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PRÓLOGO 

 

La aplicación de modelos de gestión de talento humano ha venido ganando 

protagonismo en los últimos años como instrumento clave para el éxito de cualquier 

organización indistintamente de su naturaleza. 

 

En la presente investigación, se propone la aplicación de un modelo de gestión 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 institución, 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 institución como 

para con ellos  en la parte personal y profesional.  

 

El talento humano como pilar principal de una institución se presenta como el elemento 

clave para el éxito organizacional, de esta manera la correcta asignación 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 visión 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 institución 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 razón que la  propuesta basada en  un modelo de gestión de perfiles por 

competencias para la PUCESE, se afirmará en el mejoramiento continuo a largo plazo, 

permitiendo  la aplicación de  procesos y métodos de gestión de talento humano que 
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permitan al capital humano de la institución crecer como profesionales de excelencia 

académica con un alto nivel de competencias  y así  coadyuvar  al desarrollo de la 

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

 

MODELO DE GESTIÓN BASADO EN PERFILES POR COMPETENCIAS PARA EL 

TALENTO HUMANO DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATÓLICA DEL 

ECUADOR SEDE ESMERALDAS. 

 

El país se ha visto sometido a una reestructuración total en el sistema de educación 

superior, dicha reestructuración abarca todos los niveles que  constituyen el sistema 

educativo de tercer nivel, desde la infraestructura física, el ámbito administrativo y la 

calidad de la educación. Todo esto haciendo énfasis a lo que sustenta la nueva LOES 

(2010), con la consigna de mejorar el nivel de formación de los estudiantes 

universitarios del país mediante una educación de calidad que aporte al forjamiento de 

profesionales capacitados para enfrentarse a un mundo cada día más competitivo. 

 

Es por esta razón que nació la necesidad de realizar un trabajo de investigación que 

permita determinar si el elemento principal para que la PUCESE alcance la calidad que 

demanda la LOES en sus estatutos está operando de manera apropiada. Este elemento es 

sin duda el talento humano de la institución. 

 

La metodologia HAY, fue la metodologia que se usó en esta investigación, la que 

permitió al autor obtener información prioritaria para el desarrollo del presente trabajo. 

La aplicación de la metodología aportó datos reales sobre la situación del capital 

humano de la PUCESE y permitió 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  investigación, se logró identificar niveles medianos y altos de 

insatisfacción en la ejecución de varios procesos en la PUCESE, razón por la cual se 

diseñó un modelo de gestión basado en perfiles por competencias que se ajuste a las 

necesidades de la PUCESE y permita al talento humano la  articulación de procesos  y  
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su optima ejecución, 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 educación superior a través de la gestión 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 institución y es por esta razón que surge la necesidad 

de proponer un modelo de gestión 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, llevándolas a cabo con eficiencia y calidad, escenario que 

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

 

La realización de esta investigación dio como resultado el desarrollo de una propuesta 

para la PUCESE, la cual está completamente dirigida al mejoramiento del desempeño 

del talento humano de la sede, teniendo como puntal principal la definición de perfiles 

basados en competencias. Dentro de la misma propuesta se incluye un cuadro de mando 

integral, el mapa estratégico del modelo de gestión de talento humano, y la cadena de 

valor del modelo de gestión de talento humano. Instrumentos que de ser aplicados de 

manera correcta aportarían al mejoramiento en la ejecución de procesos en la sede, 

satisfacción de los clientes internos de la PUCESE y lo más importante, el mejoramiento 

continuo de la Universidad, aspecto fundamental para el cumplimiento de requisitos 

demandados para la acreditación y aseguramiento de la calidad de la educación superior. 

 

PALABRAS CLAVE: Modelos de gestión,  sistemas,  perfiles, competencias, 

TALENTO HUMANO, valor agregado, formación continua, calidad, procesos, 

satisfacción.  
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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 

INTRODUCCIÓN Y OBJETIVOS  

1.1 Justificación 

 

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 globalización, el permanente cambio de contexto y la valorización 

del conocimiento del talento humano. 

 

El éxito de una institución  se debe en gran medida al aporte y entrega que brindan todas 

las personas que la conforman, es aquí donde radica la importancia de que el talento 

humano posea  perfiles basados en competencias, estos perfiles tienen que estar 

diseñados  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 

organización y a su vez garantice la correcta ejecución. 

 

La Pontificia Universidad Católica Del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE) se ha 

caracterizado por ser un referente de la educación  superior de la provincia, cumpliendo 

con altos estándares 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 

más alto se debe empezar a demostrar la importancia del talento humano como pilar 

fundamental de la organización.  

 

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 desempeña, 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 institución, cualquiera que sea  su naturaleza, se 

debe en gran medida al correcto desempeño del talento humano, fue evidente la 

necesidad de realizar un estudio minucioso que permitiera identificar las necesidades 

cognitivas, psicológicas  habilidades y competencias para cada perfil, situación 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 expresión del adagio ¨El talento no se basa en tener dones que los demás no, sino en 

saber utilizarlos¨ hace énfasis en la importancia que tiene la determinación de perfiles 

adecuados para los individuos dentro de una organización, 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 aplicación de la gestión 

del talento humano en la empresa, la cual debe alinearse a la visión, misión y 

estrategia organizacional. No es suficiente contar con tecnología de punta si no 

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

 

La política actual de gobierno, se ha trazado como objetivo mejorar el sistema de 

educación en todos sus niveles, en el caso de las instituciones de educación superior  

como establece la LOES (2010), en el cap. 3 del art. 15, “Los organismos públicos que 

rigen el Sistema de Educación Superior son el Consejo de Educación Superior (CES); y, 

El Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación 

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 estándares 

más altos demandados  para brindar una educación de primer nivel todo en función 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 desempeño de sus 

funciones. 
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Las instituciones de educación superior para garantizar un servicio de calidad en todos 

los ámbitos, deben mantener  articulados los procesos de las diferentes áreas, motivo por 

el cual  se cita lo expresado en el capítulo 1, art.  9 de la  Ley Orgánica de Educación 

Superior respecto a la educación superior y el buen vivir, LOES (2010)  ¨La educación 

superior es condición indispensable para la construcción del derecho del buen vivir, en 

el marco de la interculturalidad, del respeto a la diversidad y la convivencia armónica 

con la naturaleza¨ (p.6).  

 

De esta manera se ratifica lo estipulado en  la nueva Constitución de la República del 

Ecuador en el art. 26, Asamblea Nacional (2010) “La educación es un derecho de las 

personas a lo largo de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado [...] 

garantía de la igualdad e inclusión social y condición indispensable para el buen vivir” 

(p.16).   

 

Para la realización de este trabajo fue indispensable el uso de las TIC’s, ya que se 

implementó una aplicación de gestión de talento humano para la descripción de puestos 

y perfiles. Es necesario resaltar que el trabajo generará en la organización impactos de 

tipo administrativo, puesto que se pretende mejorar la calidad de los procesos mediante 

la definición 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 institución  contar con la base principal para la ejecución de diferentes procesos de 

gestión del talento humano como lo son el reclutamiento y selección de personal, 

evaluación del desempeño, entre otros. 

 

También se evidenciará un impacto económico en la PUCESE, los perfiles basados en 

competencias permitirán implementar procesos como lo son la auditoria de puestos y 

definición de salarios, de tal manera que será posible determinar de manera justa las 

remuneraciones y conocer si todos los puestos existentes en la PUCESE son productivos 

para la organización. 
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1.2 Marco teórico de la investigación 

 

Con el fin de que el presente trabajo investigativo tenga como base fundamentos teóricos 

y legales, fue necesario elaborar un marco teórico que brinde al lector una guía que le 

sirva para familiarizarse con la temática que trata la investigación. 

 

1.2.1Fundamentación teórica/conceptual  

 

Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE) 

 

La Pontificia Universidad Católica del Ecuador con su sede en la provincia de 

Esmeraldas fue fundada en el año de 1981, desde entonces se ha convertido en una 

oferta de educación superior cuya base  está cimentada en valores humanísticos, 

cristianos y de disciplina académica. 

 

La PUCESE se ha transformado en referente  de la educación superior a nivel provincial, 

con una oferta académica ligada directamente con las actividades económicas del medio, 

ofertando las siguientes carreras: Administración de empresas, hotelería y turismo, 

comercio exterior, ingeniería en sistemas, enfermería, educación inicial entre otras. 

 

Gestión por competencias 

 

La gestión por competencias puede definirse como  un modelo en el que se e valúan las 

competencias personales específicas 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 organización. 

 

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 más eficaz  en una determinada situación” (p.5).  
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El autor hace referencia a  las características  de una persona que tienen una relación 

causal con un desempeño 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 situación 

cotidiana de trabajo o a través de evaluaciones. 

 

La gestión por competencias es una herramienta que profundiza en el desarrollo 

y participación 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 gestión por competencias tiene como finalidad administrar de manera 

óptima el talento humano de una organización, 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 selección, inducción, capacitación 

continua, evaluación de desempeño, remuneración y demás aspectos que completan el 

ciclo de la gestión. 

 

Principios de la gestión del talento humano por competencias 

 

La gerencia del talento humano es un proceso que consiste básicamente en la obtención  

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

 

De igual manera, gerenciar va más allá de simplemente administrar, ya que involucra 

aspectos más 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 satisfacción total  de los mismos. Empleado 

satisfecho, cliente satisfecho. 
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Dentro de ese marco, la gestión del talento humano busca  la consecución de metas con 

los trabajadores de una organización, teniendo  en cuenta sus conocimientos, 

experiencias, intereses y necesidades para  lograr que el trabajo sea significativo y su 

desempeño 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 gestión  de los recursos humanos generará 

en el desarrollo de cada una de sus funciones relaciones de coordinación y flujos 

de información que servirán para  mantener una relación directa de todas la 

actividades organizacionales y también permitirán  contar con un plus extra  

reconocido por toda la organización. Para esto es necesaria la instrucción  

académica profesional con la que deben contar  no sólo los directivos 

relacionados con  la actividad, si no, todos quienes integran la organización. 

(Gonzales, 2006, p.33). 

 

Partiendo de los principios planteados anteriormente se entiende que la gestión de 

funciones por competencias va más allá de simples asignaciones de funciones debido a 

que involucra aspectos más 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 más fácil comprender que la ubicación del personal dentro de 

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

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

encargado de romper paradigmas obsoletos. (p.16) 

 

Objetivos de la gestión por competencias  

 

La gestión por competencias tiene como objetivo conseguir que las organizaciones dejen 

atrás el enfoque tradicional y obsoleto, romper paradigmas y optar por un modelo de 

gestión 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 organización. 

 

Teoría de competencias 

 

Antecedentes: 

 

A partir de diversos estudios  que se llevaban a cabo por investigadores destacados  en 

los campos de la psicología industrial y organizacional entre 1960 y 1970, es David 

McClelland  en 1975 el primero en  plantear el término ¨competencia¨ como resultado de 

años de ardua investigación que desembocaron en la conclusión de que el título 

académico con el que contaba una individuo, o el resultado obtenido luego de presentar 

un test psicológico no eran indicadores determinantes para el éxito en la contratación de 

una persona. 

 

Es de esta manera que McClelland consideró a las competencias como los indicadores 

propicios para determinar las conductas demandadas para el buen desempeño en un 

trabajo. Siendo estos conceptos plasmados por McClelland definitivos para que las 

organizaciones se enfoquen en llevar procesos de selección de personal donde se tenga 

presente las habilidades y destrezas del individuo.  

 

Todo el análisis brindado por David McClelland fue determinante para que hoy en día se 

comprenda que la eficiencia de los colaboradores de las diferentes organizaciones está 
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establecida por sus perspectivas de vida, actitudes y aptitudes, mas no por el entorno 

político, económico, social o cultural, sino más bien por el esfuerzo, entrega, 

compromiso y dedicación que cada persona realiza como miembro de la organización.  

 

Definiciones de competencias 

 

A continuación serán expuestas definiciones de diferentes autores respecto al concepto 

de competencias. 

 

 Tobón y García (2008) “Son procesos complejos de desempeño con idoneidad en 

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

 

 Kochanski (1998) “Son las técnicas, habilidades, conocimientos y características 

que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador 

normal dentro de una misma función o categoría laboral” ( p.11).  

 

 Agudelo (1998) “Las competencias laborales son las capacidades integrales que 

tiene una persona para desempeñarse eficazmente en situaciones específicas de 

trabajo” (p.9).  

 

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

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

 

Tomando como referencia lo descrito anteriormente en relación 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 día a día se hacen 

presentes en el ámbito 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 clasificándolas en tres tipos: competencias instrumentales, 

competencias interpersonales y sistemáticas” (p.38).  

 

¨Hay que distinguir las competencias específicas, cognoscitivas y genéricas de las 

competencias profesionales¨ (Díaz, 2005, p.9). De esta manera define a las competencias 

profesionales como: atributos compartidos que pudieran generarse en cualquier 

titulación y que son considerados importantes por ciertos grupos sociales. 

 

Saravia (2008) afirma “Las competencias pueden ser clasificadas en cuatro categorías: 

competencias científica: 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 desempeño mínimo o mediano 

adecuado a sus capacidades. b) Competencias diferenciadoras… permiten 

distinguir a un individuo con un desenvolvimiento óptimo de otro con 

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

 

En función de los temas tratados en lo que a  tipos de competencias concierne, es 

evidente que todos los autores antes citados coinciden en la clasificación de las 

competencias en dos grupos claramente identificados. Se trata de las competencias que 

se encuentran estrechamente relacionadas a la preparación técnico/profesional del 

individuo, que son aquellas que permiten al trabajador dar soluciones a problemas 
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específicos. Por otro lado se encuentran las competencias conductuales, mismas que 

están ligadas a la parte del comportamiento, las emociones y la forma de proceder ante 

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

 

Perfil por competencias  

 

El perfil por competencias se basa en la definición de un esquema de requerimientos 

indispensables para ocupar un puesto de trabajo en una organización, cualquiera que sea 

su naturaleza. 

 

En este sentido los perfiles por competencia vienen a ser una guía base, cuya utilización 

servirá como pilar para llevar a cabo el proceso de selección de personal en una 

organización.  

 

Teniendo como referencia esto, se puede citar la definición de perfil por competencia de 

García (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 formación, o el diseño y organización 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 

diagnósticos en base a los requerimientos y necesidades latentes en cuando al talento 

humano de la organización respecta; a la visión y a la misión fundamentalmente, todo 

esto con la finalidad de que al determinar los perfiles adecuados estos sean óptimos para 

ser implementados como herramienta dentro de los procesos de selección en la 

organización. 
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Niveles de competencias laborales 

 

Las competencias laborales no consisten simplemente en la identificación de  

conocimientos académicos que se adquieren en el proceso de aprendizaje; sino más 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 prácticas 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 

específicas. 

 

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 organización”. (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 básicas, como la capacidad de expresión oral y escrita, 

matemática aplicada (como la capacidad de resolución de problemas) y la 

capacidad de pensar (abstraer características cruciales de los problemas, decidir 

sobre ellos y aprender de la experiencia). Estas competencias requieren una 

enseñanza sistemática y gradual. Otras relacionadas con el uso de recursos…para 

lograr objetivos; competencias interpersonales (trabajo en grupo, enseñar y 

aprender, liderar, negociar, atender clientes, manejar la diversidad cultural), y 

competencias de comunicación (identificar, adquirir y evaluar, información, 

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

 

Mediante el sistema HAY es posible saber cuánto vale una posición dentro de una 

organización, por ejemplo, y compararla con el mercado en general. Pero para conocer 

esto es necesario realizar algunos pasos previos. 

 

La primera acción que debe encarar la compañía es comprometer con el proyecto al 

primer nivel de dirección de la empresa, dado que el impacto de la aplicación 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, así 

como el contexto organizacional en el que se inscribe. Hay que tener en cuenta que un 

puesto está formado, en primer lugar, por las competencias; es decir, los conocimientos, 

las habilidades y las destrezas requeridos para desempeñarlo. Luego, los procesos, tanto 

en los que participa activamente como en aquellos en los que impacta, y por último, los 

resultados esperados. 

 

Es decir que para poder especificar un puesto de trabajo es necesaria su identificación, 

como por ejemplo jefe de operaciones, y cuál es la dependencia a la que pertenece y 

reporta. Ubicarlo dentro del organigrama de la empresa, qué dependencia descendente 

posee, y por último, precisar cuál es la misión. Este último punto expresa el propósito 

que ocupa el puesto en la organización. 

 

A partir de esta descripción, se establecen bandas salariales que se rigen por una 

asignación 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  Fundamentación legal 

 

La presente investigación fue dirigida a los trabajadores de la Pontificia Universidad 

Católica de Esmeraldas quienes corresponden a un grupo de personas que ejercen 

funciones en  una institución correspondiente al sector privado. 

 

El numeral 7 del artículo 23 de la Constitución Política de la República decretado por la  

(Asamblea Nacional Constituyente, 2013) manifiesta lo siguiente: “es deber del Estado 

garantizar el derecho a disponer de bienes y servicios públicos y privados, de óptima 

calidad; a elegirlos con libertad, así como a recibir información adecuada y veraz sobre 

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

  

Para que se cumpla con lo estipulado en el apartado anterior es necesario que todo el 

talento humano que compone una organización cuente con competencias específicas y 

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

 

Por otra parte esta investigación se sustenta también en lo enmarcado en el código de 

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

 

El articulo antes mencionado expresa en el literal a) que es obligación 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 artículo en el literal e) 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 institución tenga definido de manera correcta sus responsabilidades 

según sus competencias. 
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Se tomó en cuenta lo estipulado en el Capítulo 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 está constituido por los 

trabajadores que actualmente prestan servicios en los diversos lugares y áreas 

relacionadas con su actividad, sujetos a las normas del Código del Trabajo […] ¨ (p.2). 

 

Se tuvo también  como referencia lo convenido en el Capítulo 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 únicamente se producirá 

luego de un proceso de selección, en el  que se determine que la persona 

seleccionada es idónea para desempeñar las funciones o actividades del 

respectivo puesto de trabajo […] ¨. (Reglamento Interno de Trabajo PUCESE, 

2012, p.2). 

 

El artículo mencionado anteriormente fue necesario para evidenciar la relevancia de la 

idoneidad que se exige a un individuo para el desempeño de un cargo dentro de una 

organización, dicha idoneidad  se ve marcada por indicadores tales como lo son:  

conocimientos, habilidades, destrezas y competencias. 

 

A sabiendas de que la evaluación de desempeño es un instrumento indispensable para la 

obtención de indicadores que permitan el alcance de metas específicas por parte de los 

trabajadores de la  institución, 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 evaluará el desempeño de su 

personal de trabajadores, con el fin de: 

 

a) Validar los procesos de selección del personal 

b) Identificar las necesidades de capacitación 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; y, 

d) Identificar obstáculos 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 

generalizó  en el registro oficial No.- 460 mismo que se publicó el 17 de marzo del 2011 

en su Art. 9 describe, entre otras, las siguientes atribuciones: ¨Convocar a la 

conformación de Comités Técnicos Sectoriales con el fin de acordar estándares 

sectoriales, promover el reconocimiento de las competencias laborales y determinar 

necesidades sectoriales en relación a la capacitación y formación profesional¨. 

(Secretaria Técnica de Capacitación y Formación Profesional, 2011) (p.9). 

 

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

Capacitación y Formación Profesional por su siglas SETEC lo siguiente; 

 

Este manual es aplicable para personas naturales, jurídicas, del ámbito público, privado 

o mixto, trabajadores, supervisores y representantes de los sectores productivos; que 

participan en el proceso de análisis y descripción de perfiles profesionales (Secretaria 

Técnica de Capacitación y Formación Profesional, 2011) (p.12). 

 

Por último, este trabajo se cimentó también en el manual de reclutamiento de la 

Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas. De donde se hizo uso de 

las políticas de contratación de personal para fundamentar la elaboración la propuesta 

del proceso de reclutamiento y contratación del personal administrativo/servicio y 

docente de la institución. 
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1.2.3 Revisión de estudios previos  

 

Ortoll (2004) afirma “las competencias profesionales deben ser de imprescindible 

consideración en el desempeño de cualquier actividad profesional…” (p.16). Destaca 

también, la capacidad de usar la información de forma efectiva en la práctica diaria por 

parte del colaborador de una organización.  

 

Enfatiza en que los gestores de la información deben liderar las acciones referentes a los 

planes de  capacitación de los trabajadores y directivos de sus organizaciones en relación 

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

 

El artículo menciona en varios de sus apartados lo importante que significa para una 

organización tener definidos sistemas basados en competencias, a su vez menciona 

como punto clave la identificación de las necesidades emocionales de los colaboradores 

de la empresa. 

 

La autora del artículo en mención destaca a la información como el elemento que aporta 

valor agregado a las competencias profesionales de las persona en una empresa, ya que 

considera que  la información por sí misma no aporta valor en las organizaciones, sino 

más bien  es la capacidad de los trabajadores para sacar provecho de la información con 

la que trabajan. 

 

En este contexto, el artículo recalca que  la gestión basada en perfiles por competencias 

proporciona un marco de referencia para determinar todos los aspectos dentro de la 

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

 

Canquiz & Inciarte (1996) sostienen “El rol que desempeñan hoy en día  las 

instituciones de educación superior, en cuanto a la definición 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 obligación institucional,  proporcionarle al estudiante 

universitario además de un conjunto de avíos intelectuales y morales que le permitan 

identificarse como un profesional más, la capacidad para desarrollar las destrezas 

propicias que le brinden al profesional las condiciones necesarias para prevalecer  en un 

mercado laboral más exigente a través de sus conocimientos  y competencias, tanto 

conductuales como específicas, aportar  al desarrollo de la sociedad y garantizar niveles 

adecuados de bienestar. 

 

El artículo, plantea la necesidad  de formar  un individuo productivo, el cual debe 

participar significativamente en quehaceres de interés individual y grupal dentro de una 

organización, con un elevado sentido de pertenencia, en condiciones de dar su máximo 

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 satisfacción personal y el éxito 

profesional a la vez. 

 

“El diseño de perfiles por competencias hoy en día 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 gestión por competencias 

dentro de la organización, 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 organización. De esta manera se 

pudieron determinar a través del análisis de los impactos que los aspectos positivos 

sobresalían  ya que se logró contar con una herramienta que sirva para la correcta 

gestión del talento humano. 
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Esta investigación ayudó a determinar los mecanismos necesarios para realizar un 

levantamiento de información óptimo y llevar a delante el proceso del diseño y 

desarrollo del modelo de gestión del Talento Humano. 

 

De igual manera, fue evidente que en los dos trabajos de investigación citados 

anteriormente,  destacan al talento humano en toda organización como ente  

fundamental, ya que de este depende la obtención 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 comprensión sobre el rol destacado 

que tiene el talento humano de una organización y también fue posible ampliar  los 

conocimientos respecto a posibles soluciones para la adecuada implementación de un 

sistema basado en perfiles por competencias. 

 

Panchano & Gutiérrez (2014), coinciden manifestando  que: 

 

Para evaluar el desempeño laboral es indispensable conocer las competencias 

profesionales necesarias para desenvolverse de mejor manera en el mercado laboral, 

de igual manera señalan 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 idóneos.  

 

1.3.2 Objetivos específicos 

 

• Realizar un levantamiento de información que permita determinar el perfil actual  de 

acuerdo al cargo desempeñado 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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CAPÍTULO 2 

METODOLOGÍA  

 

Para que esta investigación y los lineamientos estratégicos tengan un sustento válido, fue 

necesario tomar como referencia lo expresado por diversos autores en relación a las 

diferentes metodologías de investigación existentes. 

 

Al tratarse el presente trabajo de un estudio no experimental, puesto que es inexistente la 

manipulación directa de variables (competencias, funciones, responsabilidades), fue 

necesario realizar un análisis exhaustivo y minucioso sobre la información recolectada.  

 

2.1 Método de investigación  

 

Por ser esta una investigación de tipo descriptiva, fue necesario partir directamente de la 

información obtenida de los trabajadores de la PUCESE en cada una de sus direcciones, 

dicha información posibilitó tener una idea veraz de la descripción 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 gestión basado en funciones y competencias 

óptimo 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 población que va 

a ser estudiado”. (p.23).  En este sentido es necesario aclarar que para este estudio no se 

aplicó muestra a los sujetos de la investigación, ya que se tomó la totalidad del universo 

como referencia debido a que era necesaria la obtención de información específica de 

suma relevancia que únicamente se podía adquirir mediante la aplicación de los 

instrumentos definidos a cada uno de los trabajadores de la PUCESE que conformaban 

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

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

 

Tabla Nº1 

Población objeto de estudio 

Departamento/Departamento Cargo Cantidad 

 

Pro-Rector 

Pro-Rector 

Secretaría Pro-Rector  

Planeación, evaluación y acreditación      

 

3 

    

Secretaría General 

Secretaria General 

Auxiliar de secretaría 

 

3 

Comunicación institucional y 

relaciones públicas 

Director(a) RRPP 

 Auxiliar RRPP 

 

2 

 

 

Tecnologías de la información y 

comunicación. 

Director (a) TIC´S 

Responsables Desarrollo 

Auxiliar Desarrollo 

Responsable Redes y 

telecomunicaciones 

Auxiliar Redes y telecomunicaciones 

Responsable Soporte 

Auxiliar Soporte 

 

 

 

 

7 

 

Seguridad y salud ocupacional 

Jefe Seguridad y Salud Ocupacional 

Médico 

 

2 

Pastoral Universitario Director Pastoral Universitario 1 

 

 

 

 

 

Dirección Administrativa Financiera 

Director(a) Administrativo Financiero 

Asistente Administrativo Financiero 

 

Jefe de tesorería 

Auxiliar de tesorería 

Recaudador 

 

 

 

 

 

10 
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Auxiliar de recaudación 

Jefe de contabilidad 

Auxiliar de contabilidad 

Jefe de adquisiciones 

Auxiliar Adquisiciones  

 

 

 

 

Dirección Administrativa talento 

humano 

Director(a) administrativa talento 

humano 

Asistente talento humano 

Auxiliar talento humano 

Asistente nómina 

Auxiliar nómina 

Jefe de servicios generales 

Asistente servicios generales 

Asistente servicios de limpieza 

Auxiliar de servicios 

Recepcionista 

 

 

 

 

10 

 

 

Dirección General de estudiantes 

Director(a) estudiantes 

Asistente dirección estudiantes 

Orientador universitario 

Trabajador social 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

 

Dirección general académica 

Director(a) académica 

Asistente dirección académica 

Director(a) centro de investigación 

Asistente centro de investigación 

Director posgrado 

Auxiliar posgrado 

Jefe diseño del currículo 

Auxiliar diseño del currículo 

Jefe de vinculación con la colectividad 

Auxiliar vinculación con la colectividad 

 

 

 

 

 

 

 

20 
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Coordinador formación académica 

Auxiliar formación académica 

Director de escuela 

Auxiliar dirección de escuela 

Docentes 

Bibliotecario 

Auxiliar biblioteca  

 

 

A partir de la definición de usuarios a ser medidos y/o considerados como elementos 

primordiales para la determinación de información prioritaria para la realización de esta 

investigación, la población a ser  investigada estuvo conformada por 62 trabajadores de 

la Pontificia Universidad Católica del Ecuador. 

 

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

necesario realizar el levantamiento de información al 100% de los  trabajadores de la 

PUCESE. 
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                                                                                                                                                                              Gráfico Nº1 
                                                                                                                               Organigrama  estructural de la PUCESE 
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2.3 Instrumentos 

 

Una de las partes medulares de esta investigación fue la aplicación de los instrumentos 

con la finalidad de obtener información relevante necesaria para la realización de esta 

investigación. 

 

Como instrumento principal en esta investigación se utilizó la metodología de gestión de 

talento humano HAY, desarrollada por el HayGroup. Esta metodología tiene entre uno 

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

 

También se hizo uso de la entrevista como mecanismo de obtención de información 

relevante para sacar adelante este trabajo de investigación.  

 

A continuación se muestra una representación de la estructura de la metodología en 

cuestión.  
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                                                                                                     Gráfico Nº2 
                                                        Pirámide estructural metodología HAY                            

 

 

Esta metodología hace énfasis en las principales responsabilidades, funciones o 

actividades del puesto en términos de resultados aportados de forma permanente a la 

organización. 

 

La metodología sugiere considerar un máximo de ocho responsabilidades principales 

(mediante análisis y síntesis) en la descripción de los puestos, e incluir aquellas 

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

 

Las responsabilidades fueron redactadas con la siguiente estructura: 

Identificación del puesto

Mision del puesto

Responsabilidades

Relaciones internas y externas

Dimensiones del puesto

Problemas

Decisiones

Estructura organizacional

Perfil del puesto
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                                                                                                                                            GráficoNº3 

                                         Estructura de redacción de responsabilidades de la Metodología 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. 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                                                    GRÁFICO Nº4 
                                             Estructura de redacción de responsabilidades de la Metodología HAY 

 

Para esta investigación se utilizó un sistema basado en la metodología HAY, adaptado a 

la realidad institucional, siendo así este sistema el instrumento aplicado durante el 

proceso de levantamiento de información, el cual queda a disponibilidad para ser 

implementado en diferentes procesos de gestión de talento humano en la PUCESE Ej. 

Valoración de Puestos.  

 

Este sistema está desarrollado en el utilitario del paquete de office Microsoft Excel, 

haciendo uso de macros y módulos de programación en VBA (Visual Basic) lo cual lo 

convierte en una aplicación robusta de interfaz amigable, aspecto que coadyuvó a que el 

proceso de levantamiento de información sea ágil y práctico a la vez.  
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Cabe mencionar que el sistema implementado cumple con todos los parámetros 

establecidos por el HayGroup en su metodología para el levantamiento de perfiles 

basados en competencia, consintiendo obtener la información actualizada y fehaciente 

de cada uno de los puestos de trabajo a los que se le realizó el levantamiento de la 

información, en otras palabras se puede decir que el sistema permitió obtener una 

radiografía del estado real en el que se encontraban cada uno de los puestos de trabajo en 

la PUCESE. 

 

 

                                                                                                                       Gráfico Nº5 
     Interfaz de la aplicación utilizada como instrumento para el levantamiento de información 

 

En el siguiente apartado se detallará la funcionalidad de cada una de las opciones con las 

que cuenta la herramienta desarrollada para el levantamiento de información previo a la 

elaboración de los perfiles basado en competencia para el talento humano de la 

Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas. 

 

Las opciones que se describirán a continuación fueron las que se implementaron para 

obtener la información que sirvió para la elaboración del perfil por competencia. 
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2.3.1 Formulario datos de identificación 

 

La opción de datos de identificación muestra un formulario donde el entrevistador 

ingresó los datos personales correspondientes a la persona a la que se le realizó el 

levantamiento del perfil. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                   Gráfico Nº6 
                                        Opción de ingreso de los datos de identificación  
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Gráfico Nº7 
Formulario datos de identificación  

 

2.3.2 Formulario misión del puesto  

 

La opción misión del puesto despliega una ventana donde el entrevistado expresó con 

sus palabras la que él consideraba era la misión del puesto que desempeña en la 

institución, esta información fue registrada en la herramienta para luego contrastar con 

otros datos y definir la misión definitiva del puesto. 
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                                                                                      Gráfico Nº8 
                                                   Opción ingreso misión del puesto  

 

 

Gráfico Nº9 
 Formulario misión del puesto 
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2.3.3 Formulario responsabilidades del puesto 

 

La opción de responsabilidades del puesto es una de las opciones principales  de la 

herramienta y a su vez es parte clave en la metodología que se aplicó para el 

levantamiento de los perfiles,  destaca  la valoración de responsabilidades/funciones, en 

donde mediante una ecuación matemática propuesta por el HayGroup las actividades 

que cada funcionario describió fueron valoradas según diferentes criterios (importancia 

de la actividad, frecuencia con la que realiza la actividad, complejidad) y ordenadas de 

acuerdo a las actividades que tuvieron mayor ponderación  en relación a las que tuvieron 

menor ponderación.   

 

La finalidad de la valoración de funciones es la de priorizar las actividades que se 

realizan con mayor frecuencia, las actividades que  son de mayor importancia para el 

puesto o aquellas actividades que involucran la participación de diferentes 

departamentos para la realización de las mismas. De esta manera al haber definido las 

funciones más relevantes se cuentan con un punto de partida para establecer mecanismos 

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

 

 

                                                                                   Gráfico Nº10 

                                              Opción responsabilidades del puesto 
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   Gráfico Nº11 
   Ventana para la descripción y ponderación de las responsabilidades 

 

2.3.4 Formulario interfaz del puesto 

 

Esta opción muestra un formulario donde el entrevistador consultará al trabajador al que 

se le está levantando el perfil las relaciones funcionales tanto internas como externas que 

el trabajador tiene con personas o entidades. 

 

En el proceso de levantamiento de información 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 más amplio de los actores 

que se ven involucrados en cada una de las actividades que se realizan en la PUCESE. 
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                                                                                       Gráfico Nº12 
                                                                  Opción interfaz del puesto  

 

 

GRÁFICO Nº13 
Formulario de registro de las dependencias funcionales del cargo 
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2.3.5 Formulario instrucción formal 

 

En esta opción se ingresaron los datos concernientes al grado de formación que 

considera el entrevistado es el adecuado para que una persona ocupe ese cargo o 

desempeñe diferentes actividades específicas. 

 

 

                                                                                             Gráfico Nº14  
                                                                      Opción instrucción formal  
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GRÁFICO Nº15 
Formulario de ingreso instrucción formal requerida  

 

2.3.6 Formulario experiencia 

 

Con esta opción y mediante la correcta aplicación de los instrumentos se logró obtener 

también datos relevantes relacionados al tiempo de experiencia en ciertos campos 

específicos que consideraban cada uno de los trabajadores entrevistados era necesario 

para desempeñarse en su cargo, a más de eso se logró recabar los conocimientos que 

estos mismos trabajadores consideran imprescindibles para desempeñar sus actividades 

cotidianas. 
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                                                                                       Gráfico Nº16 
                                                             Opción experiencia laboral  

 

 

GRÁFICO Nº17 
Formulario de ingreso de información experiencia laboral requerida 
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2.3.7 Formulario destrezas técnicas 

 

En esta opción se consultó al funcionario sobre cuáles eran las destrezas 

técnicas/específicas que él consideraba se necesitaban para cumplir con sus 

responsabilidades/funciones. Esta información fue de suma importancia puesto que es de 

aquí de donde se partió para determinar cuáles eran las destrezas o competencias que en 

realidad se necesitaban para el cumplimiento de sus responsabilidades. 

 

 

                                                                                         Gráfico Nº18 
                                                                  Opción destrezas técnicas  
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                                                                                                                                        Gráfico Nº19 
                                                                                     Formulario de ingreso de destrezas técnicas 

 

2.3.8 Formulario destrezas conductuales 

 

Esta opción permitió documentar por parte del entrevistado las destrezas conductuales 

que él consideraba  son las necesarias para desempeñarse en su cargo y 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 

mayoría de los casos están ligadas a valores con los que este cuenta y la segunda se 

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

relacionadas a sus responsabilidades en el cargo que ocupa.  
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                                                                                          Gráfico Nº20 
                                                              Opción destreza conductuales 

 

 

Gráfico Nº21 
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 información al sistema, esta información sobre el perfil del 

trabajador se enlaza mediante hipervínculos a un reporte donde todos los se consolidan 

en un formulario de manera ordenada y de clara comprensión pudiendo ser impresa si se 

fuese necesario. 

 

2.4  Fuentes de información 

 

2.4.1  Información primaria 

 

La información primaria estuvo dada en gran parte por los datos que se obtuvieron 

mediante la aplicación del sistema para el levantamiento de información y descripción 

de puestos que se desarrolló basado en la metodología del HayGrup, esta información 

primaria se consiguió a través del levantamiento de información individual a cada uno 

de los trabajadores de la PUCESE involucrados con los diferentes procesos que se llevan 

a cabo en la organización. 

 

De igual manera se hizo uso de la técnica de la entrevista, la cual se aplicó a la Directora 

de talento humano de la PUCESE con la finalidad de conocer la estructura  de los 

puestos de trabajos y la situación en la cual se encontraban los trabajadores en relación a 

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

 

2.4.2 Información secundaria 

 

Se buscó respaldo a la información presentada en este estudio en fuentes como textos 

académicos/científicos, revistas o tesis presentadas por otros autores que contenían 

información notable en cuanto a gestión por competencias y perfiles se refería. 
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2.4.3 Información terciaria 

 

En este punto, con el objetivo de contar con la mayor cantidad de información cierta 

para la obtención de la información terciaria se hiso uso de bases de datos científicas, 

buscadores de fuentes académicas como GOOGLE BOOKS, Normas APA Sexta 

Edición, publicados por la Asociación Estadounidense de Psicólogos  (American 

Psychological Association, APA por sus siglas en inglés), en lo referente a citas de 

diferentes autores. 
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CAPÍTULO 3 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS  

 

3.1 Descripción de la situación actual de la PUCESE en cuanto a su 

modelo de gestión por competencias según análisis de la información 

recabada post aplicación de instrumentos. 

 

Actualmente en la PUCESE no existe un modelo de gestión por competencias que 

permita a los trabajadores de la organización contar con una herramienta en la cual 

puedan encontrar un respaldo que les sirva como guía para el desarrollo de las funciones 

que desempeñan en su cargo, situación que se pudo evidenciar en el análisis de la 

información recabada a través del levantamiento de los perfiles a cada uno de los 

trabajadores de la institución.  

 

El enfoque de gestión por competencias tiene como finalidad implantar un nuevo estilo 

de  dirección en la institución, de manera que se pueda gestionar al talento humano de 

forma integral de modo más 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 gestión por competencias, lo cual ha venido 

afectando directamente al logro de metas y resultados en la organización situación que 

aunque en muchas ocasiones no ha sido perceptible, es real. 

 

La apreciación del potencial del capital humano como ente clave para el éxito 

organizacional también se ve afectada ya que para la organización, un factor de éxito 

debe ser la definición de competencias claves requeridas para el cumplimiento de 

diferentes funciones y a su vez la localización 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 distribución de responsabilidades, se pudo evidenciar que existen un sin 

número de extrañezas puesto que funcionarios de la PUCESE tienen contrato con la 

institución para cumplir actividades específicas pero en la práctica realizan funciones  

totalmente ajenas a las pactadas en el contrato, situación 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 población estudiantil de la PUCESE 

lo cual significa el crecimiento de la universidad como tal, existen funcionarios que se 

ven en la obligación de cumplir con varios cargos a la vez, situación que es 

contraproducente y puede llegar a afectar a los objetivos laborales del funcionario e 

institucionales al mismo tiempo. 

 

Un punto crítico identificado durante el levantamiento de información fue que en la 

PUCESE  desde hace varios años existen funcionarios que empíricamente han obtenido 

con el tiempo la noción sobre temas en los cuales nunca se han capacitado pero sin 

embargo toman decisiones que involucran fuertes desembolsos económicos para la 

universidad, situación 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 específicos para que el margen de éxito en cualquier toma de decisión sea más 

alto y más aún si se involucran costes que de no ser bien aplicados podrían generar 

grades afectaciones a la organización.  

 

En este sentido, al haber identificado un sistema de gestión de perfiles por competencias 

que no ha sido correctamente definido y que no se ha venido aplicando de manera 

normada, el siguiente gráfico pretende mostrar los aspectos que se han considerado 

como situaciones críticas de riesgo para la organización que se ven afectadas debido a 

esta problemática. 

 



 

60 
 

 

                                                                                                                   Gráfico Nº22 
                                                   Aspectos de la gestión por competencias deficiente                  
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personas y de la 

organización en un 
entorno cambiante
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gestión de su TTHH
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TTHH y las líneas 
estratégicas de la 

organización
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del TTHH

Falta de generación 
de procesos para la 
mejora continua  en 

la calidad y 
asignación del TTHH
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CAPITULO 4 

DISCUSIÓN 

 

El actual gobierno ha asumido como compromiso construir la sociedad del 

conocimiento, la cual tiene como consigna la búsqueda de la excelencia académica y de 

esta manera tratar de revertir la manera errónea en la que se han venido manejando los 

procesos, por ello la PUCESE encamina su gestión organizacional al mejoramiento en 

todas sus líneas (académico, administrativo, social). 

 

El CEAACES (Consejo de Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación 

Superior) es el organismo que tiene como misión ejercer la rectoría de la política pública 

para el aseguramiento de la calidad de la educación superior del Ecuador a través de 

procesos de evaluación, acreditación y categorización en las IES (Instituciones de 

Educación Superior), en este sentido la PUCESE debería centrar sus esfuerzos en el 

mejoramiento de sus procesos, siendo uno de estos la aplicación de sistemas de gestión 

que potencien al capital humano de la organización.  

 

A pesar de esto la PUCESE no ha venido cumpliendo con la aplicación de sistemas o 

modelos de gestión 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 institución, al igual que la misión de su 

puesto de trabajo y la relación 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 desempeño de las funciones de cada uno de los trabajadores de 

la institución, 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  metodologías de gestión 

de talento humano existentes. 

 

La implementación de un modelo de este tipo no puede estar basada simplemente en la 

liviana idea de asumir cuáles responsabilidades son las que competen a un trabajador y 

cuáles no. Si bien es cierto se está 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 institución, es importante conocer la relevancia 

que tiene involucrar directamente al personal de la PUCESE en este proceso, puesto que 

es de ahí de donde se partirá con bases sólidas para la elaboración de un trabajo de 

calidad, que esté sujeto a la realidad de la organización y sustentado por la experiencia 

de cada una de las personas que se desempeñan en los diferentes puestos de trabajo de la 

PUCESE. 

 

La presente investigación busca mediante la aplicación de sistemas de gestión por 

competencias comprobados en diferentes instituciones, realizar un trabajo íntegro 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 día las empresas que gestionan correctamente a su talento 

humano se ven beneficiadas de una ventaja competitiva y están a la vanguardia de los 

mercados debido a que el éxito de una organización  se basa en la calidad y en la 

disposición de su equipo humano, lo que se  pretende es diseñar una herramienta que  

permita integrar al capital humano de la organización de manera que las cualidades 

individuales de cada uno de sus integrante sean aprovechadas en beneficio de la 

organización y del logro de metas personales. 

 

En el proceso de entrevistas y aplicación de instrumentos para la obtención de 

información 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, situación 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 colaboración del talento humano de la PUCESE juega un rol importante en todo este 

proceso ya que por tratarse de un proceso de transición 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 única es garantizar el desarrollo de la institución y su 

capital humano.  

 

Esta discusión tiene como finalidad mostrar que la gestión por competencias en una 

organización será exitosa siempre y cuando su implementación parta de metodologías 

que tengan como respaldo el éxito mostrado en organizaciones de diferentes naturalezas 

y por otro lado también mediante esta discusión se busca dejar como precedente que 

para que un modelo de gestión por competencia sirva a la organización, se tiene que 

involucrar a todo el talento humano de la organización en cada una de las fases del 

proceso de definición de perfiles por competencias para que así el modelo a ser 

implementado esté ajustado a la realidad de la institución.  

 

En el marco teórico de esta investigación se citaron trabajos y artículos científicos de 

diferentes autores los cuales se relacionan directamente con la temática tratada en esta 

investigación.  

 

Eva Ortoll Espin en el artículo científico de su autoría titulado Competencias 

profesionales y uso de la información en el lugar de trabajo menciona que para que una 

organización pueda definir e implementar de manera eficiente un modelo  de gestión 

basado en perfiles por competencias es necesario identificar las necesidades emocionales 

y de capacitación que requieren lo colaboradores de la institución, en este sentido 
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enfatiza que la satisfacción del cliente interno de la empresa es fundamental para la 

prestación de un servicio de calidad y la consecución de objetivos institucionales. 

 

Por otro lado, en el artículo científico titulado Desarrollo de Perfiles Académico-

Profesionales Basados en Competencias de los autores Canquiz R. & Alicia Inciarte 

menciona que las instituciones de educación 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 más 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 Diseño del modelo de gestión 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 

organización en el proceso de levantamiento de perfiles y competencias, argumentando 

que de esta manera la información que se logré obtener estará ajustada a la realidad que 

vive la institución donde se pretenda implementar el modelo. 

 

Tomando en cuenta lo manifestado anteriormente es evidente que los trabajos e 

investigaciones científicas citadas están 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 discusión los autores tienen propuestas y puntos de vistas diferentes, 

pero todos coinciden en que el capital humano es el pilar principal de toda organización 

y que los trabajadores  con perfiles y competencias definidos son más 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 más alto de relevancia en relación a los elementos tratados 

mediante el análisis de la información obtenida a través de la aplicación de los 

instrumentos a los objetos de estudio. 

 

5.1 Conclusiones 

 

1.- El presente estudio logró identificar que los funcionarios realizan actividades de 

manera empírica de modo que se genera: retrasos, incomodidades y duplicidad de 

funciones, asociados a los procesos en las diferentes direcciones y unidades de la 

organización. Situación que limita contar con los mecanismos necesarios para poder 

medir la efectividad y eficiencia de las actividades realizadas por los colaboradores de la 

organización y a su vez restringe la capacidad de los funcionarios para generar valor 

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

 

2.- La PUCESE requiere que se defina un modelo de gestión de perfiles por 

competencias que  permita empoderar a sus colaboradores en la articulación 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 

organización. 

 

3.- Se deben priorizar las actividades que los trabajadores de la PUCESE realizan con 

más 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 implementación de un modelo de 

gestión basado en perfiles por competencias para el talento humano de la PUCESE 

resulte exitosa. 

 

5.-  El compromiso del talento humano  de la organización con la implementación de 

este modelo de gestión basado en perfiles por competencias desempeña un papel crucial 

para que  la puesta en marcha del mismo sea exitosa 

5.2 Titulo de la propuesta 
 

Implementación de un modelo de gestión basado en perfiles por competencias para el 

talento humano de la Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas. 

 

5.3 Fundamentación 

 

Hoy en día las organizaciones se desarrollan cada vez más, todas con una tendencia clara 

hacia la unificación de principios y mecanismos para el cumplimiento de metas. Los 

diferentes procesos, acciones y planificación de actividades son similares en  diferentes 

organizaciones, indistintamente al sector al que pertenezcan o a la región en la que se 

encuentren, es por este motivo que hoy en día en el mundo globalizado en el que 

vivimos es posible que una organización esté en capacidad de implantar sistemas de 

gestión que esté funcionando con éxito, simplemente realizando algunas modificaciones 

de adaptación a la realidad de la organización.  

 

En este sentido, cada organización desarrolla sus actividades en un entorno propio, pero 

hoy por hoy los diferentes sistemas de gestión han alcanzado un nivel de unificación 

global que no se había conocido en años pasados. Por esta razón es indispensable que los 

directivos de la organización sean conscientes de su ubicación para de esta manera estar 

en capacidad de describir y definir el entorno en el cual se encuentra la organización –

dónde se encuentra- -su posible evolución- y – hacia dónde va-. Es el primer paso antes 
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de iniciar alguna actividad diferente a los aspectos que hacen posible que la organización 

funcione. 

 

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

para las organizaciones de hoy en día 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 obtención de objetivos planificados. En una embarcación, el mecanismo de flotación 

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 organización radica en su talento humano, en 

los diferentes sistemas de integración, en sus capacidades y en el grado de compromiso 

personal y con la organización.  

 

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 más allá 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 organización se haya planteado. 

 

Por ende, en un mundo competitivo y en  cual se ha hecho evidente que la tendencia a 

los sistemas de gestión de talento humano son  cada vez más fuerte en las 

organizaciones, potenciando en gran medida las características de las personas que 

conforman la organización, en función directa de los puestos y responsabilidades que 

deberán cumplir, es decir humanizando la gestión. 

 

En este contexto, es evidente que en la actualidad y a futuro triunfarán 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 implementación de un modelo de gestión en una organización, actores y 

factores que intervienen en el proceso, levantamiento de funciones y perfiles del talento 

humano, gestión del conocimiento, cadena de valor entre otros aspectos que harán 

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

 

Para que una institución de educación superior brinde un servicio de calidad necesita 

responder a las altas exigencias en todas las líneas que conforman la estructura 

organizacional, razón por la cual en el presente trabajo ha sido necesaria la inclusión de 

diferentes métodos, mecanismos didácticos y técnicas de información y comunicación  

que coadyuvaron a que este trabajo se realice de manera práctica.  

 

La presente propuesta busca reflejar sus resultados teniendo como referencia los 

siguientes objetivos: 

 

 Constatar la situación del talento humano de la PUCESE mediante el análisis 

minucioso de cada uno de los puestos de trabajo  para comprender el verdadero 

en el que se encuentran.  

 

 Realizar la descripción de cada uno del puesto del talento humano de la 

PUCESE, teniendo como referencia la metodología HAY para garantizar la 

correcta elaboración de los mismos. 

 

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

que los mismos estén alineados a la realidad de la organización.  

 

El presente documento fue desarrollado teniendo como referencia la información 

obtenida de todo el talento humano de la PUCESE que se involucró en el proceso de 

levantamiento de información y se propone la combinación de instrumentos, técnicas, 

métodos y metodologías de corte constructivistas  que motiven al inicio de un nuevo 
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periodo, donde el imperativo sea la eficiencia en la realización de los procesos dejando 

atrás los sistemas obsoletos y mecanismos arcaicos en donde el talento humano se veía 

obligado a realizar actividades de manera empírica y dar paso a una la gestión basada en 

perfiles por competencias. 

 

A continuación se describe la ubicación tanto sectorial como física del presente trabajo 

de investigación. 

 

Campo: Administrativo-Académico-Técnico 

Área: Modelos de Gestión organizacional, desarrollo del talento humano, sistemas 

basados en perfiles y competencias. 

Contenido: Aplicación de mejora de procesos 

País: Ecuador  

Provincia-Ciudad: Esmeraldas – Esmeraldas 

Institución: Pontificia Universidad Católica del Ecuador sede Esmeraldas 

Sector: Direcciones y departamentos de la PUCESE. 

 

5.4  Gestión del conocimiento 

 

El actual gobierno ha aplicado todos sus esfuerzos en busca del mejoramiento de la 

calidad de la educación en todos los niveles, en este sentido se han venido planteando un 

sinnúmero de proyectos a corto y largo plazo todo con el fin de fortalecer la estructura 

educativa de las instituciones tanto públicas como privadas. 

 

Es por esta razón que la gestión del conocimiento entra en acción 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 difícil 

no relacionar este aspecto con el éxito dentro de una organización. 
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El gobierno apunta también a la generación del conocimiento, se trata  un programa 

innovador que ha venido siendo  impulsado a través de la  Vicepresidencia de la 

República en el cual todos los  jóvenes profesionales graduados o egresados o en 

proceso de graduación son seleccionados tendiendo como indicador principal su 

desempeño académico para formar parte de las Empresas Públicas en el Ecuador, y 

aprovechar sus capacidades para la generación de valor todo en aras del crecimiento del 

país. 

 

La generación del conocimiento, tiene como objetivo, renovar talento humano, de esta 

manera  formar profesionales con las competencias requeridas en las áreas importantes 

del país y a su vez brindar oportunidades laborales a los jóvenes profesionales 

ecuatorianos que se han esforzado por prepararse académicamente. 

 

La gestión del conocimiento es la gestión de los activos que generan valor para la 

organización o activos intangibles. Estos intangibles en la mayoría de los casos tienen 

que ver con procesos que se relacionan de una u otra forma con la capacitación, 

estructuración y la trasmisión del conocimiento, es por esta razón que la gestión del 

conocimiento tiene en el aprendizaje organizacional su herramienta principal. 

 

En definitiva se puede agregar que la gestión del conocimiento es un conjunto de 

procesos y sistemas relacionados que permiten que el capital intelectual de la 

organización crezca de forma reveladora, a través de la gestión  de sus capacidades para 

la resolución de problemas de manera eficiente con el objetivo de generar ventajas 

competitivas para la organización y hacer que estas ventajas sean sostenibles en el 

tiempo.  

 

La presente propuesta pretende sentar precedentes sobre el rol que desempeña la gestión 

del conocimiento como base para la implementación de sistemas de gestión de 

competencias. Para el caso de la PUCESE se debe tener en cuenta que se pretende 

proponer la implementación de un sistema de gestión por competencias como una 
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herramienta de manejo del talento humano, a través de metodologías que se adapten a la 

realidad organizacional de la universidad. 

 

                                                                                                                                    Gráfico Nº23 
                                                                                     Secuencia de la gestión del conocimiento 

 

5.5  Sistema de gestión basada en competencias para la PUCESE 

 

El sistema de gestión basado en perfiles por competencias que se propone,  se encuentra 

integrado por siete subsistemas que permiten la gestión de competencias en una 

organización. 

 

La PUCESE  debería aplicar estos subsistemas para que una vez integrados constituyan 

un modelo práctico y eficiente que garantice el encaminamiento a la generación de valor 

y desarrollo del talento humano. 

 

Los subsistemas que la metodología  HAY propone son: gestión basada en competencia 

del talento humano, identificación de competencias, normalización de competencias 

(diccionario de competencias), evaluación de las competencias y certificación de 

competencias. 
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Gestión basada en las competencias del talento humano: la globalización de los 

mercados en conjunto con los constantes avances de la tecnología y el aumento de la 

competitividad entre organizaciones han puesto en evidencia que la diferencia en el 

éxito de las empresas hoy en día 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 organización 

de manera que comprometa a este capital humano al alcance de los objetivos 

estratégicos de la PUCESE mediante la ejecución eficiente de procesos. Esta gestión 

basada en competencias que se propone sea aplicada en la PUCESE es un modelo 

integral para la gestión del talento humano que promueve a su vez la identificación, la 

adquisición, potenciación y desarrollo de competencias que agreguen valor a la 

PUCESE.  

 

El sistema de gestión basado en competencias propuesto para ser implementado en la 

PUCESE  tiene como objetivo facilitar la ejecución de las funciones de la administración 

del personal tales como: selección, remuneración, capacitación y promoción.  En el caso 

de que existan procesos de selección de nuevo personal se deberá iniciar con la 

identificación de las competencias demandadas para el cargo y posteriormente se deberá 

hacer la evaluación de dichas competencias al postulante, de esta manera se establecerá 

su idoneidad en términos de ser competente para la ocupación a la que aspira. De este 

modo, todo el proceso de selección buscará respaldarse en las competencias 

organizacionales definidas en el diccionario de competencias las cuales se establecieron 

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

 

En este sentido se busca que la implementación de la gestión basada en competencias en 

la PUCESE facilite los criterios para llevar a cabo la selección del personal, que difiere 

de la forma tradicional con la que se ha venido manejando este proceso.  

 

En cuanto a la consideración esencial de las competencias personales se busca la 

aplicación de ejercicios de simulación que permitan observar competencias en cada uno 

de los candidatos ya que la organización 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 organización, un ejemplo de estas competencias es el trabajo en equipo. 

 

La gestión por competencias propuesta, también permitiría a la organización contar con 

una herramienta que sirva para el mejoramiento de la productividad de los colaboradores 

y a su vez aportará para mantener un clima laboral positivo, aspecto que mejorarán la 

productividad y competitividad del talento humano en la organización. 

 

Identificación de competencias: En esta parte de la gestión basada en competencias 

para la PUCESE se buscará establecer a partir de una actividad de trabajo las 

competencias que necesita poseer una persona para realizar dichas actividades, para este 

trabajo de investigación se implementó la metodología HAY para la identificación de 

competencias y se pondrá a disposición de la universidad el sistema desarrollado basado 

en dicha metodología que se utilizó en el proceso de descripción de puestos, de esta 

manera la PUCESE dispondrá de una herramienta que en caso de ser requerida para 

realizar actualizaciones en la información correspondiente a los puestos de trabajo o en 

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

 

Normalización de competencias: Las competencias que fueron identificadas y su 

descripción servirán 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 descripción del puesto en la gestión por competencias que se propone en este trabajo 

de investigación, se determinaron las dependencias funcionales de cada una de las 

responsabilidades  para cada uno de los puestos. De esta manera la universidad contará 

con un elemento relevante para realizar seguimiento a los diferentes procesos que tengan 

dependencias con personal interno o externo a la organización para así identificar con 

mayor facilidad puntos críticos de procesos o cuellos de botella.  

 

Formación basada en competencias: La PUCESE con la elaboración de círculos de 

formación para el trabajo  logrará ser más eficiente, considerando la orientación hacia la 

norma. Esto quiere decir que la formación debe estar orientada a la generación de 



 

74 
 

competencias con referentes claros en normas existentes de esta manera la ejecución de 

procesos será más eficiente y tendrá más impacto que aquella formación que está 

desvinculada de las necesidades organizacionales. 

 

Estos programas de formación se orientan a generar competencias sobre la base de las 

normas, y permitirá que las estrategias pedagógicas sean mucho más flexibles a las que 

se han venido usando tradicionalmente. En este sentido la formación basada en 

competencias aportará a la PUCESE una mayor facilidad de ingreso-reingreso 

cumpliendo con lo que demanda la formación continua, de la misma manera esta 

formación favorecerá al protagonismo de los participantes en los procesos 

organizacionales ya que son ellos quienes van a decidir sobre lo que consideran 

necesario para su formación y los materiales didácticos de los que prescinden, al igual 

que los contenidos que requieren. 

 

Evaluación de las competencias: Con la implementación de la gestión por 

competencias en la PUCESE a diferencia de la evaluación tradicional que es aquella que 

implica un conjunto de exámenes que son aplicados al trabajador, se realizará la 

evaluación basada en la gestión por competencias la cual constituye  la base para la 

certificación de competencias, de esta manera se desarrollará un proceso de acopio de 

evidencias concernientes al desempeño del individuo evaluado, conocimientos, 

habilidades, etc.  Información que se documentará y será presentada en un formato 

especifico, mismo que servirá como un instrumento de diagnóstico relevante tanto para 

el trabajador como para la organización.  

 

Certificación de las competencias: La certificación de las competencias corresponde al 

reconocimiento formal de las competencias  demostradas por el trabajador. La 

certificación de las competencias permitirá a la PUCESE tener una constancia de las 

competencias demostradas por el individuo evaluado, en este sentido el sistema de 

gestión propuesto adquiere mucha más transparencia y servirá a su vez como un garantía 

de calidad sobre las capacidades con las que cuenta el trabajador de la institución y las 

competencias que lo caracterizan. 
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En la actualidad las instituciones de educación superior se encuentran en rigurosas 

evaluaciones previas a la acreditación y re categorización de todas las universidades del 

país, entonces es necesario comprender el papel que desempeña el capital humano 

dentro de las instituciones de educación superior ya que si bien es cierto el CEAACES 

(Consejo de Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior) el 

cual es el organismo encargado de llevar este proceso, toma como indicadores para la 

acreditación de las instituciones de Educación Superior varios aspectos tales como: 

Infraestructura, infraestructura tecnológica etc. el talento humano de una organización el 

motor principal para garantizar el éxito de cualquier organización y las instituciones de 

Educación Superior no son la excepción. 

 

Una vez dicho todo lo anterior, se demuestra la complejidad de un sistema de gestión 

basado en competencia y se evidencia la necesidad de un análisis 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 gestión basada en competencias coherente con un enfoque orientado 

a la generación de valor tanto a las personas que trabajan en la universidad como a la 

organización. 

 

Por  todo lo antes mencionado, los directivos de la PUCESE deben asimilar que la 

gestión basada en competencias es el eje que articula a todo el talento humano de la 

organización. 

 

5.6 Alineamiento estratégico 

 

Vicuña (2012), hace la siguiente referencia  “Alineamiento estratégico es el plan maestro 

en el que la alta dirección recoge las decisiones corporativas para lograr una 

organización más competitiva que le permita satisfacer las expectativas de sus diferentes 

grupos de intereses” (p.87). En este sentido esta investigación busca plantear la misión y 

visión de la propuesta de implementación de un modelo de gestión 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 Misión del modelo de gestión 

 

Definir un instrumento que sirva como herramienta para llevar a 

cabo procesos relacionados a la gestión del talento humano de la 

Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas, 

mediante la aplicación de metodologías y sistemas 

administrativos, que contribuya al desarrollo del capital humano a  

la consecución de sus metas personales como organizacionales. 

 

5.6.2 Visión del modelo de gestión 

 

Para el 2017 tener un modelo de gestión de talento humano 

definido e implementado acorde a la realidad de la PUCESE. 

 

 

La visión del modelo de gestión  hace alusión de a donde se pretende llegar en 

determinado periodo de tiempo posterior a su implementación en la organización, en 

este caso específico es necesario  centrarse  en  la expectativa que genera la  

implementación de un modelo de gestión basado en perfiles por competencias para la 

PUCESE y el impacto que generara una vez sea implementado. 

 

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

visión mediante el planteamiento de  metas que permitan alcanzar la visión planteada. 
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Tabla Nº2 
Metas para alcanzar a visión 

ELEMENTOS  SUBELEMENTOS CÓDIGO INDICADOR 

SITUACIÓN 

ACTUAL 2015 

% 

2016 % 
SITUACIÓN 

ESPERADA 2017 

1. Sistemas de gestión de 

talento humano 

Perfiles por 

competencias 

1.1 
Cargos desempeñados según 

profesión/titulo/especialidad 
70 % 90% 100% 

1.2 
Responsabilidades según 

profesión/titulo/especialidad 
75% 90% 100% 

1.3 

Toma de decisiones laborales  

según profesión/ titulo/ 

especialidad 

85% 90% 100% 

Aplicación de 

Sistemas de 

contratación de  

personal 

 

1.4  

Eficiencia de los 

Procesos de contratación 

de personal aplicados 

60% 90% 100% 

Evaluación de 

desempeño 
1.5  

Eficiencia en los 

procesos de evaluación 

de desempeño aplicados 

60% 90% 100% 

2. 

Profesionales/trabajadores 

Satisfacción del capital 

humano de la 

institución 

2.1 Ambiente laboral positivo 65% 90% 100% 

2.2 
Cumplimiento de objetivos 

institucionales 
85% 90% 100% 

2.3 Motivación 80% 90% 100% 
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5.6.3 Análisis metas de la visión 

 

En  la matriz expuesta anteriormente se han expresado los elementos y subelementos a 

tener en cuenta para el logro de la visión del modelo de gestión 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 visión del modelo de gestión propuesto. 

 

Mediante la implementación del modelo de gestión basado en perfiles por competencias 

se espera que para el año 2017 la Pontificia Universidad Católica del Ecuador haya 

alcanzado en 100% de satisfacción en cada uno de los elementos descritos en la matriz 

de las metas de la visión, de esta manera asegurar que cada uno de los subelementos 

antes descritos actúen de forma  articulada garantizado el correcto funcionamiento del 

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

 

La implementación del modelo de gestión basado en perfiles por competencias busca 

que para el año 2017  la PUCESE cuente con el 100% del capital humano de la 

institución motivado, un personal motivado es un personal comprometido con la 

institución 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 implementación del modelo de gestión basado en competencias en la 

PUCESE sea exitosa, es necesario determinar estrategias factibles y viables mediante un 

análisis lógico causa-efecto que permita tener una perspectiva  más 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 razón para la definición de los objetivos estratégicos se han planteado tres 

perspectivas que en complemento con los indicadores necesarios harán factible la 

elaboración de un cuadro de mando integral, las perspectivas que han sido consideradas 

son las siguientes: talento humano, clientes y  procesos. 

 

Perspectiva talento humano: 

 

Definir metodologías 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 investigación que aporten al desarrollo de la provincia, institución 

comprometida con la vinculación 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 

más que un sistema de medición táctico u operativo utilizado por las empresas, sino más 

bien como una herramienta utilizada por las empresas innovadoras y empleada como 

una herramienta de gestión estratégica a largo plazo. 
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PERSPECTIVA NUM_OBJ OBJETIVOS MANIOBRAS ESTRATEGICAS INDICADOR FORMULA 

TALENTO HUMANO 

 

 

 

T1 

 

 

 

Definir metodologías 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. 

 

 

 

 

Eficiencia ejecución de procesos 

 

 

 

 

Logro de objetivos 

 

 

Compromiso Capital Humano + Recursos  necesarios * 

(Cumplimiento de metas) 

Cumplimento de 

responsabilidades 

PERSPECTIVA NUM_OBJ OBJETIVOS MANIOBRAS ESTRATEGICAS INDICADOR   FORMULA 

CLIENTES 

 

 

C1 

 

 

Obtener el reconocimiento a nivel 

provincial como oferente de una oferta 

educativa de calidad, programas de 

investigación que aporten al desarrollo de la 

provincia, institución comprometida con la 

vinculación con la colectividad. 

 

 

 

Medir el desempeño de 

percepción de los programas 

académicos, investigativos, 

vinculación. 

 

Nivel de satisfacción 

 

 

 

 

Rendimiento percibido – Expectativa 

Compromiso del TALENTO 

HUMANO 

PERSPECTIVA NUM_OBJ OBJETIVOS MANIOBRAS ESTRATEGICAS INDICADOR   FORMULA 

       PROCESOS  

 

 

P1 

 

 

Garantizar la calidad y la eficiencia de 

los procesos de soporte académico y 

administrativo gestionados por el 

TALENTO HUMANO de la 

PUCESE. 

 

Capacitación del personal   

 

Tiempo de ejecución 

 

Tiempo real de ejecución 

 

Tiempo programado de ejecución 
Equidad laboral dentro de la 

unidad 

Cooperación de actividades del 

personal  

Tabla Nº3  

Cuadro de mando integral (BSC) 
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5.6.5 Mapa estratégico Modelo de gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Visión: Para el 2017 tener un modelo de gestión de 

talento humano definido e implementado acorde a la 

realidad de la PUCESE 

Implementar sistemas 

de gestión de talento 

humano que se 

acoplen a las 

necesidades 

institucionales de la 

PUCESE. 

Motivar al  talento 

humano de la PUCESE 

al mejoramiento 

continuo, generación 

de valor agregado y 

compromiso 

institucional. 

Garantizar que los 

procesos sean 

ejecutados por los 

trabajadores que 

cuenten con las 

competencias 

requeridas. 

Evaluar  y capacitar 

constantemente al 

talento humano de la 

PUCESE para 

garantizar la calidad 

del servicio de la 

institución. 

VALORES 

-Trabajo en equipo 

-Responsabilidad 

-Calidad de servicio 

-Empoderamiento 

 

MISIÓN.-Definir un instrumento que sirva como herramienta 

para llevar a cabo procesos relacionados a la gestión del talento 

humano da la Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede 

Esmeraldas, mediante la aplicación de metodologías y sistemas de 

talento humano, que contribuya al desarrollo del capital humano a  

la consecución de sus metas personales como organizacionales. 

PRINCIPIOS 

-Mejoramiento 
continuo. 
-Adaptabilidad 
-Competitividad 
-Superación  
-Compromiso 
 

 

  
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5.6.6  Descripción de los procesos principales  

 

Una vez diseñado el mapa estratégico correspondiente al modelo de gestión de talento 

humano,  es imprescindible la determinación de los procesos clave para que el modelo 

de gestión de perfiles basado en competencias que se sugiere sea implementado en la 

PUCESE funcione de manera óptima 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 análisis de 

la operatividad de varias metodologías de gestión de talento humano basado en perfiles 

por competencias. En todas las metodologías estudiadas fue determinante el proceso de 

contratación y todos los subprocesos que lo componen, como común denominador en 

cuanto a la relevancia que  tiene este  proceso como factor crítico de éxito de un modelo 

de gestión. 

 

Por esta razón, en la presente investigación, mediante un estudio de campo se han 

establecido los procesos reales con el tiempo de ejecución propicio sugerido. De esta 

manera se brinda una herramienta que contribuya de forma notable a la generación de 

valor agregado y al mejoramiento continuo en los procesos. 

 

Se determinó que el proceso de contratación es clave dentro de un modelo de gestión 

basado en perfiles por competencias ya que es el proceso principal, en el cual se 

determina mediante la aplicación de subprocesos si una persona es apta para ocupar un 

cargo determinado, en este sentido al llevarse a cabo un proceso de contratación de 

manera correcta lo más posible es que el modelo de gestión de talento humano en las 

etapas posteriores no presente ningún tipo de incidente.  

 

En el libro Gestión 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 satisfacción de los clientes" (p 

.22). 
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A continuación se realizará la representación mediante diagrama de flujo del proceso 

que se ha identificado como clave para el modelo de gestión de talento humano basado 

en perfiles por competencias.  

 

TABLA Nº4 
Medición de las actividades del proceso de contratación para personal administrativo y de servicios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. ACTIVIDAD 
TIEMPO 

MÍNIMO 

TIEMPO 

MÁXIMO 
RESPONSABLE 

1 
Requerimientos del perfil del 

puesto a contratar 3 días 5 días 

Dirección talento humano 

(Departamento que solicita) 

2 
Reclutamiento 

3 días 10 días 

Dirección talento humano -

Comunicación y Relaciones 

Publicas 

3 Selección 3 días 5  días 

Dirección talento humano-

Pro-Rectorado (Comisión) 

4 
Contratación  

3 días 5 días 
Dirección talento humano 

5 
Inducción  

3 días 5 días 

Dirección talento humano – 

Jefe de Dirección a la que 

ingresa a trabajar 

6 Capacitación  5 días 20 días 

Dirección talento humano – 

Jefe de Dirección a la que 

ingresa a trabajar 
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Perfiles basados en 

competencias. 

NO 

SI 

Bolsas de trabajo, redes 

sociales, TV, radio, prensa, 

agencias de colocación 

Entrevistas, exámenes 

(Psicométricos, de conocimiento, 

médicos etc.),  referencias. 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATÓLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS 

Proceso: RECLUTAMIENTO, SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN Código  

                            PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SERVICIOS   P-01 

Determinar necesidad 

de contratación. 

Talento humano-

Pro Rectorado 

Definir perfil de la 

persona que se va a 

contratar en la 

institución 

Talento humano 

Convocar al personal 

mejor calificado para 

ser contratado  

 

Talento humano-

Comunicación  y RRPP 

¿Aceptación o 

rechazo? 

Revisión de las cualidades de 

los postulantes, aceptación o 

no aceptación para ocupar la 

vacante 

Talento humano 

Elaboración de contratos, entrega 

de documentos y acuerdos entre las 

dos partes (contratante-contratado) 

Talento humano-Jurídico  

A 

INICIO 

Contrato 
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Inducción en el puesto, 

Ayudas técnicas 

Adaptación del contratado al puesto 

mediante la instrucción en temas 

relacionados a sus funciones. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A 

Inducción; informar al 

contratado planes 

y programas, con 

el objetivo de acelerar la 

integración del individuo en 

el menor tiempo posible al 

puesto 

 

Dirección talento humano – Jefe 

de Dirección a la que ingresa 

a trabajar 

 

 

FIN 

Capacitación 

Dirección talento humano – Jefe 

de Dirección a la que ingresa a 

trabajar 

 

http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
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TABLA Nº5 
Medición de las actividades del proceso de contratación para personal docente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. ACTIVIDAD 
TIEMPO 

MÍNIMO 

TIEMPO 

MÁXIMO 
RESPONSABLE 

1 
Requerimientos del perfil del 

docente a contratar 3 días 5 días 

Dirección Académica – 

Dirección de Escuela 

Dirección talento humano 

 

2 
Reclutamiento 

3 días 10 días 

Dirección talento humano -

Comunicación y Relaciones 

Publicas – Dirección 

académica –Dirección de 

Escuela 

3 Selección 3 días 5  días 

Dirección talento humano-

Pro-Rectorado -  Dirección 

Académica – Dirección de 

Escuela (Comisión) 

4 
Contratación  

3 días 5 días 
Dirección talento humano 

5 
Inducción  

3 días 5 días 

Dirección talento humano – 

Dirección Académica – 

Dirección  de Escuela 

6 Capacitación  5 días 20 días 

Dirección talento humano – 

Dirección académica- 

Dirección de Escuela 
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Perfiles basados en 

competencias. 

NO SI 

Bolsas de trabajo, redes 

sociales, TV, radio, prensa, 

agencias de colocación 

Entrevistas, exámenes 

(Psicométricos, de conocimiento, 

médicos etc.),  referencias. 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATÓLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS 

Proceso: RECLUTAMIENTO, SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN Código  

                            DOCENTES   P-02 

Determinar necesidad de 

contratación. 

talento humano-Pro 

Rectorado –Dirección 

de Escuela-Dirección 

Académica 

Convocatoria  

 

Talento humano-

Comunicación  y 

RRPP-Dir. Académica 

– Dir. Escuelas 

¿Aceptación o 

rechazo? 

Elaboración de contratos, entrega 

de documentos y acuerdos entre las 

dos partes (contratante-contratado) 

Talento humano-Jurídico  

B 

INICIO 

Contrato 

Definir perfil del 

docente que se 

requiere contratar  

Dir. Académica- 

Dir. De escuela 

TALENTO 

HUMANO 

 

Revisión de las 

cualidades de los 

postulantes, evaluación 

aceptación o no 

aceptación talento 

humano-Dir. 

Académica-Pro-

Rectorado- Dir. 

Escuela 
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Inducción en el puesto, 

Ayudas técnicas 

Adaptación del contratado al puesto 

mediante la instrucción en temas 

relacionados a sus funciones. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

B 

Inducción; informar al 

contratadoplanes 

y programas, con 

el objetivo de acelerar la 

integración del individuo en 

el menor tiempo posible al 

puesto 

 

Dirección talento humano – Dir. 

Escuela – Dir. Académica 

 

FIN 

Capacitación 

Dirección talento humano – Dir. 

Escuela- Dir. Académica  

http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
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5.6.7 Cadena de valor 

 

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

conjunto se definen como cadena de valor. 

 

En los años 60 Michael Porter define la cadena de valor y desde entonces se ha 

constituido como una herramienta de gran utilidad para encaminar de forma sistemática 

todas las actividades relacionadas con los procesos dentro de la organización para de 

esta manera diseñar, producir y apoyar los productos o servicios que la organización 

ofrece a sus clientes internos/externos, en términos de calidad, valor y garantía, así como 

también supervisar de manera eficiente la forma en la que interactúan las diferentes 

actividades que componen un proceso.  

 

A continuación se muestra la cadena de valor donde se describen los elementos de 

entrada del modelo de gestión 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 óptima debe existir la adecuada articulación entre los procesos 

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

PUCESE  

 

 

     Gráfico Nº25 
Secuencia de la gestión del conocimiento                                                       

 

 

5.7 Implementación del modelo de gestión 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 gestión del talento humano de la  PUCESE y se ha identificado 

también que existen un sinnúmero de inconsistencias en cuanto a la ocupación de cargos 

dentro de la organización y la ejecución de procesos institucionales. 

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

modelo de gestión 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 satisfacción tanto a nivel 

personal como profesional. 

 

Por otro lado, la implementación de este modelo busca el beneficio directo de la 

Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas, de modo que de llegar a 

aplicarse de manera correcta significará para la institución la mejora en aspectos tales 

como el mejoramiento de la calidad de servicios, la reducción de costes económicos y 

uno de los puntos  más relevantes que se espera conseguir es la satisfacción del talento 

humano de la institución. 

 

La propuesta busca generar un cambio radical en el mecanismo de gestión 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 desarrolló un diccionario de competencias que se ajusta a  las actividades y puestos 

de trabajos que existen en la Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede 

Esmeraldas, lo cual de por si crea un precedente para la institución ya que actualmente 

no se cuenta con un diccionario de competencias afín a las necesidades institucionales y 

el modelo de gestión que se propone sea aplicado en la institución fue desarrollado 

tomando como referencia este diccionario en la fase de definición de competencias 

técnicas y específicas. 

 

Para el levantamiento de información de  esta propuesta se usó como herramienta 

principal una hoja de datos desarrollada en Microsoft Excel, programada con 

formularios que facilitaron la recolección de los datos. Esta aplicación de Excel, parte 

desde la descripción 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 información y  se 

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

humano tales como: 

 

 Procesos de selección y contratación de personal 

 Capacitación de personal  

 Proceso  de valoración de puestos 

 

5.8 Conclusiones 

 

- La aplicación de este modelo de gestión por competencias permitirá a cada uno de los 

funcionarios de la PUCESE  alcanzar una satisfacción personal y laboral, ya que existirá 

el factor motivación como plus para la realización de cada una de las actividades que se 

encuentren bajo su responsabilidad. 

 

- El modelo de gestión de perfiles basado en competencia que se propone en este trabajo 

de investigación es un modelo de gestión flexible y de considerarse necesario es viable 

la aplicación de mejoras continuas, de  esta manera se podrá engranar a diferentes 

direccionamientos estratégicos que permitan a la organización la consecución 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 asignación 

errónea de las responsabilidades institucionales, situación que en ocasiones incide en el 

retraso de la ejecución de procesos  generando un estancamiento debido a la articulación 

entre departamentos en la institución y la dependencia en los procesos que se manejan a 

nivel organizacional.  

 

- Debido a que las tendencias varían con el paso del tiempo, las funciones, actividades o 

responsabilidades de un cargo en una institución demandan de nuevas competencias para 

ser desempeñadas, motivo por el cual es necesario aplicar las herramientas o 

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

actual. 

 

- Al encontrarse hoy en día las instituciones de educación superior en un proceso de 

acreditación,  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 institución a la generación de valor e ideas innovadoras que 

coadyuven al crecimiento de la PUCESE y al crecimiento profesional de cada uno de los 

trabajadores de la universidad. 

 

5.9 Recomendaciones 
 

- El modelo  de gestión de perfiles basados en competencias que se ha desarrollado y se 

propone en este trabajo de investigación debe ser implementado en la Pontificia 

Universidad Católica 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 

articulación de procesos dependientes en la PUCESE. 

 

- El departamento de talento humano de la Pontificia Universidad Católica del Ecuador 

Sede  Esmeraldas deberá estar a la vanguardia en cuanto a las nuevas tendencias en los 

modelos de gestión de talento humano a nivel organizacional, de tal manera que el 

modelo de gestión  que la presente investigación propone sea implementado y esté en 

constante actualización y retroalimentación, permitiendo que la  PUCESE esté a la par 

con las grande organizaciones a nivel mundial en cuanto a modelos de gestión basados 

en perfiles por competencias concierne.  

 

- Se debe realizar un análisis profundo en cuanto a la necesidad que existe en la 

PUCESE y evaluar la  creación de puestos de trabajo, ya que  actualmente en la 

universidad existen responsabilidades que pertenecen a un cargo específico que a la 

fecha es inexistente en la institución 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 está normado su contrato en la institución.  

 

- Previo a la implementación del modelo de gestión basado en perfiles por competencias 

que la presente investigación propone  para la PUCESE, es recomendable realizar 

pruebas pilotos que sirvan como proceso adaptativo para el talento humano de la 

institución, 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 será más eficiente y los resultados para la 

institución y para los trabajadores podrá percibirse en un periodo de tiempo más corto. 

 

- Es conveniente que se realice una auditoría de puestos que permita determinar las 

necesidades prioritarias de cada uno de los puestos en la Pontificia Universidad Católica 

del Ecuador, de tal manera que se potencie al talento humano de la organización, 

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

Anexo Nº 1  Reporte del levantamiento de información, descripción y perfil del puesto 

generado por el sistema. 
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Anexo Nº 2  Reporte de la descripción y perfil del puesto generado por el sistema (Auxiliar de comunicación institucional y 

relaciones públicas) 
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Anexo Nº 3 Interfaz Opción Valoración de Puestos  
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Anexo Nº 4 Formulario de  Valoración de Puestos  
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Anexo Nº 5 Formato del reporte de valoración de puestos generado por el sistema 
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Anexo Nº 6 Interfaz Opción Catálogo de competencias 

 

 

Anexo Nº 7 Selección para visualizar Competencias según tipo 
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Anexo Nº 8 Diccionario de competencias técnicas documentadas en el sistema 
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Anexo Nº 9 Diccionario de competencias conductuales documentadas en el sistema 
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Anexo Nº 10 Diccionario de competencias generales documentado en el sistema  
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Anexo Nº 11 Autorización de parte de Pro-Rectorado para la realización del trabajo de 

investigación en la PCESE. 

 

 


