy Leboyer (1997). Define a las competencias como: “comportamientos que tienen

algunas personas y que dominan mejor que otras, y a su vez les permite desenvolverse

de manera mas eficaz en una determinada situacion” (p.5).

19



El autor hace referencia a las caracteristicas de una persona que tienen una relacion
causal con un desempefio efectivo en un puesto y que también puede identificarse a
través de los conocimientos, habilidades, actitudes e intereses que, aplicados, diferencian
a unas personas de otras. Las competencias pueden identificarse en una situacion

cotidiana de trabajo o a través de evaluaciones.

La gestién por competencias es una herramienta que profundiza en el desarrollo
y participacion del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de
excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el

quehacer de la empresa. (Alles, 2008, p.12).

Teniendo como punto de partida los conceptos detallados anteriormente, es propicio
definir que la gestion por competencias tiene como finalidad administrar de manera
Optima el talento humano de una organizacién, teniendo en cuenta los conocimientos,
destrezas y habilidades que cada individuo puede brindar. Este enfoque abarca también
aspectos importantes como lo son los procesos de seleccion, induccién, capacitacion
continua, evaluacion de desempefio, remuneracion y demas aspectos que completan el

ciclo de la gestion.

Principios de la gestion del talento humano por competencias

La gerencia del talento humano es un proceso que consiste basicamente en la obtencion

de las metas organizacionales con y a través de los colaboradores.

De igual manera, gerenciar va mas alla de simplemente administrar, ya que involucra
aspectos mas fundamentales como lo son escuchar, pensar y dar respuesta, practicar una
escucha activa, que permita identificar las necesidades e intereses en los clientes tanto
internos como externos para buscar la satisfaccion total de los mismos. Empleado

satisfecho, cliente satisfecho.
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Dentro de ese marco, la gestion del talento humano busca la consecucion de metas con
los trabajadores de una organizacion, teniendo en cuenta sus conocimientos,
experiencias, intereses y necesidades para lograr que el trabajo sea significativo y su
desempefio se convierta en algo relevante para ellos. Para el ser humano, lo significativo
es todo aquello que se relaciona con la mente, el pensamiento, la cognitividad y la

cultura.

[...]Es necesario comprender que la gestion de los recursos humanos generara
en el desarrollo de cada una de sus funciones relaciones de coordinacion y flujos
de informacion que servirdn para mantener una relacion directa de todas la
actividades organizacionales y también permitiran contar con un plus extra
reconocido por toda la organizacion. Para esto es necesaria la instruccion
académica profesional con la que deben contar no sélo los directivos
relacionados con la actividad, si no, todos quienes integran la organizacion.
(Gonzales, 2006, p.33).

Partiendo de los principios planteados anteriormente se entiende que la gestion de
funciones por competencias va mas alla de simples asignaciones de funciones debido a

gue involucra aspectos mas trascendentales.

Dirube (2000) plantea "El contenido de cada puesto de trabajo podemos definirlo, de
modo conciso, como conjunto de tareas, medios, informaciones y decisiones que cada
persona realiza, utiliza, tiene y toma para poder satisfacer las expectativas que se

proyectan en la empresa” (p.37).
Chiavenato (2014) expresa:
En la actualidad es mas facil comprender que la ubicacion del personal dentro de

las organizaciones ha sufrido un cambio, ya que han dejado de ser simplemente

instrumentos que sirvan solamente para la produccion para posicionarse como
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personas [...] la administracion del talento humano de vanguardia se ha

encargado de romper paradigmas obsoletos. (p.16)

Obijetivos de la gestién por competencias

La gestion por competencias tiene como objetivo conseguir que las organizaciones dejen
atras el enfoque tradicional y obsoleto, romper paradigmas y optar por un modelo de
gestion basado en competencias donde el talento humano pueda aportar a la empresa
significativamente, teniendo en cuenta las habilidades y destrezas de cada uno de los

individuos que forman parte de la organizacion.

Teoria de competencias

Antecedentes:

A partir de diversos estudios que se llevaban a cabo por investigadores destacados en
los campos de la psicologia industrial y organizacional entre 1960 y 1970, es David
McClelland en 1975 el primero en plantear el término "competencia” como resultado de
afios de ardua investigacion que desembocaron en la conclusién de que el titulo
académico con el que contaba una individuo, o el resultado obtenido luego de presentar
un test psicologico no eran indicadores determinantes para el éxito en la contratacion de

una persona.

Es de esta manera que McClelland consideré a las competencias como los indicadores
propicios para determinar las conductas demandadas para el buen desempefio en un
trabajo. Siendo estos conceptos plasmados por McClelland definitivos para que las
organizaciones se enfoquen en llevar procesos de seleccidn de personal donde se tenga

presente las habilidades y destrezas del individuo.

Todo el analisis brindado por David McClelland fue determinante para que hoy en dia se

comprenda que la eficiencia de los colaboradores de las diferentes organizaciones esta
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establecida por sus perspectivas de vida, actitudes y aptitudes, mas no por el entorno
politico, econdmico, social o cultural, sino mas bien por el esfuerzo, entrega,

compromiso y dedicacion que cada persona realiza como miembro de la organizacion.

Definiciones de competencias

A continuacion seran expuestas definiciones de diferentes autores respecto al concepto

de competencias.

»= Tobdny Garcia (2008) “Son procesos complejos de desempeio con idoneidad en

determinados contextos, teniendo como base la responsabilidad” (p.25).

= Kochanski (1998) “Son las técnicas, habilidades, conocimientos y caracteristicas
que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador

normal dentro de una misma funcion o categoria laboral” ( p.11).

»= Agudelo (1998) “Las competencias laborales son las capacidades integrales que
tiene una persona para desempefiarse eficazmente en situaciones especificas de
trabajo” (p.9).

= Mc Clelland, (1975) “Son los indicadores de conducta o conductas observables

que se presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo” (p.32).

Tomando como referencia lo descrito anteriormente en relacion a las competencias, se
concluye con el siguiente concepto: “las competencias son soluciones propuestas por
parte del trabajador a las diferentes eventualidades o dificultades que dia a dia se hacen
presentes en el ambito laboral, y le permiten cumplir con eficiencia y responsabilidad

cada requerimiento”
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Tipos de competencias

En lo que respecta a los tipos de competencias, Villa y Pobrete (2007) expresan “las
competencias genéricas clasificindolas en tres tipos: competencias instrumentales,

competencias interpersonales y sistematicas” (p.38).

"Hay que distinguir las competencias especificas, cognoscitivas y genéricas de las
competencias profesionales” (Diaz, 2005, p.9). De esta manera define a las competencias
profesionales como: atributos compartidos que pudieran generarse en cualquier

titulacién y que son considerados importantes por ciertos grupos sociales.

Saravia (2008) afirma “Las competencias pueden ser clasificadas en cuatro categorias:
competencias cientifica: relacionada con el saber; competencia procedimental:
relacionada con saber hacer; competencia personal; saber ser; competencia social; saber
compartir” (p.27).

Una vez que se han descrito las diferentes perspectivas de connotados autores se puede
ubicar a las competencias en dos grupos definidos tal cual se expresa en el siguiente
apartado.

Competencias elementales: se refiere a la habilidad que necesita una persona en
cuanto a sus conocimientos, destrezas en un desempefio minimo o mediano
adecuado a sus capacidades. b) Competencias diferenciadoras... permiten
distinguir a un individuo con un desenvolvimiento Optimo de otro con

desenvolvimiento mediano. (Fernandez, 2008, p.105)

En funcién de los temas tratados en lo que a tipos de competencias concierne, es
evidente que todos los autores antes citados coinciden en la clasificacion de las
competencias en dos grupos claramente identificados. Se trata de las competencias que
se encuentran estrechamente relacionadas a la preparacion técnico/profesional del

individuo, que son aquellas que permiten al trabajador dar soluciones a problemas
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especificos. Por otro lado se encuentran las competencias conductuales, mismas que
estan ligadas a la parte del comportamiento, las emociones y la forma de proceder ante

diferentes eventos que se hacen presentes en el dia a dia laboral.

Perfil por competencias

El perfil por competencias se basa en la definicion de un esquema de requerimientos
indispensables para ocupar un puesto de trabajo en una organizacién, cualquiera que sea

su naturaleza.

En este sentido los perfiles por competencia vienen a ser una guia base, cuya utilizacién
servira como pilar para llevar a cabo el proceso de seleccion de personal en una

organizacion.

Teniendo como referencia esto, se puede citar la definicion de perfil por competencia de
Garcia (2008) quien menciona que: “es el proceso de estudiar con minuciosidad un
trabajo para identificar las tareas que se realizan en un puesto, con el objetivo de

determinar la formacion, o el disefio y organizacioén de la propia secuencia del trabajo”
(p.115).

Levantamiento del perfil por competencias

Para llevar a cabo este proceso, es de suma importancia que previamente se realicen
diagnosticos en base a los requerimientos y necesidades latentes en cuando al talento
humano de la organizacion respecta; a la vision y a la misién fundamentalmente, todo
esto con la finalidad de que al determinar los perfiles adecuados estos sean 6ptimos para
ser implementados como herramienta dentro de los procesos de seleccion en la

organizacion.
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Niveles de competencias laborales

Las competencias laborales no consisten simplemente en la identificacion de
conocimientos académicos que se adquieren en el proceso de aprendizaje; sino mas bien
destacar la importancia de enfatizar el aprendizaje social que se genera en las relaciones

laborales producto del entorno laboral.

Lo que se pretende dar a entender es que existen otros tipos de conocimientos que se
logran a través de experiencias laborales y practicas en el campo profesional. Es en este
escenario donde se demuestran otros tipos de conocimientos mediante atributos y
habilidades propias del individuo bajo un contexto de ocupaciones o responsabilidades

especificas.

En este contexto Noyola (2008) enfatiza “la existencia de varios niveles de
competencias van a depender de las habilidades con las que cuenten los individuos

dentro de una organizacion”. (p.23).

Las competencias de empleabilidad, aquellas... necesarias para obtener un
trabajo de calidad y poder reciclarse siguiendo los cambios. Estas pueden
resumirse en habilidades basicas, como la capacidad de expresion oral y escrita,
matematica aplicada (como la capacidad de resolucion de problemas) y la
capacidad de pensar (abstraer caracteristicas cruciales de los problemas, decidir
sobre ellos y aprender de la experiencia). Estas competencias requieren una
ensefianza sistemética y gradual. Otras relacionadas con el uso de recursos...para
lograr objetivos; competencias interpersonales (trabajo en grupo, ensefiar y
aprender, liderar, negociar, atender clientes, manejar la diversidad cultural), y
competencias de comunicacion (identificar, adquirir y evaluar, informacion,

comunicarla a otros). (Noyola, 2008, p.33).
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Metodologia HAY

Mediante el sistema HAY es posible saber cuanto vale una posicion dentro de una
organizacion, por ejemplo, y compararla con el mercado en general. Pero para conocer

esto es necesario realizar algunos pasos previos.

La primera accién que debe encarar la compafia es comprometer con el proyecto al
primer nivel de direccidn de la empresa, dado que el impacto de la aplicacion de este

método se va a dar en toda la empresa en general.

El segundo paso es especificar las responsabilidades y los alcances de cada puesto, asi
como el contexto organizacional en el que se inscribe. Hay que tener en cuenta que un
puesto esta formado, en primer lugar, por las competencias; es decir, los conocimientos,
las habilidades y las destrezas requeridos para desempefiarlo. Luego, los procesos, tanto
en los que participa activamente como en aquellos en los que impacta, y por altimo, los

resultados esperados.

Es decir que para poder especificar un puesto de trabajo es necesaria su identificacion,
como por ejemplo jefe de operaciones, y cual es la dependencia a la que pertenece y
reporta. Ubicarlo dentro del organigrama de la empresa, qué dependencia descendente
posee, y por ultimo, precisar cual es la mision. Este Gltimo punto expresa el proposito

que ocupa el puesto en la organizacion.
A partir de esta descripcion, se establecen bandas salariales que se rigen por una

asignacion de puntos HAY. Esos puntos permiten que la persona obtenga mejoras

salariales a partir de cambios en las tareas que realiza.
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1.2.2 Fundamentacion legal

La presente investigacion fue dirigida a los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catdlica de Esmeraldas quienes corresponden a un grupo de personas que ejercen

funciones en una institucién correspondiente al sector privado.

El numeral 7 del articulo 23 de la Constitucion Politica de la Republica decretado por la
(Asamblea Nacional Constituyente, 2013) manifiesta lo siguiente: “es deber del Estado
garantizar el derecho a disponer de bienes y servicios publicos y privados, de 6ptima
calidad; a elegirlos con libertad, asi como a recibir informacion adecuada y veraz sobre

su contenido y caracteristicas”. (p.32).

Para que se cumpla con lo estipulado en el apartado anterior es necesario que todo el
talento humano que compone una organizacion cuente con competencias especificas y

conductuales que lo haga apto para prestar un servicio de calidad.

Por otra parte esta investigacion se sustenta también en lo enmarcado en el codigo de

trabajo en el articulo 45 el cual corresponde a las obligaciones del trabajador.

El articulo antes mencionado expresa en el literal a) que es obligacion del trabajador
ejecutar sus responsabilidades en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

Este mismo articulo en el literal €) manifiesta que otra de las obligaciones del trabajador

es cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal.
Para cumplimiento de los literales expuestos anteriormente es imprescindible que el

trabajador de la institucion tenga definido de manera correcta sus responsabilidades

segun sus competencias.
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Se tomd en cuenta lo estipulado en el Capitulo Segundo del (Reglamento Interno de
Trabajo de la PUCESE, 2012), en su art. 8, el cual corresponde a los trabajadores de la
PUCESE mismo que manifiesta: "El personal de la PUCESE esta constituido por los
trabajadores que actualmente prestan servicios en los diversos lugares y areas

relacionadas con su actividad, sujetos a las normas del Codigo del Trabajo [...] " (p.2).

Se tuvo también como referencia lo convenido en el Capitulo Segundo del Reglamento

Interno de Trabajo de la PUCESE (2012), mismo que en su art. 9 expresa lo siguiente:

“El ingreso de los nuevos trabajadores a la Universidad Gnicamente se producira
luego de un proceso de seleccion, en el que se determine que la persona
seleccionada es iddnea para desempefiar las funciones o actividades del
respectivo puesto de trabajo [...] . (Reglamento Interno de Trabajo PUCESE,
2012, p.2).

El articulo mencionado anteriormente fue necesario para evidenciar la relevancia de la
idoneidad que se exige a un individuo para el desempefio de un cargo dentro de una
organizacion, dicha idoneidad se ve marcada por indicadores tales como lo son:
conocimientos, habilidades, destrezas y competencias.

A sabiendas de que la evaluacion de desempefio es un instrumento indispensable para la
obtencion de indicadores que permitan el alcance de metas especificas por parte de los
trabajadores de la institucidn, fue necesario apoyarse en el art. 16 del Reglamento
Interno de Trabajo de la PUCESE (2012), el cual expresa:

La PUCESE por los medios que estime convenientes evaluard el desempefio de su
personal de trabajadores, con el fin de:

a) Validar los procesos de seleccion del personal

b) Identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal
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c) Determinar el grado de eficacia y eficiencia en el ejercicio de las
actividades del respectivo cargo; v,
d) Identificar obstaculos del entorno que impidan o restrinjan el logro de

altos niveles de rendimiento del personal (p.3).

Asimismo fue necesario respaldarse en el decreto ejecutivo No.- 680 el cual se
generalizd en el registro oficial No.- 460 mismo que se publicé el 17 de marzo del 2011
en su Art. 9 describe, entre otras, las siguientes atribuciones: "Convocar a la
conformacion de Comités Técnicos Sectoriales con el fin de acordar estandares
sectoriales, promover el reconocimiento de las competencias laborales y determinar
necesidades sectoriales en relacion a la capacitacion y formacion profesional™.

(Secretaria Técnica de Capacitacion y Formacion Profesional, 2011) (p.9).

Se describe dentro de los alcances del manual propuesto por la Secretaria Técnica de

Capacitacion y Formacion Profesional por su siglas SETEC lo siguiente;

Este manual es aplicable para personas naturales, juridicas, del &mbito publico, privado
0 mixto, trabajadores, supervisores y representantes de los sectores productivos; que
participan en el proceso de andlisis y descripcion de perfiles profesionales (Secretaria

Técnica de Capacitacion y Formacion Profesional, 2011) (p.12).

Por ultimo, este trabajo se cimentd también en el manual de reclutamiento de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas. De donde se hizo uso de
las politicas de contratacion de personal para fundamentar la elaboracion la propuesta
del proceso de reclutamiento y contratacion del personal administrativo/servicio y

docente de la institucion.
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1.2.3 Revisidn de estudios previos

Ortoll (2004) afirma “las competencias profesionales deben ser de imprescindible
consideracion en el desempefio de cualquier actividad profesional...” (p.16). Destaca
también, la capacidad de usar la informacién de forma efectiva en la préactica diaria por

parte del colaborador de una organizacion.

Enfatiza en que los gestores de la informacion deben liderar las acciones referentes a los
planes de capacitacion de los trabajadores y directivos de sus organizaciones en relacion

a las actividades y responsabilidades laborales de cada uno de los colaboradores.

El articulo menciona en varios de sus apartados lo importante que significa para una
organizacion tener definidos sistemas basados en competencias, a su vez menciona
como punto clave la identificacion de las necesidades emocionales de los colaboradores

de la empresa.

La autora del articulo en mencidn destaca a la informacion como el elemento que aporta
valor agregado a las competencias profesionales de las persona en una empresa, ya que
considera que la informacion por si misma no aporta valor en las organizaciones, sino
mas bien es la capacidad de los trabajadores para sacar provecho de la informacion con

la que trabajan.

En este contexto, el articulo recalca que la gestién basada en perfiles por competencias
proporciona un marco de referencia para determinar todos los aspectos dentro de la

organizacion que generen valor agregado al talento humano de la misma.

Canquiz & Inciarte (1996) sostienen “El rol que desempefian hoy en dia las
instituciones de educacién superior, en cuanto a la definicion de perfiles basados en
competencias juega un roll importante en el éxito a futuro en las empresas donde vayan

a trabajar” (p.12).
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Las autoras consideran como obligacion institucional, proporcionarle al estudiante
universitario ademas de un conjunto de avios intelectuales y morales que le permitan
identificarse como un profesional mas, la capacidad para desarrollar las destrezas
propicias que le brinden al profesional las condiciones necesarias para prevalecer en un
mercado laboral més exigente a través de sus conocimientos Yy competencias, tanto
conductuales como especificas, aportar al desarrollo de la sociedad y garantizar niveles

adecuados de bienestar.

El articulo, plantea la necesidad de formar un individuo productivo, el cual debe
participar significativamente en quehaceres de interés individual y grupal dentro de una
organizacion, con un elevado sentido de pertenencia, en condiciones de dar su maximo
potencial para el cumplimiento de sus responsabilidades laborales. Aplicando las
competencias y destrezas necesarias para lograr los objetivos personales e institucionales
de manera eficiente, logrando de esta manera la satisfaccion personal y el éxito

profesional a la vez.

“El disefio de perfiles por competencias hoy en dia constituye una de las bases
fundamentales para el desarrollo y crecimiento de las instituciones y de los profesionales
en general” ( Guamancela, 2013, p.45) . Lo cual ratifica lo indispensable que es para las

organizaciones estar a la vanguardia en lo que a manejo del talento humano respecta.

Veintimilla & Vinueza (2007) Expresan que “un modelo de gestién por competencias
dentro de la organizacion, es una herramienta que tiene como fin administrar

eficientemente el talento humano. de la empresa” (p.18).

Partiendo de lo mencionado en el apartado anterior, los autores elaboraron un manual de
funciones y posteriormente lo implementaron en la organizacion. De esta manera se
pudieron determinar a través del analisis de los impactos que los aspectos positivos
sobresalian ya que se logré contar con una herramienta que sirva para la correcta

gestion del talento humano.
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Esta investigacion ayud6 a determinar los mecanismos necesarios para realizar un
levantamiento de informacién oOptimo y llevar a delante el proceso del disefio y

desarrollo del modelo de gestion del Talento Humano.

De igual manera, fue evidente que en los dos trabajos de investigacion citados
anteriormente,  destacan al talento humano en toda organizacion como ente
fundamental, ya que de este depende la obtencién de resultados positivos y logros para

cualquier empresa sin importar su naturaleza.

Para el presente trabajo, fue substancial sustentarse en las investigaciones antes
mencionadas, ya que le permitieron tener una mayor comprension sobre el rol destacado
que tiene el talento humano de una organizacion y también fue posible ampliar los
conocimientos respecto a posibles soluciones para la adecuada implementacion de un

sistema basado en perfiles por competencias.

Panchano & Gutiérrez (2014), coinciden manifestando que:

Para evaluar el desempefio laboral es indispensable conocer las competencias
profesionales necesarias para desenvolverse de mejor manera en el mercado laboral,
de igual manera sefialan que dichas competencias son el conjunto de experiencias,
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para cumplir con éxito las

actividades y tareas dentro del campo laboral. (p.6)
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Analizar los cargos, perfiles ocupacionales, factores externos e internos relacionados con
las responsabilidades de cada uno de las personas que componen el talento humano de la
PUCESE, para determinar si los perfiles por competencias con los que cuenta el
personal son idéneos.

1.3.2 Objetivos especificos

* Realizar un levantamiento de informacién que permita determinar el perfil actual de

acuerdo al cargo desempefiado de cada una de las personas que laboran en PUCESE
* Identificar instrumentos que permitan obtener indicadores que sirvan como base para
determinar los perfiles por competencias pertinentes que necesita el talento humano de

la PUCESE

« Definir los perfiles técnicos y conductuales para cada uno de los cargos en la PUCESE
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CAPITULO 2
METODOLOGIA

Para que esta investigacion y los lineamientos estratégicos tengan un sustento valido, fue
necesario tomar como referencia lo expresado por diversos autores en relacion a las

diferentes metodologias de investigacion existentes.

Al tratarse el presente trabajo de un estudio no experimental, puesto que es inexistente la
manipulacion directa de variables (competencias, funciones, responsabilidades), fue

necesario realizar un andlisis exhaustivo y minucioso sobre la informacion recolectada.

2.1 Método de investigacion

Por ser esta una investigacion de tipo descriptiva, fue necesario partir directamente de la
informacion obtenida de los trabajadores de la PUCESE en cada una de sus direcciones,
dicha informacion posibilitd tener una idea veraz de la descripcion de los puestos de
trabajo y las actividades llevadas a cabo, para de esta manera establecer mediante
procesos y modelos desarrollados por diferentes autores y comprobados en diferentes
tipos de organizaciones un sistema de gestién basado en funciones y competencias
Optimo y acondicionado a la realidad institucional de la PUCESE.

2.2 Universo y muestra

Sheldom M. Ross (2005) define a la muestra como” un subgrupo de la poblacion que va
a ser estudiado”. (p.23). En este sentido es necesario aclarar que para este estudio no se
aplicd muestra a los sujetos de la investigacion, ya que se tomd la totalidad del universo
como referencia debido a que era necesaria la obtencion de informacién especifica de
suma relevancia que Unicamente se podia adquirir mediante la aplicacién de los
instrumentos definidos a cada uno de los trabajadores de la PUCESE que conformaban

la totalidad del universo.
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La poblacién investigada en este estudio estuvo conformada en su totalidad por

funcionarios de la PUCESE, los cuales fueron segmentados de la siguiente manera:

Tabla N°1
Poblacion objeto de estudio
Departamento/Departamento Cargo Cantidad
Pro-Rector
Secretaria Pro-Rector 3

Planeacion, evaluacion y acreditacion

Secretaria General

Auxiliar de secretaria 3
Director(a) RRPP
Auxiliar RRPP 2

Director (a) TIC'S
Responsables Desarrollo
Tecnologias de la informacion y Auxiliar Desarrollo
comunicacion. Responsable Redes y
telecomunicaciones 7
Auxiliar Redes y telecomunicaciones
Responsable Soporte

Auxiliar Soporte

Jefe Seguridad y Salud Ocupacional

Seguridad y salud ocupacional Médico 2

Director Pastoral Universitario 1

Director(a) Administrativo Financiero
Asistente Administrativo Financiero

Jefe de tesoreria
Auxiliar de tesoreria
Recaudador 10
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Auxiliar de recaudacion
Jefe de contabilidad
Auxiliar de contabilidad
Jefe de adquisiciones

Auxiliar Adquisiciones

Direccién Administrativa talento

humano

Director(a) administrativa  talento
humano

Asistente talento humano

Auxiliar talento humano

Asistente nGmina

Auxiliar nébmina

Jefe de servicios generales

Asistente servicios generales

Asistente servicios de limpieza
Auxiliar de servicios

Recepcionista

10

Direccion General de estudiantes

Director(a) estudiantes
Asistente direccion estudiantes
Orientador universitario

Trabajador social

Director(a) académica

Asistente direccion académica
Director(a) centro de investigacion
Asistente centro de investigacion
Director posgrado

Auxiliar posgrado

Jefe disefio del curriculo

Auxiliar disefio del curriculo

Jefe de vinculacion con la colectividad

Auxiliar vinculacion con la colectividad

20
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Coordinador formacion académica
Auxiliar formacion académica
Director de escuela

Auxiliar direccion de escuela
Docentes

Bibliotecario

Auxiliar biblioteca

A partir de la definicion de usuarios a ser medidos y/o considerados como elementos
primordiales para la determinacion de informacion prioritaria para la realizacion de esta
investigacion, la poblacion a ser investigada estuvo conformada por 62 trabajadores de
la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador.

Es imprescindible mencionar que al existir personas con actividades similares no fue

necesario realizar el levantamiento de informacién al 100% de los trabajadores de la
PUCESE.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE EN ESMERALDAS

Grafico N°1
Organigrama estructural de la PUCESE
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2.3 Instrumentos

Una de las partes medulares de esta investigacion fue la aplicacion de los instrumentos
con la finalidad de obtener informacién relevante necesaria para la realizacion de esta

investigacion.
Como instrumento principal en esta investigacion se utilizo la metodologia de gestion de
talento humano HAY, desarrollada por el HayGroup. Esta metodologia tiene entre uno

de los procesos con los que cuenta la descripcion de puesto y perfiles.

También se hizo uso de la entrevista como mecanismo de obtencion de informacion

relevante para sacar adelante este trabajo de investigacion.

A continuacion se muestra una representacion de la estructura de la metodologia en

cuestion.
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Identificacion del puesto

Mision del puesto

Problemas

Gréfico N°2
Pirdmide estructural metodologia HAY

Esta metodologia hace énfasis en las principales responsabilidades, funciones o
actividades del puesto en términos de resultados aportados de forma permanente a la

organizacion.
La metodologia sugiere considerar un maximo de ocho responsabilidades principales
(mediante analisis y sintesis) en la descripcion de los puestos, e incluir aquellas

responsabilidades que se realizan permanentemente o constantemente, no las eventuales.

Las responsabilidades fueron redactadas con la siguiente estructura:
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&Que hace? &Sobre qué lo hace? i Para gqué lo hace?
Verbo en Infinitivo Complemento del Resultado Final
verbo
Producto final obtenido
Definir qué hace el Indica donde actua o por el puesto, resultado
puesto afecta el puesto de la accion
GréaficoN°3

Estructura de redaccion de responsabilidades de la Metodologia HAY

De igual manera las acciones descritas en cada una de las responsabilidades o
actividades debieron ser redactadas con la siguiente estructura de acuerdo al nivel al que

corresponda el funcionario.

Puestos Mandos Puestos de
Directivos Medios Soporte

Dirigir Programar Elaborar

Administrar Coordinar Realizar

FPlanear Supervisar Recabar
GRAFICO N°4

Estructura de redaccién de responsabilidades de la Metodologia HAY

Para esta investigacion se utilizo un sistema basado en la metodologia HAY, adaptado a
la realidad institucional, siendo asi este sistema el instrumento aplicado durante el
proceso de levantamiento de informacion, el cual queda a disponibilidad para ser
implementado en diferentes procesos de gestion de talento humano en la PUCESE Ej.

Valoracién de Puestos.

Este sistema esta desarrollado en el utilitario del paquete de office Microsoft Excel,
haciendo uso de macros y médulos de programacion en VBA (Visual Basic) lo cual lo
convierte en una aplicacion robusta de interfaz amigable, aspecto que coadyuvo a que el
proceso de levantamiento de informacion sea agil y practico a la vez.
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Cabe mencionar que el sistema implementado cumple con todos los parametros
establecidos por el HayGroup en su metodologia para el levantamiento de perfiles
basados en competencia, consintiendo obtener la informacién actualizada y fehaciente
de cada uno de los puestos de trabajo a los que se le realiz6 el levantamiento de la
informacion, en otras palabras se puede decir que el sistema permitid obtener una
radiografia del estado real en el que se encontraban cada uno de los puestos de trabajo en
la PUCESE.

| t‘@‘ Pontificia Universidad Catolica del EQuatar s
- SEUS ESTETA U aS g

DATOS DE IDENTIFICACION
MISION DEL PUESTO
RESFONSAEILIDADES DEL PUESTO
INTERFAZ DEL PUESTO
CONOCIMIENTOS

INSTRUCCION FORMAL
EXFPERIENCIA LABORAL

DESTREZAS TECHICAS

1
Z
k]
4
5
&
¥
&
a

DESTREZAS CONDUCTUALES

REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y
AP ACIT AC

¥ALORACION DEL PUESTO

-
=

FORMULARIOS DE CLASIFICACION DE PUESTOS

CATALOGOS DE COMPETENCIAS

Gréfico N°5
Interfaz de la aplicacion utilizada como instrumento para el levantamiento de informacién

En el siguiente apartado se detallara la funcionalidad de cada una de las opciones con las
que cuenta la herramienta desarrollada para el levantamiento de informacion previo a la
elaboracion de los perfiles basado en competencia para el talento humano de la

Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Esmeraldas.

Las opciones que se describiran a continuacion fueron las que se implementaron para

obtener la informacion que sirvio para la elaboracion del perfil por competencia.
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2.3.1 Formulario datos de identificacién

La opcion de datos de identificacion muestra un formulario donde el entrevistador
ingresd los datos personales correspondientes a la persona a la que se le realizo el
levantamiento del perfil.

Gréfico N°6
Opcidn de ingreso de los datos de identificacion
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DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre de la Institucion:

Puesto:

Grupo Ocupacional:
Cafégoria: :

Rol del Puesto:
Unidad:

Caodigo:

Nombre completo:

Nuevo Registro:

(Ej: PUCESE)

(Ej: Analista de RRHH 1)

(Ej. Profesional)

(Ej: Cat2)

(Ej: Ejecucion de Procesos)
(Ej: Direccion Administrativa)
(Ej: 00.00.00.003)

(Ej: 1.000 ptos.)

Grafico N°7

Formulario datos de identificacion

2.3.2 Formulario mision del puesto

La opcion mision del puesto despliega una ventana donde el entrevistado expreso con

sus palabras la que él consideraba era la mision del puesto que desempefia en la

institucion, esta informacion fue registrada en la herramienta para luego contrastar con

otros datos y definir la misién definitiva del puesto.
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Grafico N°8
Opcién ingreso mision del puesto

MISION DEL PUESTO

Gréfico N°9
Formulario mision del puesto
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2.3.3 Formulario responsabilidades del puesto

La opcion de responsabilidades del puesto es una de las opciones principales de la
herramienta y a su vez es parte clave en la metodologia que se aplico para el
levantamiento de los perfiles, destaca la valoracion de responsabilidades/funciones, en
donde mediante una ecuacion matematica propuesta por el HayGroup las actividades
que cada funcionario describié fueron valoradas segun diferentes criterios (importancia
de la actividad, frecuencia con la que realiza la actividad, complejidad) y ordenadas de
acuerdo a las actividades que tuvieron mayor ponderacion en relacion a las que tuvieron

menor ponderacion.

La finalidad de la valoracion de funciones es la de priorizar las actividades que se
realizan con mayor frecuencia, las actividades que son de mayor importancia para el
puesto o0 aquellas actividades que involucran la participacién de diferentes
departamentos para la realizaciéon de las mismas. De esta manera al haber definido las
funciones mas relevantes se cuentan con un punto de partida para establecer mecanismos

que aporten en la optimizacion de recursos en cada una de las actividades principales.

’ 2 NP E< UPCIORN
DE PUESTOS

DATOS DE IDENTIFICACION
MISION DEL PUESTO
INTERFAZ DEL PUESTO
CONOCIMIENTOS
INSTRUCCION FORMAL
EXPERIENCIA LABORAL

DESTREZAS TECNICAS

W O N O AR W N -

DESTREZAS CONDUCTUALES

REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y
CAaPACITAaciOM

YALORACION DEL PUESTO

- -
- Q

FORMULARIOS DE CLASIFICACION DE PUESTOS

-
N

CATALOGOS DE COMPETENCIAS

Y

Grafico N°10
Opcidn responsabilidades del puesto
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CATALOGO DE ACTIVIDADES

H | Responsablcades | Ea

1 | llevar agenda al director S 5 3 20 Ok.

2| | elaboras informes 4 5 3 13 Ok.
3| ingresar oficios solicitudes ete S S 2 15 Ok.
4| recepcion d ebalija 5 5 2 15 Ok.
5| entrega de documentos fisicas S S 2 15 Ok.
6 | ! archivar 4 5 2 14 Ok.
7 | controla pasajes que se piden por residencia para el director 4 5 2 14 Ok.

Gréfico N°11
Ventana para la descripcion y ponderacion de las responsabilidades

2.3.4 Formulario interfaz del puesto

Esta opcion muestra un formulario donde el entrevistador consultara al trabajador al que
se le esta levantando el perfil las relaciones funcionales tanto internas como externas que

el trabajador tiene con personas o entidades.

En el proceso de levantamiento de informacién se lograron identificar las relaciones
funcionales tanto internas como externas de cada uno de los puestos de trabajo
entrevistados, de esta manera es factible tener un panorama mas amplio de los actores

que se ven involucrados en cada una de las actividades que se realizan en la PUCESE.
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Gréfico N°12
Opcion interfaz del puesto

RELACION FUNCIONAL DEL PUESTO

GRAFICO N°13
Formulario de registro de las dependencias funcionales del cargo
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2.3.5 Formulario instruccién formal

En esta opcion se ingresaron los datos concernientes al grado de formacion que
considera el entrevistado es el adecuado para que una persona ocupe ese cargo O

desempefie diferentes actividades especificas.

Gréfico N°14
Opcion instruccion formal
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INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Instruccion: Bachillerato
Titulo Requerido: contabilidad, administracion, afines
Aiios de Estudio ( Pregrado ): Bachiller

Anos de Estudio ( Post Grado ):

Area de Conocimiento: contabiilidad administracion afines

GRAFICO N°15
Formulario de ingreso instruccion formal requerida

2.3.6 Formulario experiencia

Con esta opcion y mediante la correcta aplicacion de los instrumentos se logré obtener
también datos relevantes relacionados al tiempo de experiencia en ciertos campos
especificos que consideraban cada uno de los trabajadores entrevistados era necesario
para desempefiarse en su cargo, a mas de eso se logré recabar los conocimientos que
estos mismos trabajadores consideran imprescindibles para desempefiar sus actividades

cotidianas.
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Gréfico N°16
Opcidn experiencia laboral

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

menor a 1 afio

administracion, contabilidad y auditoria
tributacion

GRAFICO N°17
Formulario de ingreso de informacién experiencia laboral requerida
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2.3.7 Formulario destrezas técnicas

En esta opcion se consulté al funcionario sobre cuales eran las destrezas
técnicas/especificas que €l consideraba se necesitaban para cumplir con sus
responsabilidades/funciones. Esta informacion fue de suma importancia puesto que es de
aqui de donde se partid para determinar cuales eran las destrezas o competencias que en

realidad se necesitaban para el cumplimiento de sus responsabilidades.

Gréfico N°18
Opcién destrezas técnicas
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DESTREZAS | HABILIDADES TECNICAS (ESPECIFICAS)

ACTIVIDADES ESENCIALES DESTREZAS COMPORTAMIENTO OBSERVABLE RELEVANCIA
Els:alizaciones de cormeos del ecuador, dispensadores de aqua, Plnkioaciény estin
[levar agenda al director Manitoreo y control
elaboras informes Manejo de recursos financieros
ingresar oficios solicitudes et Manejo de recursos financieros

2.3.8 Formulario destrezas conductuales

Gréafico N°19

Formulario de ingreso de destrezas técnicas

Esta opcion permitié documentar por parte del entrevistado las destrezas conductuales

que él consideraba son las necesarias para desempefarse en su cargo Yy realizar ciertas

actividades. Es necesario tener clara la diferencia entre las destrezas conductuales y las

técnicas, ya que las primeras se relacionan con la personalidad del funcionario y en la

mayoria de los casos estan ligadas a valores con los que este cuenta y la segunda se

relaciona directamente a la capacidad técnica de dar solucion a diferentes situaciones

relacionadas a sus responsabilidades en el cargo que ocupa.
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Grafico N°20
Opci6n destreza conductuales

DESTREZAS / HABILIDADES CONDUCTUALES (GENERALES

Orientacion de servicio

Orientacion de servicio

Gréfico N°21
Formulario de ingreso de destrezas conductuales
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2.3.9 Formulario del perfil

Todos los datos del trabajador entrevistado fueron ingresados en el sistema en cada una
de las opciones requeridas y mencionadas anteriormente, una vez completada la
entrevista e ingresada toda la informacion al sistema, esta informacion sobre el perfil del
trabajador se enlaza mediante hipervinculos a un reporte donde todos los se consolidan
en un formulario de manera ordenada y de clara comprension pudiendo ser impresa si se

fuese necesario.

2.4 Fuentes de informacion

2.4.1 Informacion primaria

La informacion primaria estuvo dada en gran parte por los datos que se obtuvieron
mediante la aplicacion del sistema para el levantamiento de informacion y descripcion
de puestos que se desarrollo basado en la metodologia del HayGrup, esta informacion
primaria se consigui6 a través del levantamiento de informacion individual a cada uno
de los trabajadores de la PUCESE involucrados con los diferentes procesos que se llevan

a cabo en la organizacion.

De igual manera se hizo uso de la técnica de la entrevista, la cual se aplicé a la Directora
de talento humano de la PUCESE con la finalidad de conocer la estructura de los
puestos de trabajos y la situacion en la cual se encontraban los trabajadores en relacion a

sus funciones de acuerdo a su cargo dentro de la institucion.

2.4.2 Informacién secundaria

Se buscé respaldo a la informacion presentada en este estudio en fuentes como textos
académicos/cientificos, revistas o tesis presentadas por otros autores que contenian

informacion notable en cuanto a gestion por competencias y perfiles se referia.
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2.4.3 Informacidn terciaria

En este punto, con el objetivo de contar con la mayor cantidad de informacién cierta
para la obtencion de la informacién terciaria se hiso uso de bases de datos cientificas,
buscadores de fuentes académicas como GOOGLE BOOKS, Normas APA Sexta
Edicidn, publicados por la Asociacion Estadounidense de Psicdlogos (American
Psychological Association, APA por sus siglas en inglés), en lo referente a citas de

diferentes autores.
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CAPITULO 3
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1 Descripcién de la situacion actual de la PUCESE en cuanto a su
modelo de gestion por competencias segun analisis de la informacion
recabada post aplicacion de instrumentos.

Actualmente en la PUCESE no existe un modelo de gestién por competencias que
permita a los trabajadores de la organizacién contar con una herramienta en la cual
puedan encontrar un respaldo que les sirva como guia para el desarrollo de las funciones
que desempefian en su cargo, situacion que se pudo evidenciar en el analisis de la
informacion recabada a través del levantamiento de los perfiles a cada uno de los

trabajadores de la institucion.

El enfoque de gestién por competencias tiene como finalidad implantar un nuevo estilo
de direccion en la institucion, de manera que se pueda gestionar al talento humano de

forma integral de modo maés efectivo y que asegure éxito en los procesos que se realizan.

En la PUCESE este enfoque de perfiles por competencias no se encuentra ajustado al
activo humano debido a que dentro de la cultura organizativa nunca ha existido el
concepto de trabajar bajo un modelo de gestion por competencias, lo cual ha venido
afectando directamente al logro de metas y resultados en la organizacion situacién que
aunqgue en muchas ocasiones no ha sido perceptible, es real.

La apreciacion del potencial del capital humano como ente clave para el éxito
organizacional también se ve afectada ya que para la organizacion, un factor de éxito
debe ser la definicion de competencias claves requeridas para el cumplimiento de
diferentes funciones y a su vez la localizacion de las personas que las posean, tanto en
estado latente (no usan dichas competencias) como en estado manifiesto (hacen uso de

sus competencias).
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En cuanto a la distribucién de responsabilidades, se pudo evidenciar que existen un sin
nimero de extrafiezas puesto que funcionarios de la PUCESE tienen contrato con la
institucion para cumplir actividades especificas pero en la préactica realizan funciones
totalmente ajenas a las pactadas en el contrato, situacion que influye directamente en el
rendimiento de la persona en cuanto a sus actividades laborales concierne, debido a que
resulta complicado cumplir con sus objetivos laborales debido a la sobre carga de trabajo

y a la falta de tiempo como lo estipularon varios de los funcionarios entrevistados.

Por otro lado debido al inminente crecimiento de la poblacién estudiantil de la PUCESE
lo cual significa el crecimiento de la universidad como tal, existen funcionarios que se
ven en la obligacion de cumplir con varios cargos a la vez, situacion que es
contraproducente y puede llegar a afectar a los objetivos laborales del funcionario e

institucionales al mismo tiempo.

Un punto critico identificado durante el levantamiento de informacién fue que en la
PUCESE desde hace varios afios existen funcionarios que empiricamente han obtenido
con el tiempo la nocion sobre temas en los cuales nunca se han capacitado pero sin
embargo toman decisiones que involucran fuertes desembolsos econémicos para la
universidad, situacion que es preocupante puesto que si bien es cierto con el tiempo han
adquirido algo de experiencia, sin duda alguna es necesario contar con conocimientos
técnicos y especificos para que el margen de éxito en cualquier toma de decision sea mas
alto y mas adn si se involucran costes que de no ser bien aplicados podrian generar

grades afectaciones a la organizacion.

En este sentido, al haber identificado un sistema de gestion de perfiles por competencias
que no ha sido correctamente definido y que no se ha venido aplicando de manera
normada, el siguiente grafico pretende mostrar los aspectos que se han considerado
como situaciones criticas de riesgo para la organizacion que se ven afectadas debido a

esta problematica.
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Poca respuesta en la
ejecucion y
simplificacién de de
la gestion integrada
del TTHH

Es dificil tomar
decisiones de
manera objetiva y
con criterios
homogéneos

GESTION POR
COMPETENCIAS

DEFICIENTE

Poca vinulacién entre
el directivo en la
gestion de su TTHH

Grafico N°22
Aspectos de la gestién por competencias deficiente
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CAPITULO 4
DISCUSION

El actual gobierno ha asumido como compromiso construir la sociedad del
conocimiento, la cual tiene como consigna la basqueda de la excelencia académica y de
esta manera tratar de revertir la manera errénea en la que se han venido manejando los
procesos, por ello la PUCESE encamina su gestion organizacional al mejoramiento en

todas sus lineas (académico, administrativo, social).

El CEAACES (Consejo de Acreditacién y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior) es el organismo que tiene como mision ejercer la rectoria de la politica publica
para el aseguramiento de la calidad de la educacion superior del Ecuador a través de
procesos de evaluacién, acreditacion y categorizacion en las IES (Instituciones de
Educacién Superior), en este sentido la PUCESE deberia centrar sus esfuerzos en el
mejoramiento de sus procesos, siendo uno de estos la aplicacion de sistemas de gestion

que potencien al capital humano de la organizacion.

A pesar de esto la PUCESE no ha venido cumpliendo con la aplicacién de sistemas o
modelos de gestion que garanticen un correcto desarrollo del talento humano y permitan
coadyuvar a solventar todos los factores limitantes para el correcto cumplimiento de los

procesos organizacionales.

La PUCESE cuenta actualmente con un documento elaborado en el cual constan las
funciones de cada uno de los trabajadores de la institucion, al igual que la mision de su
puesto de trabajo y la relacion funcional tanto interna como externa que tiene el puesto
de trabajo con diferentes instituciones, departamentos, personas. A pesar de de la
existencia de este documento, cuya finalidad es servir como herramienta que rija como
ente de referencia para el desempefio de las funciones de cada uno de los trabajadores de

la institucion, esta no es la forma correcta ni el mecanismo adecuado puesto que dicho
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documento no se ha elaborado teniendo como referencias las metodologias de gestion

de talento humano existentes.

La implementacion de un modelo de este tipo no puede estar basada simplemente en la
liviana idea de asumir cuales responsabilidades son las que competen a un trabajador y
cuales no. Si bien es cierto se estd hablando de un modelo que de ser aplicado
cumpliendo a rigor con todos los requerimientos técnicos puede dar resultados positivos
y generar valor al talento humano de la institucion, es importante conocer la relevancia
que tiene involucrar directamente al personal de la PUCESE en este proceso, puesto que
es de ahi de donde se partira con bases sélidas para la elaboracion de un trabajo de
calidad, que esté sujeto a la realidad de la organizacion y sustentado por la experiencia
de cada una de las personas que se desemperfian en los diferentes puestos de trabajo de la
PUCESE.

La presente investigacion busca mediante la aplicacion de sistemas de gestion por
competencias comprobados en diferentes instituciones, realizar un trabajo integro y de
calidad que cumpla con todas las expectativas generadas y permita comprometer al
talento humano con los objetivos institucionales mediante el cumplimento de todos los

procesos de manera eficiente.

Conscientes de que hoy en dia las empresas que gestionan correctamente a su talento
humano se ven beneficiadas de una ventaja competitiva y estan a la vanguardia de los
mercados debido a que el éxito de una organizacion se basa en la calidad y en la
disposicion de su equipo humano, lo que se pretende es disefiar una herramienta que
permita integrar al capital humano de la organizacién de manera que las cualidades
individuales de cada uno de sus integrante sean aprovechadas en beneficio de la
organizacion y del logro de metas personales.

En el proceso de entrevistas y aplicacion de instrumentos para la obtenciéon de
informacion relevante fue notoria la desconfianza por parte de varios trabajadores de la

PUCESE al momento de hacérseles algunas interrogantes relacionadas a su trabajo y
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responsabilidades, situacion que evidencia que algunas personas se encuentran en su
zona de confort, lo cual da a entender que existe el pensamiento de que las cosas se han

venido haciendo bien y que no hay necesidad de implementar cambios.

La colaboracion del talento humano de la PUCESE juega un rol importante en todo este
proceso ya que por tratarse de un proceso de transicion es normal que exista un poco de
resistencia al cambio de parte de algunos trabajadores pero ante nuevas propuestas para
el mejoramiento del cumplimiento de procesos que la PUCESE lleva a cabo, es
necesario que el capital humano esté presto a adaptarse a las nuevas tendencias y a los
diferentes modelos, cuya finalidad Unica es garantizar el desarrollo de la institucion y su

capital humano.

Esta discusion tiene como finalidad mostrar que la gestion por competencias en una
organizacion serd exitosa siempre y cuando su implementacion parta de metodologias
gue tengan como respaldo el éxito mostrado en organizaciones de diferentes naturalezas
y por otro lado también mediante esta discusion se busca dejar como precedente que
para que un modelo de gestion por competencia sirva a la organizacion, se tiene que
involucrar a todo el talento humano de la organizaciéon en cada una de las fases del
proceso de definicion de perfiles por competencias para que asi el modelo a ser

implementado esté ajustado a la realidad de la institucion.

En el marco tedrico de esta investigacion se citaron trabajos y articulos cientificos de
diferentes autores los cuales se relacionan directamente con la tematica tratada en esta

investigacion.

Eva Ortoll Espin en el articulo cientifico de su autoria titulado Competencias
profesionales y uso de la informacion en el lugar de trabajo menciona que para que una
organizacion pueda definir e implementar de manera eficiente un modelo de gestién
basado en perfiles por competencias es necesario identificar las necesidades emocionales

y de capacitacion que requieren lo colaboradores de la institucion, en este sentido
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enfatiza que la satisfaccion del cliente interno de la empresa es fundamental para la

prestacién de un servicio de calidad y la consecucion de objetivos institucionales.

Por otro lado, en el articulo cientifico titulado Desarrollo de Perfiles Académico-
Profesionales Basados en Competencias de los autores Canquiz R. & Alicia Inciarte
menciona que las instituciones de educacion superior deben enfocarse en preparar
profesionales que cuenten con los perfiles técnicos y conductuales adecuados para
encajar en un mercado laboral que cada vez es mas exigente y demanda profesionales

que generen valor y aporten mediante su trabajo al desarrollo de la sociedad.

Veintimilla & Vinueza en su trabajo de tesis titulado Disefio del modelo de gestion del
talento humano por competencias para la empresa Bycace S.A. en la ciudad de
Latacunga son contundentes en describir la importancia de involucrar al personal de una
organizacion en el proceso de levantamiento de perfiles y competencias, argumentando
gue de esta manera la informacion que se logré obtener estara ajustada a la realidad que

vive la institucién donde se pretenda implementar el modelo.

Tomando en cuenta lo manifestado anteriormente es evidente que los trabajos e
investigaciones cientificas citadas estan estrechamente relacionados a la realidad que
hoy en idea presenta la PUCESE. En cada uno de los trabajos que se toman como
referencia en esta discusion los autores tienen propuestas y puntos de vistas diferentes,
pero todos coinciden en que el capital humano es el pilar principal de toda organizacion
y que los trabajadores con perfiles y competencias definidos son méas productivos y

comprometidos con los objetivos organizacionales.
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CAPITUULO 5
CONCLUSIONES Y PROPUESTA

De los datos recopilados a lo largo del estudio se cree necesario considerar aquellas
observaciones con un nivel mas alto de relevancia en relacién a los elementos tratados
mediante el analisis de la informacion obtenida a través de la aplicacion de los

instrumentos a los objetos de estudio.

5.1 Conclusiones

1.- El presente estudio logré identificar que los funcionarios realizan actividades de
manera empirica de modo que se genera: retrasos, incomodidades y duplicidad de
funciones, asociados a los procesos en las diferentes direcciones y unidades de la
organizacion. Situacion que limita contar con los mecanismos necesarios para poder
medir la efectividad y eficiencia de las actividades realizadas por los colaboradores de la
organizacion y a su vez restringe la capacidad de los funcionarios para generar valor

agregado y elevar el nivel de satisfaccion de los clientes internos y externos.

2.- La PUCESE requiere que se defina un modelo de gestion de perfiles por
competencias que permita empoderar a sus colaboradores en la articulacion de los
procesos para la toma decisiones, de manera que cada trabajador tenga claras y definidas
sus actividades y esté en capacidad de llevarlas a cabo generando valor agregado a la

organizacion.

3.- Se deben priorizar las actividades que los trabajadores de la PUCESE realizan con
mas frecuencia y resultan de mayor relevancia para los intereses organizacionales, en
este sentido se deben focalizar los esfuerzos para capacitar al personal en estas
actividades de manera que cuenten con todas las condiciones necesarias para ejecutarlas

y generar valor agregado a cada uno de los procesos que la PUCESE lleva a cabo.
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4.- Es necesario estudiar la viabilidad para que la implementacion de un modelo de
gestion basado en perfiles por competencias para el talento humano de la PUCESE

resulte exitosa.

5.- El compromiso del talento humano de la organizacion con la implementacion de
este modelo de gestion basado en perfiles por competencias desempefia un papel crucial

para que la puesta en marcha del mismo sea exitosa

5.2 Titulo de la propuesta

Implementacion de un modelo de gestién basado en perfiles por competencias para el
talento humano de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Esmeraldas.

5.3 Fundamentacion

Hoy en dia las organizaciones se desarrollan cada vez mas, todas con una tendencia clara
hacia la unificacién de principios y mecanismos para el cumplimiento de metas. Los
diferentes procesos, acciones y planificacion de actividades son similares en diferentes
organizaciones, indistintamente al sector al que pertenezcan o a la region en la que se
encuentren, es por este motivo que hoy en dia en el mundo globalizado en el que
vivimos es posible que una organizacién esté en capacidad de implantar sistemas de
gestion que esté funcionando con éxito, simplemente realizando algunas modificaciones

de adaptacion a la realidad de la organizacion.

En este sentido, cada organizacién desarrolla sus actividades en un entorno propio, pero
hoy por hoy los diferentes sistemas de gestion han alcanzado un nivel de unificacion
global que no se habia conocido en afios pasados. Por esta razon es indispensable que los
directivos de la organizacion sean conscientes de su ubicacion para de esta manera estar
en capacidad de describir y definir el entorno en el cual se encuentra la organizacién —

ddnde se encuentra- -su posible evolucidn- y — hacia dénde va-. Es el primer paso antes
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de iniciar alguna actividad diferente a los aspectos que hacen posible que la organizacion

funcione.

En la actualidad, la fuerza de las organizaciones proviene de su capital humano y el reto

para las organizaciones de hoy en dia es formar e integrar equipos de trabajo eficientes.

Puesto que las organizaciones no son simplemente entes abstractos que se encargan de
producir bienes o servicios y en algunas ocasiones hasta beneficios, es necesario tener
claro que las organizaciones son un conjunto de personas que realizan actividades para
la obtencion de objetivos planificados. En una embarcacion, el mecanismo de flotacion
es posible gracias al respaldo de la estructura sumergida y no por lo que se ve desde
fuera; también la fuerza que sostiene a una organizacion radica en su talento humano, en
los diferentes sistemas de integracion, en sus capacidades y en el grado de compromiso

personal y con la organizacion.

En muchas ocasiones, el éxito o fracaso no cala o reside en los aspectos que se pueden
percibir a simple vista, sino en situaciones que van mas alld como lo son el
conocimiento y el aprovechamiento de las capacidades y habilidades del talento humano
para el logro de todos los objetivos que la organizacion se haya planteado.

Por ende, en un mundo competitivo y en cual se ha hecho evidente que la tendencia a
los sistemas de gestion de talento humano son cada vez mas fuerte en las
organizaciones, potenciando en gran medida las caracteristicas de las personas que
conforman la organizacion, en funcion directa de los puestos y responsabilidades que

deberan cumplir, es decir humanizando la gestion.
En este contexto, es evidente que en la actualidad y a futuro triunfaran todas aquellas

organizaciones que tengan como referencia el desarrollo del potencial de sus

colaboradores, sus métodos y sus sistemas.
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Dentro de la propuesta alternativa resaltan temas de muy importantes, como lo son el
proceso de implementacién de un modelo de gestion en una organizacion, actores y
factores que intervienen en el proceso, levantamiento de funciones y perfiles del talento
humano, gestion del conocimiento, cadena de valor entre otros aspectos que haran

posible el mejoramiento en la ejecucion de los procesos de la PUCESE.

Para gue una institucion de educacién superior brinde un servicio de calidad necesita
responder a las altas exigencias en todas las lineas que conforman la estructura
organizacional, razon por la cual en el presente trabajo ha sido necesaria la inclusion de
diferentes métodos, mecanismos didacticos y técnicas de informacién y comunicacion

gue coadyuvaron a que este trabajo se realice de manera practica.

La presente propuesta busca reflejar sus resultados teniendo como referencia los

siguientes objetivos:

e Constatar la situacion del talento humano de la PUCESE mediante el analisis
minucioso de cada uno de los puestos de trabajo para comprender el verdadero

en el gue se encuentran.

e Realizar la descripcién de cada uno del puesto del talento humano de la
PUCESE, teniendo como referencia la metodologia HAY para garantizar la

correcta elaboracion de los mismos.

o Definir los perfiles y competencias del talento humano de la PUCECE y asegurar

que los mismos esten alineados a la realidad de la organizacion.

El presente documento fue desarrollado teniendo como referencia la informacién
obtenida de todo el talento humano de la PUCESE que se involucré en el proceso de
levantamiento de informacion y se propone la combinacién de instrumentos, técnicas,

métodos y metodologias de corte constructivistas que motiven al inicio de un nuevo
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periodo, donde el imperativo sea la eficiencia en la realizacion de los procesos dejando
atras los sistemas obsoletos y mecanismos arcaicos en donde el talento humano se veia
obligado a realizar actividades de manera empirica y dar paso a una la gestioén basada en

perfiles por competencias.

A continuacion se describe la ubicacion tanto sectorial como fisica del presente trabajo

de investigacion.

Campo: Administrativo-Académico-Técnico

Area: Modelos de Gestion organizacional, desarrollo del talento humano, sistemas
basados en perfiles y competencias.

Contenido: Aplicacion de mejora de procesos

Pais: Ecuador

Provincia-Ciudad: Esmeraldas — Esmeraldas

Institucion: Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede Esmeraldas

Sector: Direcciones y departamentos de la PUCESE.

5.4 Gestion del conocimiento

El actual gobierno ha aplicado todos sus esfuerzos en busca del mejoramiento de la
calidad de la educacidn en todos los niveles, en este sentido se han venido planteando un
sinnimero de proyectos a corto y largo plazo todo con el fin de fortalecer la estructura

educativa de las instituciones tanto publicas como privadas.

Es por esta razon que la gestion del conocimiento entra en accion con un rol sumamente
relevante, puesto que se trata de una herramienta generadora de valor para el talento
humano y las organizaciones donde se implemente, al hablar de generar valor es dificil

no relacionar este aspecto con el éxito dentro de una organizacion.
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El gobierno apunta también a la generacién del conocimiento, se trata un programa
innovador que ha venido siendo impulsado a través de la Vicepresidencia de la
Republica en el cual todos los jovenes profesionales graduados o egresados o0 en
proceso de graduacion son seleccionados tendiendo como indicador principal su
desempefio académico para formar parte de las Empresas Publicas en el Ecuador, y
aprovechar sus capacidades para la generacién de valor todo en aras del crecimiento del

pais.

La generacién del conocimiento, tiene como objetivo, renovar talento humano, de esta
manera formar profesionales con las competencias requeridas en las areas importantes
del pais y a su vez brindar oportunidades laborales a los jovenes profesionales

ecuatorianos que se han esforzado por prepararse académicamente.

La gestion del conocimiento es la gestion de los activos que generan valor para la
organizacion o activos intangibles. Estos intangibles en la mayoria de los casos tienen
que ver con procesos que se relacionan de una u otra forma con la capacitacion,
estructuracion y la trasmision del conocimiento, es por esta razon que la gestiéon del

conocimiento tiene en el aprendizaje organizacional su herramienta principal.

En definitiva se puede agregar que la gestion del conocimiento es un conjunto de
procesos Yy sistemas relacionados que permiten que el capital intelectual de la
organizacion crezca de forma reveladora, a través de la gestion de sus capacidades para
la resolucion de problemas de manera eficiente con el objetivo de generar ventajas
competitivas para la organizacion y hacer que estas ventajas sean sostenibles en el

tiempo.

La presente propuesta pretende sentar precedentes sobre el rol que desempefia la gestion
del conocimiento como base para la implementacion de sistemas de gestion de
competencias. Para el caso de la PUCESE se debe tener en cuenta que se pretende

proponer la implementacion de un sistema de gestion por competencias como una
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herramienta de manejo del talento humano, a través de metodologias que se adapten a la

realidad organizacional de la universidad.
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Gréfico N°23
Secuencia de la gestion del conocimiento

5.5 Sistema de gestion basada en competencias para la PUCESE

El sistema de gestion basado en perfiles por competencias que se propone, se encuentra
integrado por siete subsistemas que permiten la gestibn de competencias en una

organizacion.

La PUCESE deberia aplicar estos subsistemas para que una vez integrados constituyan
un modelo practico y eficiente que garantice el encaminamiento a la generacién de valor

y desarrollo del talento humano.

Los subsistemas que la metodologia HAY propone son: gestion basada en competencia
del talento humano, identificacion de competencias, normalizacion de competencias
(diccionario de competencias), evaluacion de las competencias y certificacion de

competencias.
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Gestion basada en las competencias del talento humano: la globalizacion de los
mercados en conjunto con los constantes avances de la tecnologia y el aumento de la
competitividad entre organizaciones han puesto en evidencia que la diferencia en el
éxito de las empresas hoy en dia depende de su talento humano. Esto justifica la
necesidad que presenta la PUCESE de contar con un nuevo enfoque de talento humano,
y por tanto una forma vanguardista para gestionar al capital humano de la organizacién
de manera que comprometa a este capital humano al alcance de los objetivos
estratégicos de la PUCESE mediante la ejecucion eficiente de procesos. Esta gestion
basada en competencias que se propone sea aplicada en la PUCESE es un modelo
integral para la gestion del talento humano que promueve a su vez la identificacion, la
adquisicién, potenciacion y desarrollo de competencias que agreguen valor a la
PUCESE.

El sistema de gestién basado en competencias propuesto para ser implementado en la
PUCESE tiene como objetivo facilitar la ejecucion de las funciones de la administracion
del personal tales como: seleccion, remuneracion, capacitacion y promocion. En el caso
de que existan procesos de seleccién de nuevo personal se deberd iniciar con la
identificacion de las competencias demandadas para el cargo y posteriormente se debera
hacer la evaluacion de dichas competencias al postulante, de esta manera se establecera
su idoneidad en términos de ser competente para la ocupacion a la que aspira. De este
modo, todo el proceso de seleccion buscara respaldarse en las competencias
organizacionales definidas en el diccionario de competencias las cuales se establecieron

a partir del anlisis de cada uno de los puestos de trabajo.

En este sentido se busca que la implementacién de la gestion basada en competencias en
la PUCESE facilite los criterios para llevar a cabo la seleccion del personal, que difiere
de la forma tradicional con la que se ha venido manejando este proceso.

En cuanto a la consideracion esencial de las competencias personales se busca la
aplicacion de ejercicios de simulacion que permitan observar competencias en cada uno

de los candidatos ya que la organizacion necesita incorporar personas que posean una
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amplia gama de competencias demandadas para enfrentar diferentes situaciones que les

son propias a la organizacion, un ejemplo de estas competencias es el trabajo en equipo.

La gestion por competencias propuesta, también permitiria a la organizacién contar con
una herramienta que sirva para el mejoramiento de la productividad de los colaboradores
y a su vez aportard para mantener un clima laboral positivo, aspecto que mejoraran la

productividad y competitividad del talento humano en la organizacion.,

Identificacién de competencias: En esta parte de la gestién basada en competencias
para la PUCESE se buscara establecer a partir de una actividad de trabajo las
competencias que necesita poseer una persona para realizar dichas actividades, para este
trabajo de investigacion se implement6 la metodologia HAY para la identificacion de
competencias y se pondré a disposicion de la universidad el sistema desarrollado basado
en dicha metodologia que se utiliz6 en el proceso de descripcion de puestos, de esta
manera la PUCESE dispondra de una herramienta que en caso de ser requerida para
realizar actualizaciones en la informacion correspondiente a los puestos de trabajo o en

su defecto una reingenieria puede considerarse este sistema para ser implementado.

Normalizacion de competencias: Las competencias que fueron identificadas y su
descripcion serviran a la PUCESE para aclarar las transacciones que existen entre
empleados, trabajadores y entidades externas, esto se debe a que al momento de realizar
la descripcion del puesto en la gestion por competencias que se propone en este trabajo
de investigacion, se determinaron las dependencias funcionales de cada una de las
responsabilidades para cada uno de los puestos. De esta manera la universidad contara
con un elemento relevante para realizar seguimiento a los diferentes procesos que tengan
dependencias con personal interno o externo a la organizacion para asi identificar con

mayor facilidad puntos criticos de procesos o cuellos de botella.

Formacién basada en competencias: La PUCESE con la elaboracion de circulos de
formacion para el trabajo logrard ser mas eficiente, considerando la orientacion hacia la

norma. Esto quiere decir que la formacion debe estar orientada a la generacion de

73



competencias con referentes claros en normas existentes de esta manera la ejecucion de
procesos serd mas eficiente y tendrd mas impacto que aquella formacion que estd

desvinculada de las necesidades organizacionales.

Estos programas de formacion se orientan a generar competencias sobre la base de las
normas, y permitira que las estrategias pedagdgicas sean mucho mas flexibles a las que
se han venido usando tradicionalmente. En este sentido la formacion basada en
competencias aportara a la PUCESE una mayor facilidad de ingreso-reingreso
cumpliendo con lo que demanda la formacién continua, de la misma manera esta
formacion favorecerd al protagonismo de los participantes en los procesos
organizacionales ya que son ellos quienes van a decidir sobre lo que consideran
necesario para su formacion y los materiales didacticos de los que prescinden, al igual

que los contenidos que requieren.

Evaluacion de las competencias: Con la implementacion de la gestion por
competencias en la PUCESE a diferencia de la evaluacion tradicional que es aquella que
implica un conjunto de examenes que son aplicados al trabajador, se realizard la
evaluacion basada en la gestion por competencias la cual constituye la base para la
certificacion de competencias, de esta manera se desarrollara un proceso de acopio de
evidencias concernientes al desempefio del individuo evaluado, conocimientos,
habilidades, etc. Informacién que se documentard y serd presentada en un formato
especifico, mismo que servird como un instrumento de diagndstico relevante tanto para

el trabajador como para la organizacion.

Certificacion de las competencias: La certificacion de las competencias corresponde al
reconocimiento formal de las competencias demostradas por el trabajador. La
certificacion de las competencias permitird a la PUCESE tener una constancia de las
competencias demostradas por el individuo evaluado, en este sentido el sistema de
gestion propuesto adquiere mucha mas transparencia y servird a su vez como un garantia
de calidad sobre las capacidades con las que cuenta el trabajador de la institucion y las

competencias que lo caracterizan.
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En la actualidad las instituciones de educacidén superior se encuentran en rigurosas
evaluaciones previas a la acreditacion y re categorizacion de todas las universidades del
pais, entonces es necesario comprender el papel que desempefia el capital humano
dentro de las instituciones de educacién superior ya que si bien es cierto el CEAACES
(Consejo de Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior) el
cual es el organismo encargado de llevar este proceso, toma como indicadores para la
acreditacion de las instituciones de Educacién Superior varios aspectos tales como:
Infraestructura, infraestructura tecnoldgica etc. el talento humano de una organizacién el
motor principal para garantizar el éxito de cualquier organizacion y las instituciones de

Educacion Superior no son la excepcion.

Una vez dicho todo lo anterior, se demuestra la complejidad de un sistema de gestion
basado en competencia y se evidencia la necesidad de un analisis que tome en cuenta
todos los subsistemas que la componen. En esta propuesta se sugiere a la PUCESE que
se debe tener clara la importancia de asumir una postura integradora que al mismo
tiempo permita una gestion basada en competencias coherente con un enfoque orientado
a la generacion de valor tanto a las personas que trabajan en la universidad como a la

organizacion.

Por todo lo antes mencionado, los directivos de la PUCESE deben asimilar que la
gestion basada en competencias es el eje que articula a todo el talento humano de la

organizacion.

5.6 Alineamiento estratégico

Vicuna (2012), hace la siguiente referencia “Alineamiento estratégico es el plan maestro
en el que la alta direccion recoge las decisiones corporativas para lograr una
organizacion mas competitiva que le permita satisfacer las expectativas de sus diferentes
grupos de intereses” (p.87). En este sentido esta investigacion busca plantear la mision y

vision de la propuesta de implementacion de un modelo de gestion basado en perfiles
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por competencias, también los objetivos estratégicos, cadena de valor y procesos para el
alineamiento estratégico, con el fin de que coopere al desenvolvimiento de las

actividades a través de planes tanto a corto, mediano y largo plazo.

5.6.1 Mision del modelo de gestion

Definir un instrumento que sirva como herramienta para llevar a

£ cabo procesos relacionados a la gestion del talento humano de la
MISION P d

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas,

mediante la  aplicacion de metodologias y sistemas

administrativos, que contribuya al desarrollo del capital humano a

la consecucion de sus metas personales como organizacionales.

5.6.2 Visidn del modelo de gestion

Para el 2017 tener un modelo de gestion de talento humano
AVAES1[@)\\F  definido e implementado acorde a la realidad de la PUCESE.

La vision del modelo de gestiobn hace alusion de a donde se pretende llegar en
determinado periodo de tiempo posterior a su implementacion en la organizacion, en
este caso especifico es necesario centrarse en la expectativa que genera la
implementacion de un modelo de gestion basado en perfiles por competencias para la

PUCESE vy el impacto que generara una vez sea implementado.

Para esto es necesario definir los mecanismos que se deben considerar para llegar a esa

vision mediante el planteamiento de metas que permitan alcanzar la vision planteada.
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Tabla N°2
Metas para alcanzar a vision
SITUACION

: SITUACION
0,
ELEMENTOS SUBELEMENTOS  CODIGO INDICADOR ACTU@)L 2015 2016 % ESPERADA 2017
11 Cargos_ ,des_empenados_ segun 70 % 90%
profesién/titulo/especialidad
. Responsabilidades segun
1.2 L A 5% %
Perfiles por profesion/titulo/especialidad 3% 90%
competencias
Toma de decisiones laborales
1.3 segun profesion/ titulo/ 85% 90%
) » especialidad
1. Sistemas de gestion de
talento humano Aplicacion de
Sr:;srtetmqs, g% Eficiencia de los
contratacion de 1.4 Procesos de contratacion 60% 90%
personal

de personal aplicados

Eficiencia en los

Evaluacion de 15 procesos de evaluacion 60% 90%

desempefio de desempefio aplicados
2.1 Ambiente laboral positivo 65% 90%
2 Satisfaccion del capital cumplimi de obieti
L . humano de la umplimiento de objetivos . .
Profesionales/trabajadores institucion 2:2 institucionales 8% 90%
2.3 Motivacion 80% 90%
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5.6.3 Analisis metas de la vision

En la matriz expuesta anteriormente se han expresado los elementos y subelementos a
tener en cuenta para el logro de la vision del modelo de gestién propuesto para la
PUCESE.

Como se puede apreciar en la matriz ya antes mencionada, el porcentaje del estado
actual de cada uno de los elementos planteados es aceptable pero se evidencia un
incremento anual en la mejora de cada uno de los subelementos que fueron planteados

para lograr la vision del modelo de gestion propuesto.

Mediante la implementacion del modelo de gestion basado en perfiles por competencias
se espera que para el afio 2017 la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador haya
alcanzado en 100% de satisfaccion en cada uno de los elementos descritos en la matriz
de las metas de la vision, de esta manera asegurar que cada uno de los subelementos
antes descritos actten de forma articulada garantizado el correcto funcionamiento del

modelo y a su vez permitiendo el fortalecimiento del talento humano de la organizacion.

La implementacion del modelo de gestion basado en perfiles por competencias busca
que para el aflo 2017 la PUCESE cuente con el 100% del capital humano de la
institucion motivado, un personal motivado es un personal comprometido con la
institucion y este compromiso garantiza el logro de las metas que se han trazado cumplir
en la PUCESE.

5.6.4 Objetivos estratégicos

Para que la implementacion del modelo de gestion basado en competencias en la
PUCESE sea exitosa, es necesario determinar estrategias factibles y viables mediante un
analisis logico causa-efecto que permita tener una perspectiva mas clara acerca de lo
que hay que hacer, los objetivos a cumplir y el camino a seguir para cumplimiento de las

metas propuestas.
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Por esta razén para la definicion de los objetivos estratégicos se han planteado tres
perspectivas que en complemento con los indicadores necesarios haran factible la
elaboracion de un cuadro de mando integral, las perspectivas que han sido consideradas

son las siguientes: talento humano, clientes y procesos.

Perspectiva talento humano:

Definir metodologias de trabajo que garanticen el cumplimento correcto de las
responsabilidades de cada una de las personas que conforman el talento humano de la
PUCESE, garantizando la eficiencia y la calidad en el cumplimiento de las mismas.
Perspectiva clientes:

Obtener el reconocimiento a nivel provincial como oferente de una oferta educativa de
calidad, programas de investigacion que aporten al desarrollo de la provincia, institucion
comprometida con la vinculacion con la colectividad.

Perspectiva procesos:

Garantizar la calidad y la eficiencia de los procesos de soporte académico y

administrativo gestionados por el talento humano de la PUCESE.

Robert S. Kaplan & David P. Norton definen al cuadro de mando integral como algo
mas que un sistema de medicion tactico u operativo utilizado por las empresas, sino mas
bien como una herramienta utilizada por las empresas innovadoras y empleada como

una herramienta de gestion estratégica a largo plazo.
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Tabla N°3
Cuadro de mando integral (BSC)

TALENTO HUMANO T1

CLIENTES

C1

PROCESOS P1

Definir metodologias de trabajo que
garanticen el cumplimento correcto de las
responsabilidades de cada una de las
personas que conforman el talento humano
de la PUCESE, garantizando la eficiencia y

la calidad en el cumplimiento de las

mismas.

Obtener el reconocimiento a nivel
provincial como oferente de una oferta
educativa de calidad, programas de
investigacion que aporten al desarrollo de la
provincia, institucion comprometida con la

vinculacién con la colectividad.

Garantizar la calidad y la eficiencia de

los procesos de soporte académico y

administrativo gestionados por el
TALENTO HUMANO de la
PUCESE.

MANIOBRAS ESTRATEGICAS

Eficiencia ejecucion de procesos

Cumplimento de
responsabilidades

MANIOBRAS ESTRATEGICAS

Medir el  desempefio  de
percepcion de los programas
académicos, investigativos,
vinculacién.
Compromiso del TALENTO
HUMANO

MANIOBRAS ESTRATEGICAS
Capacitacion del personal

Equidad laboral dentro de la
unidad

Cooperacion de actividades del
personal

INDICADOR

FORMULA

Logro de objetivos

INDICADOR

Compromiso Capital Humano + Recursos necesarios *
(Cumplimiento de metas)

FORMULA

Nivel de satisfaccion

Rendimiento percibido — Expectativa

INDICADOR

FORMULA

Tiempo de ejecucion

Tiempo real de ejecucion

Tiempo programado de ejecucién

80




5.6.5 Mapa estratégico Modelo de gestion de talento humano

| Vision: Para el 2017 tener un modelo de gestion de
talento humano definido e implementado acorde a la
——» realidad de la PUCESE

A

G T T e e N T R T T T " T ) G e
| Implementar sistemas : | Motivar al  talento | , Garantizar que los : . Evaluar y capacitar VALORES
|
. de gestion de talento 1 | humano de la PUCESE : | procesos sean | | constantemente al . .
, Lo ) _ R L -Trabajo en equipo
i humano que se ' | al mejoramiento '  ejecutados por los ' | talento humano de la -
| I I ' e -Responsabilidad
: acoplen a las | ! continuo, generacion |'_: trabajadores que |'_: PUCESE para | _Calidad de servicio
. 1 1 1 A R 1
In ida ' nten n las I garantizar la li .
| .ec<.es d. des | ' de valor.agregado y : : cuente .co : | gara a” calidad : _Empoderamiento
. institucionales de la i\ | compromiso ., competencias | del servicio de la
1 1 1 I
. PUCESE. ' | institucional. | requeridas. | institucion. | =
e e e = == . ! I o = = = = ! I T e
. . . i PRINCIPIOS
MISION.-Definir un instrumento que sirva como herramienta
para llevar a cabo procesos relacionados a la gestion del talento - -Mejoramiento

humano da la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
Esmeraldas, mediante la aplicacion de metodologias y sistemas de
talento humano, que contribuya al desarrollo del capital humano a
la consecucion de sus metas personales como organizacionales.

continuo.
-Adaptabilidad
-Competitividad
-Superacién
-Compromiso
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5.6.6 Descripcidn de los procesos principales

Una vez disefiado el mapa estratégico correspondiente al modelo de gestion de talento
humano, es imprescindible la determinacion de los procesos clave para que el modelo
de gestion de perfiles basado en competencias que se sugiere sea implementado en la
PUCESE funcione de manera éptima y logre satisfacer las necesidades tanto de los

usuarios internos como de los externos y las necesidades institucionales (logros/metas).

Para lograr identificar los procesos clave, fue necesario realizar un minucioso analisis de
la operatividad de varias metodologias de gestion de talento humano basado en perfiles
por competencias. En todas las metodologias estudiadas fue determinante el proceso de
contratacion y todos los subprocesos que lo componen, como comdn denominador en
cuanto a la relevancia que tiene este proceso como factor critico de éxito de un modelo

de gestion.

Por esta razon, en la presente investigacion, mediante un estudio de campo se han
establecido los procesos reales con el tiempo de ejecucion propicio sugerido. De esta
manera se brinda una herramienta que contribuya de forma notable a la generacion de

valor agregado y al mejoramiento continuo en los procesos.

Se determind que el proceso de contratacion es clave dentro de un modelo de gestion
basado en perfiles por competencias ya que es el proceso principal, en el cual se
determina mediante la aplicacion de subprocesos si una persona es apta para ocupar un
cargo determinado, en este sentido al llevarse a cabo un proceso de contratacion de
manera correcta lo mas posible es que el modelo de gestion de talento humano en las

etapas posteriores no presente ningln tipo de incidente.

En el libro Gestién por procesos, Bravo (2008) menciona: "Es una forma sistémica de
identificar, comprender y aumentar el valor agregado de los procesos de la empresa para
cumplir con la estrategia del negocio y elevar el nivel de satisfaccion de los clientes™ (p
22).
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A continuacion se realizard la representacion mediante diagrama de flujo del proceso
que se ha identificado como clave para el modelo de gestiéon de talento humano basado

en perfiles por competencias.

TABLA N°4
Medicion de las actividades del proceso de contratacion para personal administrativo y de servicios

TIEMPO | TIEMPO
No. ACTIVIDAD MINIMO | MAXIMO RESPONSABLE
Requerimientos del perfil del Direccién talento humano
1 | puesto a contratar 3 dias 5 dias
(Departamento que solicita)
Direccion talento humano -
Reclutamiento . . Comunicacion y Relaciones
2 3 dias 10 dias .
Publicas
Direccion talento humano-
3 | Seleccion 3 dias 5 dias Pro-Rectorado (Comisi6n)
4 Contratacion 3 dias 5 dias Direccién talento humano
Direccién talento humano —
5 Induccién 3 dias 5 dias Jefe ge Direccién a. la que
ingresa a trabajar
Direccidn talento humano —
6 | Capacitacion 5 dias 20 dias Jefe de Direccion a la que
ingresa a trabajar
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS |

Proceso: ‘ RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION Cddigo

PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SERVICIOS P-01

!

Determinar necesidad Definir perfil de la
de contratacion. persona que se va a
N contratar en la Perfiles basados en
Talento humano- A S— )
institucion competencias.
Pro Rectorado

Talento humano

Convocar al personal

mejor Cahflcad(épara Bolsas de trabajo, redes
ser contratado sociales, TV, radio, prensa,
agencias de colocacion

Talento humano-
Comunicaciéon y RRPP

NO Revision de las cualidades de
los postulantes, aceptacion o Entrevistas, examenes
no aceptacion para ocupar la | | (Psicométricos, de conocimiento,
vacante médicos etc.), referencias.
Talento humano
Elaboracion de contratos, entrega
¢ Aceptacién o Sl de documentos y acuerdos entre las
L —> dos partes (contratante-contratado)

rechazo?

Talento humano-Juridico

! \
@ Contrato
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Induccion; informar al
contratado planes
y programas, con
el objetivo de acelerar la
integracion del individuo en
el menor tiempo posible al
puesto

Direccion talento humano — Jefe
de Direccidn a la que ingresa
a trabgjar

Capacitacién

Direccion talento humano — Jefe
de Direccibn a la que ingresa a
trabaiar

%

Induccién en el puesto,

Ayudas técnicas

Adaptacion del contratado al puesto
mediante la instruccion en temas
relacionados a sus funciones.

85


http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml

TABLA N°5
Medicion de las actividades del proceso de contratacion para personal docente

TIEMPO | TIEMPO
No. ACTIVIDAD MINIMO | MAXIMO RESPONSABLE
Direccién Académica —
Requerimientos del perfil del Direccion de Escuela
1 |docente a contratar 3 dias 5 dias L
Direccion talento humano
Direccion talento humano -
Comunicacion y Relaciones
2 Reclutamiento 3 dias 10 dias Pupllc_:as — D_|reC(?|’on
académica —Direccién de
Escuela
Direccion talento humano-
Pro-Rectorado - Direccion
3 | Seleccién 3 dias 5 dias Académica — Direccion de
Escuela (Comision)
4 Contratacion 3 dias 5 dias Direccion talento humano
Direccion talento humano —
5 Induccion 3 dias 5 dias Dlr_eccu_)’n Académica —
Direccion de Escuela
Direccién talento humano —
6 | Capacitacion 5 dias 20 dias Direccién académica-

Direccion de Escuela
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
Proceso: ‘ RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION Cddigo
DOCENTES P-02
Determinar necesidad de Definir perfil del
contratacion. docente que se
requiere contratar Perfiles basados en

talento humano-Pro
Rectorado —Direccion
de Escuela-Direccion
Acadgmica

NO

v

Dir. Académica-
Dir. De escuela

Convocatoria

competencias.

F&olsas de trabajo, redes
sociales, TV, radio, prensa,

Talento humano-
Comunicaciéon y
RRPP-Dir. Académica
— Dir. Escuelas

v

Revision de las
cualidades de los
postulantes, evaluacién
aceptacion o no
aceptacion talento
humano-Dir.
Académica-Pro-
Rectorado- Dir.
Escuela

v

¢Aceptacion o
rechazo?

SI

agencias de colocacion

Entrevistas, examenes
(Psicométricos, de conocimiento,
médicos etc.), referencias.

Elaboracion de contratos, entrega
de documentos y acuerdos entre las
dos partes (contratante-contratado)

Talento humano-Juridico

Contrato
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Induccidn; informar al
contratadoplanes
y programas, con
el objetivo de acelerar la
integracion del individuo en
el menor tiempo posible al
puesto

Direccion talento humano — Dir.
Escuela — Dir. Académica

Capacitacién

Direccion talento humano — Dir.

Escuela- Dir. Académica

%

Induccién en el puesto,

Ayudas técnicas

Adaptacion del contratado al puesto
mediante la instruccion en temas
relacionados a sus funciones.
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5.6.7 Cadena de valor

Todas las organizaciones estan conformadas por una serie de actividades, que en

conjunto se definen como cadena de valor.

En los afios 60 Michael Porter define la cadena de valor y desde entonces se ha
constituido como una herramienta de gran utilidad para encaminar de forma sistematica
todas las actividades relacionadas con los procesos dentro de la organizacion para de
esta manera disefiar, producir y apoyar los productos o servicios que la organizacion
ofrece a sus clientes internos/externos, en términos de calidad, valor y garantia, asi como
también supervisar de manera eficiente la forma en la que interactdan las diferentes

actividades que componen un proceso.

A continuacion se muestra la cadena de valor donde se describen los elementos de
entrada del modelo de gestion basado en perfiles por competencias que se propone para
la PUCESE, y a su vez muestra los aspectos relevantes a ser considerados para poder
obtener los elementos de salida deseados. En este sentido para que este proceso se
cumpla de manera dptima debe existir la adecuada articulacion entre los procesos

primarios y los procesos de apoyo.
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Cadena de valor de modelo de gestion basado en perfiles por competencias para la
PUCESE

SALIDA
ENTRADA

PROFESIONALES -ATENCION DE

CALIDAD A

CON LAS e LIENTES INTERN
ST ‘ . : o ) C IN 0s
cgggfmcgs 3.-RESPUESTA INMEDIATA ALOS Y EXTERNOS
e PROCESOS INSTITUCIONALES.

Grafico N°25
Secuencia de la gestion del conocimiento

5.7 Implementacion del modelo de gestion por competencias

Una vez que se ha descrito el alineamiento estratégico de esta propuesta, es necesario
dejar claro que mediante el presente estudio se ha logrado identificar la realidad en la
que se encuentra la gestion del talento humano de la PUCESE vy se ha identificado
también que existen un sinndmero de inconsistencias en cuanto a la ocupacion de cargos

dentro de la organizacion y la ejecucion de procesos institucionales.

En este sentido la presente propuesta tiene como consigna brindar a la PUCESE un

modelo de gestidn basado en perfiles por competencias robusto y ajustado a la realidad
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institucional, que sirva como herramienta para el logro de objetivos institucionales y que
aporte al capital humano en su desarrollo individual brindando satisfaccion tanto a nivel

personal como profesional.

Por otro lado, la implementacion de este modelo busca el beneficio directo de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas, de modo que de llegar a
aplicarse de manera correcta significara para la institucion la mejora en aspectos tales
como el mejoramiento de la calidad de servicios, la reduccidn de costes econémicos y
uno de los puntos mas relevantes que se espera conseguir es la satisfaccion del talento

humano de la institucion.

La propuesta busca generar un cambio radical en el mecanismo de gestion del talento
humano de la PUCESE, presentando perfiles laborales que se ajusten a las necesidades

que demandan los diferentes procesos que se ejecutan en la universidad.

Se desarrollé un diccionario de competencias que se ajusta a las actividades y puestos
de trabajos que existen en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
Esmeraldas, lo cual de por si crea un precedente para la institucién ya que actualmente
no se cuenta con un diccionario de competencias afin a las necesidades institucionales y
el modelo de gestion que se propone sea aplicado en la institucion fue desarrollado
tomando como referencia este diccionario en la fase de definicion de competencias

técnicas y especificas.

Para el levantamiento de informacion de esta propuesta se us6 como herramienta
principal una hoja de datos desarrollada en Microsoft Excel, programada con
formularios que facilitaron la recoleccion de los datos. Esta aplicacion de Excel, parte
desde la descripcion del puesto, pasando por todas las fases que se ven involucrada en

un proceso de levantamiento de puestos y perfiles basados en competencias.

Es trascendente mencionar que una vez que fue levantada la informacion y se

elaboraron los perfiles basados en competencias, la aplicacion implementada para el
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levantamiento de datos puede ser considerada para ser usada en procesos de talento

humano tales como:

e Procesos de seleccion y contratacion de personal
e Capacitacion de personal

e Proceso de valoracion de puestos

5.8 Conclusiones

- La aplicacién de este modelo de gestién por competencias permitird a cada uno de los
funcionarios de la PUCESE alcanzar una satisfaccion personal y laboral, ya que existira
el factor motivacion como plus para la realizacion de cada una de las actividades que se

encuentren bajo su responsabilidad.

- El modelo de gestion de perfiles basado en competencia que se propone en este trabajo
de investigacion es un modelo de gestion flexible y de considerarse necesario es viable
la aplicacién de mejoras continuas, de esta manera se podrd engranar a diferentes

direccionamientos estratégicos que permitan a la organizacién la consecucion de metas.

- El cumplimento de las actividades laborales por parte de los trabajadores de la
PUCESE no se ha venido realizando de manera adecuada, ya que existe una asignacion
erronea de las responsabilidades institucionales, situacién que en ocasiones incide en el
retraso de la ejecucion de procesos generando un estancamiento debido a la articulacion
entre departamentos en la institucion y la dependencia en los procesos que se manejan a

nivel organizacional.

- Debido a que las tendencias varian con el paso del tiempo, las funciones, actividades o
responsabilidades de un cargo en una institucion demandan de nuevas competencias para
ser desempefiadas, motivo por el cual es necesario aplicar las herramientas o

metodologias que permitan mantener al personal capacitado para desempefiar ciertas
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actividades, permitiendo al personal estar a la vanguardia en el mundo competitivo

actual.

- Al encontrarse hoy en dia las instituciones de educacion superior en un proceso de
acreditacion, aspecto que se relaciona directamente con la mejora continua, es necesario
que se centren todos los esfuerzos en definir sistemas de talento humano que impulsen al
capital humano de la institucion a la generacion de valor e ideas innovadoras que
coadyuven al crecimiento de la PUCESE vy al crecimiento profesional de cada uno de los
trabajadores de la universidad.

5.9 Recomendaciones

- El modelo de gestion de perfiles basados en competencias que se ha desarrollado y se
propone en este trabajo de investigacion debe ser implementado en la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador como herramienta para el departamento de talento
humano, de tal manera que se establezca una cultura organizacional generadora de valor
agregado que permita la eficiencia en el cumplimento de responsabilidades y la correcta
articulacion de procesos dependientes en la PUCESE.

- El departamento de talento humano de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
Sede Esmeraldas deberd estar a la vanguardia en cuanto a las nuevas tendencias en los
modelos de gestion de talento humano a nivel organizacional, de tal manera que el
modelo de gestion que la presente investigacion propone sea implementado y esté en
constante actualizacién y retroalimentacion, permitiendo que la PUCESE esté a la par
con las grande organizaciones a nivel mundial en cuanto a modelos de gestion basados

en perfiles por competencias concierne.

- Se debe realizar un anélisis profundo en cuanto a la necesidad que existe en la
PUCESE vy evaluar la creacion de puestos de trabajo, ya que actualmente en la
universidad existen responsabilidades que pertenecen a un cargo especifico que a la

fecha es inexistente en la institucion y a su vez dichas responsabilidades son llevadas a
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cabo por trabajadores que en ocasiones no cuentan con las competencias necesarias para
realizarlas y estos mismos trabajadores tienen obligaciones asignadas que corresponden

al cargo con el que esta normado su contrato en la institucion.

- Previo a la implementacién del modelo de gestion basado en perfiles por competencias
que la presente investigacion propone para la PUCESE, es recomendable realizar
pruebas pilotos que sirvan como proceso adaptativo para el talento humano de la
institucion, en este sentido también debe existir un compromiso férreo por parte de cada
una de las personas que componen el capital humano de la universidad, de esta manera
el proceso de acoplamiento al nuevo modelo serd mas eficiente y los resultados para la

institucion y para los trabajadores podréa percibirse en un periodo de tiempo mas corto.

- Es conveniente que se realice una auditoria de puestos que permita determinar las
necesidades prioritarias de cada uno de los puestos en la Pontificia Universidad Catélica
del Ecuador, de tal manera que se potencie al talento humano de la organizacion,

mejorando la eficiencia en la ejecucion de los procesos que se llevan a cabo en la sede. n
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6. ANEXOS

Anexo N° 1 Reporte del levantamiento de informacion, descripcién y perfil del puesto
generado por el sistema.

LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

1.- Datos de Identificacion:
Nombre: Gissele Bolafios rUnidad: Pro-Rectorado
Puesto: Auxiliar de comunicacion institucional y RRPP Cédigo: CRRPP1
Nivel:2 Puntos:
Grupo Ocupacional: 2 I

Rol del Puesto: 0

2.- Misién del Puesto:

Brindar soporte de manera oportuna en todos los procesos relacionados con la comunicacion
interna y externa de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Esmeraldas.

3.- Actividades del Puesto:

Elaboracién de documentos -
Manejo y organizacién de archivo -
Realizacion de Entrevistas -
Grabar y fotografiar eventos que involucren a la PUCESE - = =
Asistencia en la revision de informacién previa publicacién - - -
Envio y recencién de documentos (Fisicos, electrénicos) - = -
Asistencia en la publicacién de libros y revista universitaria = = =
Elaboracion dematerial publicitario de la universidad (Fisico, digital) = = £
Manejo de contenidos de las redes sociales de la Universidad o & =

4.- Interfaz del Puesto g

Eiaborécién de documéntos'
Manejo y organizacion de archivo
Realizacion de Entrevistas

Asistencia en la revision de informacion previa publicacion Jefé de departamento de 60rﬁunibaci6n ' ‘reilacio és publicas
Envio y recencién de documentos (Fisicos, electronicos) T e : L
Asistencia en la publicacion de libros y revista universitaria Jefe de departamento de comunicacion y relaciones publicas

Elaboracion dematerial publicitario de la universidad (Fisico, digital)jEscuela de disefio grafico
Manejo de contenidos de las redes sociales de la Universidad Escuela de Ingenieria en sistemas-Escuela de disefio grafico

Jefe de departamento de comunicacion y relaciones publicas
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Jefe de departamento de comunicacion y relaciones publicas, toodas las unidades administrativas y académicas de la

universidad
Actividades esenciales "Conocimientos
Elaboracién de documentos Ofimatica
Manejo y organizacion de archivo archivo
Realizacion de Entrevistas Comunicacion social, periodismo
Asistencia en la revision de informacion previa publicacién Secretariado
Envio y recencién de documentos (Fisicos, electrénicos) Secretariado
Asistencia en la publicacion de libros y revista universitaria Secretariado
Elaboracion dematerial publicitario de la universidad (Fisico, digital)|Comunicacién, disefio
Manejo de contenidos de las redes sociales de la Universidad comuniccacion, Network Marketing

8. Instruccion Formal Requerida:

ot

Ne | Especifiqueeinimerodeaiosde | Inidue ol
Nivel de Instruccién Formal estudio o los diplomas / titulos : forma
requeridos S (ejemplo, administracion,
: dr - ~ economia, etc.).
Tercer Nivel Cursando Carrera/Egresado Sqmymisaeion Saciel
Afines
7.- Experiencia Laboral Requerida:
Dimensiones de Experiencia “Detalle_
Tiempo de experiencia 1-2 afios
Especificidad de la experiencia especifica

Contenido de la experiencia

Relaciones Publicas, publlicidad, marketing, afines

8.- Destrezas/Competencia Técnicas (especificas) Requeridas:

Relevancia

_ Alta Media

Expresion escrita

Organizacién de la informacion

Comunicacion

Manejo de la informacion

Manejo de la informacion

Manejo de la informacion

Comunicacion

Comunicacion
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9.- Destrezas / Competencias Conductuales (Generales):

Destrezas

Relevancia

Alta Media

Baja

Orientacion a los resultados

X

Capacidad de planificacion y de organizacion

Orientacion a los resultados

Trabajo en equipo

Orientacion a los resultados

Trabajo en equipo

Orientacion a los resultados

Orientacion a los resultados

X IX X X |IX|X

Sujetarse al Catalogo de Competencias Conductuales:

HELABORADO

|ReFoRMADO
." .‘- ‘
\

PR

[Tl

REVISADO POR:

APROBADO POR:

-

FECHA:

FECHA: FECHA:

FECHA:
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Anexo N° 2 Reporte de la descripcion y perfil del puesto generado por el sistema (Auxiliar de comunicacion institucional y
relaciones publicas)

o

Y PERFIL DE PUESTOS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 2. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS | 5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Cédigo: CRRPP1 INTERFAZ ' v‘ - s
Denominacién: Auxiliar de comunicacion institucional y RRPP__ fimorentas Canales de television, emisoras|Nivel de Instruccién: camera/Egresada
Nivel: 2 radiales, prensa escrita / Jefe de
Unidad o Proceso: Pro-Rectorado depgrtamento de comunicacion y relapiones Tifulo Requerido: Comunicacion Socia
Rol: Auxiliar de apoyo publicas, toodas las unidades ; Afines
mo?cupaclonal. gperativo 3:;3:::::3\/35 e ke Area de CoMﬂﬁ&ﬂtQ: Comunicacion Social Afines
2. MISION 6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Brindar soporte de manera oportuna en todos los procesos relacionados|Tiempo de Experiencia: 1-2 afios
son la comunicacion interna y externa de la Pontificia Universidad Catdlica :
del Ecuador Sede Esmeraldai. Especificidad de la experiencia: i
3. ACTIVIDADES ESENCIALES 7. CONOCIMIENTOS 8. DESTREZAS / HABILIDADES
Elaboracion de docuumentos Ofimatica Expresion escrita
Manejo y organizacion de archivo archivo Organizacion de la informacién
Realizacion de enntrevistas Comunicacion social, periodismo Comunicacion
Asistencia en la revision de informacion previa publicacion Secretariado Manejo de la informacion
Znvio y recencion de documentos (Fisicos, electronicos) Secretariado |Manejo de la informacién
Asistencia en la publicacion de libros y revista universitaria Secretariado |Manejo de la informacion
Zlaboracion dematerial publicitario de la universidad (Fisico, digital) Comunicacion, disefio IComunicacién
Vianejo de contenidos de las redes sociales de la Universidad comuniccacion, Network Marketing |comunicacion
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Anexo N° 3 Interfaz Opcidn Valoracion de Puestos

DATOS DE IDENTIFICACION

MISION DEL PUESTO

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO

INTERFAZ DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS
INSTRUCCION FORMAL
EXPERIENCIA LABORAL
DESTREZAS TECNICAS

DESTREZAS CONDUCTUALES
BEQUERIMIENTOS DE SELECCION Y

4 AlDRACION DEL PUESTO

FORMULARIOS DE CLASIFICACION DE PUESTOS

CATALOGOS DE COMPETENCIAS
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Anexo N° 4 Formulario de Valoracion de Puestos

VALORACION DEL PUESTO




Anexo N° 5 Formato del reporte de valoracion de puestos generado por el sistema

IDENTIFICACION GENERAL

5

INSTITUCION: UNIDAD O PROCESO:
PUESTO: CODIGO:

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO

1. COMPETENCIAS

1.1 INSTRUCCION FORMAL

Conjunto de conocimientos requeridos para el desempefio del puesto.

Educacién Béasica
Bachiller

Técnico

Profesional - Tecnologia
Profesional - 4 afios
Profesional - 5 afios
Profesional - 6 afios 0 mas
Diplomado Supenor
Especialista ¥
Maestria o PHD;'

1.2 EXPERIENCIA
Aprecia el nivel de experlenma necesana para el desarrollo eficiente de la mision,

atribuciones y resp bili gnados al puesto.
NO PROFESIONALES

Servicios Hasta 1 afio
Administrativo Hasta 1 afio
Técnico 1 afio
PROFESIONALES

Ejecucién de apoyo y tecnolégico Hasta 2 afios
Ejecucién de procesos 3 -4 afos
Ejecucion y supervision de procesos 5 -6 afios
Ejecucién y coordinacion de procesos 7 - 9 afios

DIRECTIVO
Direcci6n de unidad organizacional

!

10 afios o méas

1.3 HABILIDADES DE GESTION

C ias que integrar, la gestién de los si y

1.4 HABILIDADES DE COMUNICACION

procesos organizacionales sobre la base del nivel de aplicacion de la planificacién,
organizacién, direccién y control.

1 2 3 4 5

b [ | S

Ci ias que requiere ci puodo ¥y que son necesarias para disponer, transferir y administracion de
lai i6n; manejo, deequrposdembu]o vinculandolos a los objetivos
. Valora d
1 2 3 4 5

2. COMPLEJIDAD DEL PUESTO

2.1. CONDICIONES DE TRABAJO

2,2. TOMA DE DECISIONES

Analiza las i y fisicas que i riesgos alqueestal] Es la de andlisis de y ion de de solucién que orienten a
sujeto el puesto de trabajo, considerando entre estos los ruidos de equipos, niveles de estrés y |  cumplir la misién y objeti i Valora imi dela
exposicién a enfermedades. creatividad y solucién de problemas.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
| | [ I i [ I I [ | |
3.- RESPONSABILIDAD
3.1. ROL DEL PUESTO 3.2. CONTROL DE RESULTADOS
Acciones ge gestion asignaaas a 10s Puestos, en 10S GISUNIOS Procesos o Unicaaes Vaiora I0S NivVeles ae CONtMDUCIon ael puesto en ia ae s p y ce ios
oraanizacionales procesos oraanizacionales
NO PROFESIONALES
Servicios
Administrativo 1 2 3 4 5
Técnico [ | | | | |
PROFESIONALES

Ejecucién de apoyo y Tecnolégico
Ejecucién de procesos

Ejecucién y supervision de procesos
Ejecucién y coordinacién de procesos
DIRECTIVO

Direccién de unidad organizacional

4.- RANGOS DE PONDERACION
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Anexo N° 6 Interfaz Opcidn Catélogo de competencias

LEVANTAMIENTO DE INFORMACION PARA LA DE SCRIPCION DE
PUESTOS

DATOS DE IDENTIFICACION

-

MISION DEL PUESTO
RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
INTERFAZ DEL PUESTO
CONOCIMIENTOS

INSTRUCCION FORMAL
EXPERIENCIA LABORAL

DESTREZAS TECNICAS

© (0 N O 0 e W N

DESTREZAS CONDUCTUALES
REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
VALORACION DEL PUESTO

FORMULARIOS DE CLASIFICACION DE PUESTOS

< CATALOGOS DE COMPETENCIAS >

Anexo N° 7 Seleccion para visualizar Competencias segun tipo

EVALUACION DEL DESEMPENO

ICATALOGO DE COMPETENCIAS TECNICAS

]CATALOGO DE COMPETENCIAS DE CONTEXTO

ICATALOGO DE COMPETENCIAS GENERALES (VALORES)

4 | Regresar
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Anexo N° 8 Diccionario de competencias técnicas documentadas en el sistema

CATALOGO DE COMPETENCIAS TECNICAS

Nivel

Comportamientos observables

Realiza una proyeccion de ibles necesidades de recursos
Alte considerando distintos escenarios a largo plazo. Tiene un papel activo en
la definicion de las politicas en funcion del analisis estratégico.
Es la capacidad para dirigir, analizar y
» evaluar el desempefio actual y potencial de o A > o5
s 3 5 Utiliza herramientas existentes o nuevas en la organizacion para el
Desarrollo estratégico de los los colaboradores y definir e implementar = :
1 Medio desarrollo de los colaboradores en funcion de las estrategias de la
recursos humanos acciones de desarrollo para las personas y TR 2
: : organizacion. Promueve acciones de desarrolio.
equipos en el marco de las estrategias de la
organizacion, adoptando un rol de facilit
Aplica las herramientas de desarrollo dispenibles. Define acciones para
Bajo el desarrollo de las competencias criticas. Esporadicamente hace un
seguimiento de las mismas.
Asesora a las autoridades de la institucién en materia de su competencia,
Alto generando polticas y estrategias que permitan tomar decisiones
acertadas.
2 R Ofrecer guias / suggrenc;as a los demas Medi Ofrece guias a equipos de trabajo para el desarrolic de planes,
para que tomen decisiones. programas y otros.
Orienta a un compafiero en la forma de realizar ciertas actividades de
i complejidad baja.
Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunijades,
amenazas, fortalezas y debilidades de su organizacion / undad o
proceso/ proyecto y establece directrices estratégicas para la
aprobacion de planes, programas y otros.
Es la habilidad para comprender rapidamente |
los cambios del entorne, con el p-opésito de
3 P . o x 3 ) RSeRAS prop - Comprende los camios del entorno y esta en la capacidad de proponer
ensamiento estretégico identificar acciones estratégicas. Incluye la Mediv % & =
5 A planes y programas de mejoramiente contiruo.
capacidad para saber cuando hay que
mejorar plenes, programas y proyzctos.
Puede adecuarse a los cambios y participa en el desarrollo de planes y
i programas de mejoramiento centinue.
Anticipa los puntos critcos de una sitiacion o problema, desarrollardo
Al estrategias a largo plazo, acciones de control, mecanismos de
coordinacion y verificando informacion para la aprobacion de diferenes
proyectas, programas y otros.
Es la capacidad de dzterminar eficazmente
las metas rioridaces de sus planes o e . . "
Y p 2 P Es capaz de administrar simultaneamente diverses proyectos de
. " " proyectos, estipulandc la accion, los plazos 5 3 z . 5 =
4 Planificacion y gestion 2 Medio complejidad media, estascleciendo estrategias de corto y mediano plazo,
y los recursos requeridos. Inclye la z R 3 A
5 o2 $ mecanismos de coordinacion y control de la informacion.
instrumrentacion de mecanismos  de
seguimiento y verificacion de la informacién.
Establecs objetivos y plazos para B realizacién de las tareas o
Bab actividades, define pricridades, contralando la calidad del trabaje y

verificando la informacion para asegurarse de que se han ejecutado las
acciones previstas.
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Anexo N° 9 Diccionario de competencias conductuales documentadas en el sistema

Pontificia Universidad €atolicadeRECUAHOE T —————
Sede Esneralaas

Destreza Habilidad Definicion Nivel Comportamientos observables

Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion. Resuelve los conflictos que se
puedan producir dentro del equipo. Se i que es un en el manejo de
de trabajo. el trabajo en equipo con ofras areas de la organizacio

Es el interés de cooperar y trabajar
de manera coordinada con los
demas.

Promueve la colaboracion de los distintos integrantes del eguipo. Valora sinceramente.
las ideas y experiencias de los demas; mantiene una actitud abierta para aprender de.
los demas.

Trabajo en eguipo

Coopera. Participa activamente en el equipo, apoya las decisiones. Realiza la parte del
trabajo que le corresponde. Como miembro de un equipo, mantiene informados a los
demas. Comparte informacion.

a interés en a los clientes internos o externos con rapidez, diagnostica
la i y plantea i dt d:

Implica un deseo de ayudar o de
servir a los demas satisfaciendo sus

N " . S Signi 23 o |Identifica las necesidades del cliente interno ¢ externo; en ocasiones se anticipa a ellas
Orientacion de servicio esfuerzos en el descubrimiento y la 5; Z 5
ci6n de . de |aportando soluciones a la medida de sus requerimientos.
los clientes, tante internos come

externos.

|Actia a partir de los requerimentos de los clientes ofreciende respuestas
|estandarizadas a sus demandas.

Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas. Desarrolla o
| medifica procesos organizacionales gue contribuyan a mejorar la eficiencia.

Es el esfuerzo por trabajar
adecuadamente tendiendo al logro de
estandares de excelencia.

Orientacion a los
resultados

|Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Actia para lograr y superar
|niveles de d fio y plazos establecidi

|Realiza bien o correctamente su trabajo.

|Medifica las acciones para a los ¢

Propone mejoras para la organizacion.

Es la capacidad para adaptarse y
trabajar en distintas y variadas
yconp o0 grupos
diversos.

| Medifica su comportami para adapf a la sit i6n o a las p . Decide qué
[hacer en funcién de la situacion.

Apica normas que dependen a cada situacion o procedimientos para cumplir con sus
responsabilidades.
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Anexo N° 10 Diccionario de competencias generales documentado en el sistema

s Pontificia un

iversidad Catalica del_\gclqug,'
Segae EsSneraldas .

Destreza Habilidad Definicion

Trabialo Bi eauns Es elinterés de t:ool:ie‘;:l.'l )lwotsrabaja‘r de manera coordinada
Es aquella cualidad humana por la que la persona se
Justicia |determina a elegir actuar siempre con base en la verdad y
en la auténtica justicia (dando a cada quien lo que le

corresponde, incluida ella misma)

La solidaridad debe reflejarse en un compromiso con el
otro, con su dignidad, su libertad y su bienestar,
especialmente por lo que respecta a los mas necesitados.

Las personas dignas son respetuosas consigo mismas y

con los demas, son tolerantes, crecen en sus fortalezas

y superan sus debilidades. Son francas y honestas con

sus sentimientos. No temen expresar sus sentimientos ni
marcar sus limites.

Se refiere a la carga, compromiso u cbligacién, de los
miembros de una sociedad ya sea como individuos o
| como miembros de alglin grupo tienen, tanto entre si como
para la sociedad en su conjunto.

Conciencia y responsabilidad social

Podemos considerar Servicio, come el brindar ayuda de
manera espontanea en los detalles mas peguefios, habla
|de nuestro alto sentido de colaboracién para hacer la vida
mas ligera a los demas. Servir es ayudar a alguien de
manera espontanea, como una actitud permanente de

Es la predisposicion para actuar pro activamente. Los
niveles de actuacién van desde concretar decisi

tomadas en el pasado hasta la bisqueda de nuevas
oportunidades o soluciones a problemas.

El respeto es la base fundamental para una convivencia
sana y pacifica entre los miembros de una sociedad.
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Anexo N° 11 Autorizacién de parte de Pro-Rectorado para la realizacion del trabajo de
investigacion en la PCESE.
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

FONTIFIC,,
%,

Sede Esmeraldas dirpostgrado@pucese.cdu.ec
Ext. 148

A peticion verbal de parte interesada.

Direccion de Postgrados de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, Sede Esmeraldas.

CERTIFICA:

Que el Ing. ALEJANDRO MEDRANO PALOMINO, con cédula de ciudadania
N° 080300563-6, estudiante del Tercer Nivel de la Maestria, tiene aprobado
el Tema de Tesis “"MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA LA

PUCESE, previo la obtencién del titulo de Magister en Administracién de

Empresas, Mencién Planeacién.
Esmeraldas, 18 de septiembre del 2014

NCiA Unidad'de

MSC. 7. CHILI Jnidad
Coordinadora Unidad de Postgrados y Formacidit Conitintia

Avrarndass B /sevt [26 (4
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PUCESE
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
Sede Esmeraidas
Espejo y Subida aSSanta Cruz

Casiila 08-01-006!
Telf: 2 726 61372721 459

Fax:2726509 ext.114
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