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RESUMEN

La economia global afecta la competitividad de las organizaciones, lo que impulsa
la adopcion de modelos de gestion flexibles. La gestion del talento humano es
crucial para el éxito empresarial. La presente investigacion tuvo el propdsito de
disefiar un modelo de gestion de talento humano por competencias para la
Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP. La metodologia se desarrollé con un
enfoque de tipo cualitativo, alcance descriptivo, método analitico y sintético. Se
basé en el estudio de caso, considerando asi a la Empresa Universitaria de Salud EP
EUS-EP para esta investigacion. Los instrumentos ocupados fueron los siguientes:
revision documental y entrevista. Dentro de los hallazgos, se evidencid, el modelo
de gestidn a utilizar, ademas se pudo evidenciar la situacidn actual de la Empresa
Universitaria de Salud EP EUS-EP, asi como de la expectativa del Modelo de Gestién
de Talento Humano por competencias desde la perspectiva institucional. De esta
manera se pudo generar la propuesta del modelo de gestidn constituida en cuatro
procesos: Manual de funciones por competencias, reclutamiento y seleccién de
personal, capacitacién y evaluacién de desempefio; y se desarrollaron los
respectivos documentos relacionados a los procesos. Se concluye que, la
sistematizaciéon de modelos de gestidn de recursos humanos es crucial para

empresas publicas y privadas, mejorando eficiencia y comprension.

Palabras clave:

Modelo de gestion, Talento humano, Gestidn por competencias, Organizacién
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ABSTRACT

The global economy affects organizational competitiveness, driving the adoption of
flexible management models. Human talent management is crucial for business
success. This research aimed to design a competency-based human talent
management model for the University Health Company EP EUS-EP. The
methodology employed a qualitative approach with a descriptive scope, analytical
and synthetic methods. A case study design was used, focusing on the University
Health Company EP EUS-EP. The instruments utilized were document review and
interviews. The findings revealed the chosen management model and provided
insights into the current situation and institutional expectations regarding
competency-based talent management. Based on these findings, a proposed
management model was developed, consisting of four processes: Competency-
based job manual, personnel recruitment and selection, training, and performance
evaluation. The respective documents related to these processes were also created.
In conclusion, the systematization of human resource management models is
crucial for both public and private enterprises, enhancing efficiency and

understanding

Palabras clave:

Management model, Human talent, Competency-based management,

Organization.
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1.INTRODUCCION

La evolucion continua de la economia global influye en la capacidad competitiva de
las compaiiias, lo que lleva a la acogida de modelos de gestidon que sean adaptables
para el mundo globalizado. Las empresas necesitan estar bien organizadas, ser
dinamicas y tener altos estdndares de calidad para poder competir en este mercado
actual. En este entorno, la gestién del talento humano viene a ser un elemento
sustancial para conseguir ganancias a largo plazo de la empresa que sea. Es asi que
el talento humano se considera como un recurso de gran valor para la organizacién
y un factor distintivo en la consecucién del logro, como lo afirma Iturralde et al.
(2020), quien senala que el talento humano es primordial en la formaciéon de
ventajas competitivas que otras compaiias no pueden emular gracias a su

conocimiento, experiencia, actitudes y comportamientos.

En este sentido, un Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias se ha
convertido en una herramienta indispensable, porque inexorablemente son los
pilares fundamentales que determinan el rendimiento efectivo en una posicién
laboral. Las competencias movilizan las habilidades bdasicas y los conocimientos
técnicos extensivamente; también incluyen los comportamientos, actitudes y

valores que son necesarios para alcanzar resultados sobresalientes.

La importancia de un Modelo de Gestién de Talento Humano por Competencias
radica en su capacidad de alineacién del talento hacia con los propdsitos
estratégicos empresariales. Mediante la caracterizacion de las competencias clave
requeridas para cada puesto, las empresas pueden reclutar, seleccionar y
desarrollar a las personas mas adecuadas para cada rol. Esto asegura que la
empresa disponga de un grupo de personas altamente calificado e involucrado,

capaz de enfrentar los desafios del mercado y adaptarse a los cambios vertiginosos.
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Bajo esta perspectiva, la investigacion se propone abordar diversos aspectos
vinculados a la teoria del Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias.
Se indagaran sus fundamentos, enfoques, modelos y marco normativo, entre otros
elementos, con el objetivo de proporcionar una comprensién mas completa de los
aspectos tedricos relacionados con el tema de estudio. Es crucial destacar que la
Empresa Universidad EUS-EP carece de un modelo establecido de gestion de talento
humano, lo que subraya la imperiosa necesidad de desarrollar una propuesta al

respecto.

Es por ello, que la finalidad de esta investigacion se sustenta en la siguiente

estructura:

e Determinacién del problema en donde se plasma la problematica del tema
de investigacion.

e Marco tedrico referencial que aborda distintos conceptos y teorias a través
de una revision bibliografica que permita generar una mayor comprension
sobre el tema de investigacion.

e Materiales y metodologia cuyo apartado expone el enfoque, alcance,
encuadre, método, poblaciéon y muestra, e instrumentos que se utilizaron
para la recoleccién de los datos.

e Resultados y discusion, comprende los hallazgos de los instrumentos
planteados, ademas de la propuesta del Modelo de Gestién de Talento
Humano para la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP.

e Conclusiones, se describen las conclusiones a las que se han llegado con la

investigacion concluida, indicando las limitaciones y estudios futuros.
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2.DETERMINACION DEL PROBLEMA

En la Ultima década, la revolucion tecnolégica ha generado cambios significativos
en la comunicacidn y en las relaciones sociales, afectivas, familiares y laborales. De
manera que, desde el contexto organizacional, para gestionar a las personas en las
empresas, es importante tener en cuenta estos factores, asi como la diversidad de
los servicios y el fortalecimiento de habilidades como la iniciativa, la independencia
y la inteligencia. La globalizacidn del mercado confirma la importancia del recurso
humano en la competitividad, lo que ha llevado a las empresas a centrarse en su
ambito interno y a adoptar planes de carrera, coaching y competencias para

potenciar las habilidades de los colaboradores (Gémez, 2020).

Sin embargo, en la actualidad las empresas enfrentan un desafio: desarrollar un
modelo de gestién del talento humano enfocado en la eficiencia del trabajo
productivo para lograr un mayor desarrollo de la organizacién. Para lograr esto, se
deben tener en cuenta los factores que aseguran la competitividad en un mercado
globalizado, como la introduccién de ciencia y tecnologia, la generacién de valor
agregado, la asociatividad y la capacidad de internacionalizacién (Mena et al.,
2020). Pero desafortunadamente, la gestiéon del talento humano se considera
secundaria o irrelevante en las empresas y su falta de atencién se identifica como
la principal causa de fracaso, incluso los aspectos asociados con las personas que

forman parte de cualquier empresa se invisibilizan (Sanchez, 2020).

Considerando lo mencionado, la falta de adopcion de un modelo de gestion del
talento humano evidencia la reticencia de las organizaciones para validar dicho
enfoque. Esto conduce a una identificacion deficiente de las cualidades vy
conocimientos que se deben requerir en un candidato para un puesto, basandose
en sus competencias laborales (Velasco, 2017). Este problema es mas notable en la
empresa bajo estudio, donde los manuales de reclutamiento, seleccion vy
contratacién se basan en informacién desactualizada, sin adaptarse a las

necesidades actuales del talento humano. Se requiere una modificacién y mejora,
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especialmente en aspectos como la induccién del personal, capacitaciones
alineadas al crecimiento laboral y una evaluacién de desempeiio que mida de

manera efectiva las aptitudes laborales de los colaboradores.

Pagina 14 de 246



3.MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. TEORIAS DE LAS ORGANIZACIONES

TEORIAS CLASICAS
3.1.1.1. LA ADMINISTRACION CIENTIFICA DE TAYLOR

Encabezada por el ingeniero estadounidense Frederick W. Taylor, la administracién
cientifica, también llamada teoria cientifica de la administracion o escuela cientifica
de la administracion, constituyé la base de la practica administrativa moderna.
Taylor formuld una serie de principios fundamentales que, en su opinion, son
aplicables a todas las actividades humanas (Galar & Maffé, 2020), desarrollando un
interés por examinar el trabajo y descomponerlo en tareas simples vy
cronometradas. Implementd estandares de tiempo para que los empleados
cumplieran con sus responsabilidades de manera eficiente. Su enfoque se basé en
la investigacidn cientifica y buscaba aumentar la productividad de los empleados a

través de una estructura bien definida (Galar & Maffé, 2020).

Taylor realizé un estudio detallado sobre las mejores condiciones para aumentar la
productividad de los trabajadores, enfrentdndose a diversos obstaculos que
afectaban el aprovechamiento del potencial humano y el rendimiento de las
maquinas. Estos obstaculos incluian la falta de motivacion y la simulacién en el
trabajo, asi como la necesidad de establecer una comunicacion efectiva entre los
superiores y los subordinados. Taylor consideraba que estos problemas surgian
debido al uso de métodos empiricos. Su enfoque cientifico se basaba en analizar las
técnicas de trabajo utilizadas por los empleados, categorizarlas, tabularlas e
interpretarlas para establecer normas, reglamentos y férmulas que guiaran su

trabajo diario en el futuro (Mancheno et al., 2019; Carro & Calé, 2012).

Los resultados investigativos se reflejan en los fundamentos de la administracion,
gue se centran en el trabajo y establecen responsabilidades adicionales. Estos se

agrupan en cuatro categorias:
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Tabla 1

Fundamentos de la Administracion

Primero: Potencia, para cada componente del trabajo del trabajador,

una ciencia que sustituye los tradicionales métodos empiricos.

Segundo: Elige cientificamente y luego ensefia, instruye y construye al
trabajador, de manera que, en el pasado, el mismo
seleccionaba su tarea y aprendia autdnomamente de la forma

mas apropiada, conforme con sus propias posibilidades.

Tercero: Colabora de manera cordial con los trabajadores para que
todo el trabajo sea ejecutado en funcién de los fundamentos

gue se adaptan.

Cuarto: Proporciona de manera igualitaria la labor y la responsabilidad

entre la administracién y los trabajadores.

Recuperado de (Barba, 2010).

La antigua administracion demandaba que los empleados llevaran a cabo sus
responsabilidades de manera auténoma, con escasa guia de la direccién. El
propésito era mejorar la eficiencia y productividad mediante métodos de
produccién optimizados. Sin embargo, para lograr esto, la direccién debia realizar
gran parte del trabajo asignado a los empleados, quienes debian recibir
capacitacién y respaldo en lugar de ser coaccionados o ignorados. Esta estrecha
colaboracién entre la direccidon y los trabajadores encapsula la esencia de la

administracion cientifica (Barba, 2010).

La funcién administrativa se enfoca en dirigir a los miembros de la organizacién y
utiliza la estructura social como una herramienta. Para un desempefio efectivo de
esta funcidn, es esencial considerar ciertas condiciones denominadas principios.
Segln Taylor, estos principios no son rigidos ni absolutos; mas bien, son flexibles y
pueden adaptarse a diversas situaciones y variaciones. La habilidad clave radica en

utilizarlos adecuadamente segun las demandas especificas (Merkle, 2022).
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3.1.1.2. LA TEORIA DEL PROCESO DE LA ADMINISTRACION DE FAYOL

Henry Fayol (1841-1925), de origen francés, es considerado por muchos expertos
en administracion como el autor mds destacado de la Teoria Administrativa.
Enfatizé que la teoria administrativa puede aplicarse a toda empresa humana
(universalidad). Fayol es reconocido como el padre del proceso administrativo y un
pionero en el disefio y promociéon de la distribucion de funciones en las

organizaciones (Barreno, 2019).

El paradigma Fayol se centra en alcanzar la mdaxima eficiencia al asignar a las
personas adecuadas en los roles correspondientes dentro de una empresa. Se
destaca la importancia de la estructura organizativa y su rendimiento (Barreno,
2019). La obra de Fayol se puede resumir en tres puntos principales: las funciones
de la organizacion, la definicién de la administracidon basada en las actividades
administrativas y los principios administrativos que son aplicables a cualquier

empresa (Ortiz, 2018).

En cuanto a las funciones organizativas, Fayol sostiene que toda corporacion,
independientemente del tipo de negocio al que se dedique, cumple con seis

funciones fundamentales:

Tabla 2

Funciones de la Organizacion

Funciones Estas se encuentran asociadas a la produccién de servicios u
técnicas bienes.
Funciones Estas se asocian con el intercambio, en otros términos,

comerciales  compras, ventas, permutas.
Funciones Aguellas se dedican a la conduccion del capital, a obtener los
financieras recursos financieros, remuneraciones salariales, deudas, entre
mas.
Funciones de Estas se encuentran conexas a la seguridad de los bienes

seguridad organizacionales y de los individuos.

Pagina 17 de 246



Funciones
contables

Funciones

Aquellas se encuentran vinculadas con los estados financieros,
inventarios, estadisticas y costos de la organizacién.

Aquellas estan asociadas con la insercion y sincronia del resto

administrativas de funciones de la organizacion, de estas funciones se desglosa

lo que se considera como el proceso administrativo.

Recuperado de (Sepulveda, 2015)

Sobre las funciones administrativas, Fayol plantea que el proceso administrativo radica

en las funciones:

Tabla 3

Funciones Administrativas

Planeacion

Originalmente pensado como prondstico, se ocupa de predecir el
futuro y, a partir de ahi, preparar acciones relacionadas para

prepararse para él.

Organizacion

Este refiere en brindarle estructura a la organizacidn, posibilitandole
de los recursos, sean materiales o humanos, fundamentales para su

desempefio.

Direccion

También contemplado como mando, este subyace en otorgar

funcionamiento en las operaciones de la organizacién.

Coordinacion

En este procedimiento se plantea armonizar todos los esfuerzos, por

lo que se hacen pertinentes las reuniones semanales de jefes.

Control

Este refiere en verificar que los comportamientos efectuados por los
trabajadoresy los procesos llevados por la organizacién, sean conexos

con las planificaciones trazadas.

Recuperado de (Baigorri, 2004)

En ese mismo sentido, en los principios de administrativos, Fayol expresa catorce

fundamentos que configuran como normas administrativas bdsicas que pueden

instruirse en las escuelas y adaptarse a todas las eventualidades de las empresas,

mismos que se manifiestan de la siguiente forma:
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Tabla 4

Normas Administrativas Bdsicas

Autoridad

Es la propiedad que posee el gerente de posibilitar

dérdenes y esperar su respectivo cumplimiento.

Divisidn de trabajo

Los deberes y los individuos tienen que ser
incorporados conforme al nivel de especialidad con el

motivo de incrementar la eficiencia.

Unidad de mando

Es pertinente que el trabajador de encontrarse

subyugado a un solo subordinado.

Disciplina

Todo usuario debe rendir acatamiento, dedicacion,
respeto y energia por los deberes y las normas

determinadas por la organizacién.

Subordinacion de los
intereses de las
personas al interés

general de la empresa

Todos y cada uno de los motivos de los sujetos que

representan la organizacién deben encontrarse

respectivamente con los motivos de la organizacion.

Unidad de direccion

Cada organizacion y equipo de trabajo debe laborar en
funcion de un plan Udnico de conducta que los

encamine.

Remuneracion

Debe haber un pago equitativo al trabajador respecto

de sus tareas y obligaciones fijadas.

Cadena de escalafon

La linea de autoridad va en direccionada de manera
descendente, desde el grado mas prominente al mas

bajo.

Centralizacion

La facultad de tomar decisiones se apoya en los niveles

jerarquicos altos de la empresa.

Equidad

La gerencia debe ser equitativa y cortes con los

trabajadores.

Orden

Debe haber un sitio para cada cosa y cada cosa en su

sitio.
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Iniciativa Cuando un trabajador goza de la cabida de imaginary
realizar planificaciones, su responsabilidad y esfuerzo

es sobresaliente.

Estabilidad de la No es apropiado para las organizaciones que sus
antigiiedad personal integrantes roten desenfrenadamente, por lo que las
organizaciones deben descubrir todas las formas

posibles para asegurar la permanencia de sus usuarios.

Espiritu de grupo Una de las fortificaciones de la organizacion, subyace
en promocionar la armonia y la unidad del colectivo de

trabajo.

Recuperado de (Ortiz, 2018; Beltran Lépez, 2018; Sdnchez Gonzdlez, 2022)

Sin embargo, frente a los desaciertos de los fundamentos de Fayol, se puede afiadir
que en su estructura administrativa se concentra la rigidez formal, en otros
términos, el empleado es una variable mas del sistema administrativo, de modo
que, la perspectiva fayoliana es muy poco humana, de la misma manera, el sistema
piramidal de Fayol aminora significatividad a las estructuras de interactividad,
mismo que no son considerados en el los principios de administracién dado a su

sistema jerdrquico autoritario (Ortiz, 2018).

3.1.1.3. LA BUROCRACIA DE WEBER

Si bien se sabe, en 1947, la teoria de la administracidon burocratica de Weber gané
popularidad en los entornos académicos. Aunque habia sido desarrollada varios
afos antes, no habia sido muy reconocida debido al enfoque predominante en otros
fundamentos tedricos. Los motivos detras de su origen, segun Chiavenato (1994)

como se citd en Ortiz (2018), son los siguientes:
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Figura 1
Motivos del origen de la Burocracia de Weber

Falta de integracion
de fundamentos
clasicos de la
administracion y
falta de
consideracion
laboral y social en
organizaciones.

Prototipo que
asocie
responsabilidades
y vinculos sociales
en la organizacion.

El incremento
consecutivo y la
contrariedad de

las empresas.

El resurgimiento
de la sociologia de
la burocracia.

Los autores Robbins & Coulter (2005) resaltan que una organizacién se caracteriza
por la distribucién del trabajo, una jerarquia bien definida, normas y reglas
establecidas, asi como vinculaciones impersonales. Por otro lado, Baigorri (2004)

identifica peculiaridades distintivas de esta estructura, mismas que son:

e Jerarquia de autoridad con posiciones planificadas en una estructura piramidal.
e Cumplimiento de normas y procesos formales.

e Funcionarios asalariados a tiempo completo con retribucion fija.

e Seleccidn y promocion basada en cualidades como capacidad y antigliedad.

e Deberes impersonales y separacién entre vida laboral y personal.

e Los miembros del sistema burocratico no son propietarios de la unidad de

trabajo.

La administracion implica la integracién de diversos elementos en las
organizaciones, como tareas, comunicaciones sociales y relaciones de poder. Esta
filosofia es mas prevalente en entidades estatales, donde se enfoca en asociaciones
de poder y regulaciones. Sin embargo, en las organizaciones privadas, esta
perspectiva no es tan evidente. Una debilidad de este enfoque es que el exceso de
regulaciones puede resultar en una falta de agilidad en los procesos organizativos.
Las organizaciones estatales, a menudo, son percibidas como lentas y poco

competitivas debido a esta falta de flexibilidad (Ortiz, 2018).
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TEORIAS ORIENTADAS AL COMPORTAMIENTO

3.1.1.4. LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS

La escuela de las relaciones humanas, desarrollada por Elton Mayo y sus asociados,
surgié en América del Norte como resultado de los experimentos de Hawthorne
realizados por la Electric Company en 1927 y 1932. Autores como Whitehead, Elton
Mayo y Roethlisberger fueron pioneros en esta corriente, que conceptualizé a la
organizacién como una estructura social. Este enfoque destaco la importancia de

los individuos en las empresas, desafiando las ideas tradicionales (Sandoval, 2015).

Los precursores de las relaciones humanas tenian dos enfoques principales. El
primero se centraba en el individuo dentro de la empresa, desafiando la suposicion
econdmica de maximizar el beneficio personal. Elton Mayo abogd por reconocer
mas los valores de las personas. El segundo enfoque fue el uso de técnicas de
estudio de las ciencias del comportamiento para investigar el comportamiento

organizacional (Sandoval, 2015).

En ese sentido, la teoria de las relaciones humanas surge como una respuesta a los
principios de la administracién cientifica y la deshumanizacién del trabajo. Se
descubre la existencia de una empresa informal que coexiste con el sistema formal
y surge de forma natural a través de las relaciones y asociaciones entre los
individuos, ya sea mediante compafierismo, amistad o conflictos latentes (Gomez

& Vasquez, 2019; Cafferkey et al., 2019)-

3.1.1.5. LA CIENCIA DEL COMPORTAMIENTO

Si bien es cierto, la conducta y las interacciones sociales de los individuos dentro de
una organizacién tienen un impacto en el éxito empresarial. El enfoque de Mayo
sobre el "hombre social" resalta la importancia del entorno social laboral en la
productividad. Esto da lugar al concepto moderno de la organizacién social, que
requiere técnicas y métodos para mejorar el rendimiento grupal. MacGregor y

Maslow enfatizan la autorrealizacion del individuo en el entorno laboral,
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reconociendo la importancia del trabajador y su papel en el rendimiento

empresarial (Bravo et al., 2018).

La teoria del comportamiento busca explicar la relacién entre los comportamientos
y la conducta, centrandose en la disonancia cognitiva. Esta teoria sostiene que la
disonancia cognitiva ocurre cuando hay una falta de conexién o compatibilidad
entre los comportamientos y la conducta. En otras palabras, las personas buscan
equilibrar sus acciones para minimizar la disonancia. La teoria sugiere que el deseo
de reducir la discordancia estd determinado por la importancia de los factores que
generan la disonancia, la percepcién del individuo sobre su influencia en dichos
factores y las posibles recompensas asociadas a la discordancia (Robbins & Coulter,

2014 como se citd en Franco, 2021).

La realizacién del hombre depende de la voluntad libre, la reflexion y el aprendizaje.
Experimenta una tension entre lo que es y lo que quiere ser. La conducta humana
es visible y busca lograr objetivos especificos. Esta influenciada por una serie de
factores interrelacionados como motivaciones, emociones, percepciones,
instruccién y experiencia (Maldonado, 2017). Para situarlo pragmaticamente esta
teoria se examina en el modelo comportamental mismo que se encamina con el

comportamiento organizacional.

El Comportamiento Organizacional (CO) se basa en varias disciplinas como
Sociologia, Antropologia y Psicologia, segin los expertos en el tema. Luthans
sostiene que es un campo interdisciplinario que utiliza definiciones de diversas
ciencias sociales y las aplica tanto a las personas como a las organizaciones.
Chiavenato agrega que es dificil separar la conducta de los individuos de las

empresas (Bravo et al., 2018).

Por lo tanto, el CO utiliza teorias y fundamentos de diversas disciplinas para
comprender las percepciones, valores y habilidades de las personas mientras
trabajan en conjunto dentro de una empresa. También analiza las consecuencias
del entorno organizacional, incluyendo los recursos humanos, estrategias, objetivos

y misiones (Gibson et al., 2007 como se cité en Mendoza et al., 2019).
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3.1.1.6. LA ESCUELA DE LOS SISTEMAS SOCIALES

La escuela de los Sistemas Sociales en la administracién ha sido influenciada por
escritores pioneros como Chester Bernard y Herbert Simon. Bernard utilizé el
enfoque de sistemas en su trabajo, mientras que Simon considerd a la empresa
como un sistema complejo de toma de decisiones. El enfoque de sistemas ha sido
ampliamente adoptado en la administracién, pasando de modelos cerrados a
enfoques mas recientes que consideran sistemas abiertos, como el analisis de

decisiones (Velasquez, 2000).

En los afios 50 y 60, Ludwig Von Bertalanffy introdujo la Teoria General de los
Sistemas (TGS), un enfoque interdisciplinario para comprender la interacciéon y
desarrollo estructurado de las ciencias. Este enfoque se aplicé al ambito
organizacional, donde el entorno externo se volvio crucial. Se empezd a estudiar las
empresas considerando cdmo el entorno afecta su estructura y comportamiento. Se
reconocio que el entorno esta compuesto por otras empresasy se analizé la relacion

entre variables independientes y dependientes (Chiavenato, 2009).

Un sistema es una agrupacién dinamica de componentes que interactlian como un
todo complejo; puede operar con datos, energia e informacién, y puede ser concreto
o abstracto, cerrado o abierto en relacidon con su entorno. Los sistemas se pueden
representar a través de modelos, que son una sintesis de la realidad (Velasquez,

2007; Chiavenato, 2009)

OTROS ENFOQUES

3.1.1.7.  ENFOQUE MATEMATICO O MANAGEMENT SCIENCE

La teoria de la Management Science utiliza técnicas cuantitativas para maximizar
los recursos en las organizaciones. Es un estudio interdisciplinario que se relaciona
con la economia, la ingenieria y la gestién empresarial. Se utiliza para resolver
problemas y tomar decisiones mediante el desarrollo de modelos que ofrecen

orientacién administrativa (Anderson et al., 2019; Taylor, 2013).
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La teoria de la Management Science utiliza técnicas cuantitativas como la cantidad
econdmica de pedido, programacion lineal, teoria de colas y teoria de juegos para
resolver problemas en las operaciones empresariales. Se enfoca en problemas
técnicos y busca precision mediante el uso de modelos cuantitativos (Hussain et al.,
2019). Es un enfoque contemporaneo que amplia la teoria de la gestidn cientifica
para mejorar la eficiencia de la organizacion a través de la aplicacion de
procedimientos cientificos en la gestidn del ajuste del trabajador a la tarea (Taylor,

1911).

La teoria de la ciencia de la gestion utiliza métodos cientificos para descubrir
mejores formas de hacer las cosas en el ambito empresarial. Aplica este enfoque a
problemas como la toma de decisiones, el disefio de procesos y la planificacién
estratégica (Sridhar, 2017). Identifica problemas, busca explicaciones y propone
soluciones, de manera similar a como los cientificos crean y prueban modelos para
obtener informacién (Japhet, 2021). Este enfoque se desarrollé durante la Segunda
Guerra Mundial con la formacidn de equipos de investigacidon de operaciones que
reunian a expertos de diferentes disciplinas para resolver problemas complejos

(Jeanty, 2019).

3.1.1.8. TEORIAS NEOCLASICAS

La teoria neoclasica se desarrolld en los afios 60 y se centra en la importancia del
capital humano en los procesos empresariales. Segun esta teoria, cuando los
empleados se sienten cansados y desmotivados debido a tareas repetitivas y falta
de identificacion con su trabajo, esto puede llevar al fracaso de la empresay la falta
de compromiso por parte de los empleados (Castrillén, 2014). Se enfatiza en que el
capital humano debe estar por encima de los procesos de la empresa, y se busca
establecer propdsitos comunes y responsabilidades claras para los empleados,
utilizando indicadores y modelos de rendimiento para evaluar los resultados

(Koontz et al., 2012).

Pues bien, la teoria neoclasica destaca la importancia de realizar un trabajo de

calidad en lugar de simplemente trabajar mucho. Se enfoca en realizar el trabajo de

Pagina 25 de 246



manera mas relajada, sin tensiones y sin la presion de obtener resultados
inmediatos. En cambio, se enfatiza en proporcionar al trabajador las herramientas
necesarias y establecer metas y objetivos claros. Esto contrasta con la teoria clasica,

que se centraba mas en los resultados y en cémo alcanzarlos (Koontz et al., 2012)
3.1.1.9. EL ENFOQUE SOCIO-ECONOMICO

El enfoque socioecondmico se refiere a las organizaciones de la economia social que
combinan dos sistemas: uno asociativo, donde los individuos se agrupan para
satisfacer necesidades comunes, ya sea de los miembros o de terceros; y otro
organizacional, que se encarga de la produccion de bienes y servicios para cumplir

con los objetivos establecidos (Richer & Lépez, 2004).

El nuevo orden socioecondmico se basa en la produccion, donde el trabajo se
considera una forma de compensacion y no se realiza dentro del hogar. Esto se
relaciona con el crecimiento y la importancia cada vez mayor de las empresas
organizacionales en la sociedad. La racionalidad de las empresas en el sistema
socioecondmico capitalista se centra en aspectos econdmicos y financieros, lo que
ha llevado a una mayor complejidad del sistema; parece que esta légica empresarial
reduce la complejidad de las interacciones comerciales en el mercado y afecta el

funcionamiento de otros aspectos de la sociedad (Lozada et al., 2016).

Aquello produce una serie de interpretaciones funcionales que son importantes
para la construccidon y mantenimiento de la realidad actual, pero de igual manera
un sinfin de incégnitas frente a la vida del ser humano en sociedad, y a otras
extensiones articuladas con su existencia (entorno), que no parecen poseer
respuesta (Lozada et al., 2016). Por lo tanto, el enfoque socioeconémico busca
impulsar la adaptacién de las organizaciones y empresas al entorno altamente
competitivo actual, con el objetivo de mejorar su rendimiento frente a los desafios

econdmicos actuales (Pantoja & Garza, 2019)-
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3.2. MODELOS DE GESTION ORGANIZACIONAL

¢QUE ES UN MODELO DE GESTION?

Si bien es cierto, la implementacion de un modelo de gestién organizacional es
crucial para que las empresas se mantengan competitivas en un mercado en
constante cambio; asi un modelo de gestidon efectivo permite enfrentar situaciones
cambiantes y lograr un desempefio eficiente (Orellana et al., 2020). A través de un
modelo de gestién adecuado, se pueden potenciar los procedimientos
organizacionales, descubrir nuevas ideas y mejorar la gestion administrativa. Esto
asegura la calidad, productividad, satisfaccién, trabajo en equipo y compromiso de
las empresas, y forma parte integral de la planificacién empresarial y el desarrollo

(Asencio et al., 2019).

En ese sentido, la gestién empresarial engloba la ciencia administrativa y se encarga
de construir los sistemas administrativos propuestos por Henry Fayol. Su objetivo
principal es determinar la viabilidad de los objetivos planeados, observar el futuro
a través de la filosofia corporativa y comprender la situacién presente, las
influencias del entorno y el comportamiento gerencial en su totalidad (Gonzélez et

al., 2020).

Pero fundamentalmente, los modelos de gestidon y estrategias tienen como objetivo
lograr el crecimiento empresarial, mejorar la productividad, obtener ventajas
competitivas y aumentar los margenes de ganancia. Esto destaca la importancia del
liderazgo y permite destacarse ante los clientes potenciales, expandir el alcance de
la organizacion y promover el desarrollo y crecimiento (Canar & Hidalgo, 2021). Por
lo tanto, un modelo de gestion alude al contiguo de comportamientos orientados a
alcanzar los objetivos de una organizacion o departamento, a través de la
implementacién adecuada del proceso administrativo: planificar, organizar,

controlar y coordinar (Cedeio & Pérez, 2021).

FORMAS SIMPLES

3.2.1.1. MODELO LINEAL
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El modelo lineal se basa en la jerarquizacion y la unidad de mando, lo que fortalece
la autoridad y la estructura piramidal en ciertas organizaciones de tamano
determinado. Es recomendable para organizaciones medianas y pequefias con
estructuras simples, porque permite una supervisiéon eficiente de las tareas y el
control de los resultados a un bajo costo; sin embargo, presenta desafios como la
concentracion de autoridad, la rigidez y la falta de respuesta técnica en entornos

dinamicos y competitivos (Acosta, 2010 como se citd en Somoza, 2020).

3.2.1.2. MODELO FUNCIONAL

El modelo funcional se basa en el empleo maximo de especialistas en las categorias
jerdrquicas clave, con el objetivo de aumentar la productividad de la organizacion a
través de la especializacidn. En este modelo, se delega autoridad y responsabilidad
a los especialistas, lo que aplanan la jerarquia en la base operativa. Taylor fue uno
de los impulsores de este enfoque, que elimina el principio de unidad de mando, ya
gue los empleados dependen de los especialistas en cada proceso o actividad. Sin
embargo, este modelo presenta desafios como la ruptura de la unidad de mando,
lo que puede generar conflictos de intereses y dificultades de coordinacién (Acosta,

2010 como se cité en Somoza, 2020).

3.2.1.3. MODELO ADHOCRATICO

El modelo adhocratico se caracteriza por no tener una estructura organizativa
definida, ya que se adapta segun las necesidades y objetivos que se busquen lograr.
Se enfoca en la equidad interna y promueve el trabajo colectivo, estimulando la
colaboracién e interaccidon entre los miembros. Este tipo de organizacién se
encuentra en empresas medianas y pequefias con una estructura técnica sofisticada
o intensiva en tecnologia, asi como en instituciones educativas de investigacion y
desarrollo descentralizadas. Se destaca por la presencia de profesionales altamente
cualificados y comportamientos positivos hacia el trabajo en equipo (Acosta, 2010

como se citd en Somoza, 2020).
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FORMAS COMPLEJAS CLASICAS

3.2.14. MODELO LINEAL-FUNCIONAL

El modelo lineal-funcional combina elementos del diseiio horizontal y vertical para
aprovechar las ventajas de los modelos funcional y de linea, al tiempo que intenta
evitar sus desventajas. Este modelo se basa en una jerarquia central apoyada por
lineas de comunicacién y control, que supervisan y controlan los flujos de trabajo
en la organizacién. Ademads, se establece un sistema de personal directivo y de
asesoria para brindar especializacién y apoyo logistico; sin embargo, este modelo
presenta desafios en términos de burocracia, jerarquizacién y altos costos
administrativos, lo que puede dificultar la agilidad de respuesta de la organizacién

(Acosta, 2010 como se cité en Somoza, 2020).

3.2.1.5. MODELO DIVISIONAL

El modelo divisional es una forma de organizar grandes empresas que busca
mejorar la toma de decisiones y personalizar las funciones empresariales. Se basa
en la divisionalizacién, que combina elementos de otros modelos de organizacién.
Es un modelo complejo que se utiliza en organizaciones grandes con estructuras
técnicas y comerciales multiples, y suele ser comin en empresas multinacionales.
La principal dificultad radica en determinar cdmo dividir la organizacion en unidades

auténomas, ya sea por productos, mercados o actividades diferenciadas.

El modelo divisional se utiliza en grandes organizaciones con estructuras complejas
y diversas actividades empresariales. Se divide la empresa en unidades auténomas
basadas en productos, mercados o actividades organizativas. Esto permite una
toma de decisiones 4&gil y una mayor personalizacion de las funciones
empresariales. Sin embargo, el desafio radica en determinar los criterios para
divisionalizar y disefiar las unidades auténomas. Este modelo es comun en

organizaciones multinacionales (Acosta, 2010 como se citd en Somoza, 2020).
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3.2.14. MODELO MATRICIAL

3.2.

El modelo matricial se ve como una forma de planificar las funciones y objetivos de
la empresa, mds que como un sistema organizativo completo. Combina elementos
del modelo funcional y divisional para lograr eficiencia organizacional sin incurrir en
los altos costos del modelo divisional. EI modelo matricial utiliza dos o tres
dimensiones, segun los criterios establecidos, para organizar la direccion
intermedia en funcidn de productos, proyectos, usuarios, mercados, procesos y

actividades.

El sistema matricial establece multiples fuentes de autoridad en una organizacion
para asegurar que los directivos cumplan con los objetivos y planifiquen
adecuadamente el flujo de trabajo. Esto implica que cada persona tiene dos o tres
jefes: un gerente funcional, un gerente de producto o proyecto y posiblemente un
gerente de mercado o usuario. Esta estructura es comun en organizaciones grandes
con estructuras técnicas complejas y diferentes enfoques en usuarios, proyectos,
mercados y productos. Sin embargo, esta estructura puede generar confusidn si la
direccién general no coordina y equilibra adecuadamente las dimensiones de
liderazgo, y también puede dar lugar a conflictos de poder entre los directivos

(Acosta, 2010 como se citd en Somoza, 2020).

1.5.  MODELO COLEGIAL

Este modelo es similar al mencionado anteriormente, porque se basa en la creacion
de comités o grupos de trabajo para la toma de decisiones y la ejecucion de tareas
de manera colectiva. Esta forma de trabajar puede facilitar la coordinacion, que a
veces es problematica en los modelos anteriores. Los comités o grupos de trabajo
pueden abarcar tanto actividades decisivas como informativas, beneficiando asi al
sistema organizacional en su conjunto. Sin embargo, este enfoque presenta algunas
dificultades, como la tendencia a buscar consensos y negociaciones entre los
involucrados, una posible falta de agilidad en la toma de decisiones en entornos
dindmicos y una potencial falta de innovacion en el papel de los directivos (Acosta,

2010 como se cité en Somoza, 2020).
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3.3. GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS

La gestidon del talento humano representa uno de los factores esenciales que
subyacen dentro de las empresas, dado que posibilita determinar una
diferenciacion de los competidores que dinamizan en el mercado; esto se
fundamenta desde una o6ptica muy particular que enmarca la presencia y el
desenvolvimiento del trabajador; y es que la destreza individual y aporte
significativo del mismo permite conseguir los fines organizacionales, de forma que,
esto beneficia a la organizacion mejora en la que a productividad, y con ello visibiliza

de mejor manera el desarrollo (Diaz & Quintana, 2021).

El modelo de gestidon por competencias implica apartarse de los procedimientos de
gestidon convencionales en las organizaciones. En lugar de simplemente administrar,
este enfoque se centra en identificar y potenciar competencias individuales
alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacién. Este modelo se percibe
cada vez mas como un proceso integral que permite evaluar las habilidades de los
individuos mediante perfiles medibles y cuantificables para cada area de trabajo. La
gestidon por competencias, en este contexto, aborda comportamientos
empresariales especificos al determinar y potenciar habilidades, conocimientos,
conductas y actitudes de los miembros de la empresa para lograr los objetivos

establecidos (Lora et al., 2020).

Desde esta perspectiva, la gestion por competencias se centra en lo que los
involucrados hacen en su labor, entendiendo no como un procedimiento
meramente estricto en la funcién de su actividad ni de un resultado, sino mas bien
de la observacién de los comportamientos vinculados con el rendimiento; por lo
que, la gestién por competencias subyace en la obtencién del objetivo y la
consideracion del comportamiento individual. Este aspecto implicito no se adhiere
a lo subjetivo, sino se apoya en el control del rendimiento de las competencias

expresadas en el mapa de la empresa (Mendieta et al., 2020). Visto de esta manera,

Pagina 31 de 246



seglin Damm & Szmulewicz (2007) como se cita en Mendieta et al (2020), las

competencias laborales deben ser definidas bajo dos perspectivas:

e Desde la perspectiva de la labor, bajo el trabajo como actividad.
e Y desde la perspectiva de la educacion, desde las consideraciones de la

evaluacion educativa.

Y es que segun Alles (2006), Fernandez (2005), Morales (2008) y Cuesta (2010) como
se citd en Hernandez & Santamaria (2018), desarrollaron aspectos vinculados a la
gestidn de las personas por competencia. Manifiestan que aquellas son multiples y
estan condicionadas por las exigencias de las compaiiias, del entorno del mercado,
la cantidad de personal y las opiniones de los mandos altos. Estos autores enfatizan
la asociacion de las competencias y las areas funcionales de la direccidon de recursos

humanos, y mencionan los siguientes aspectos:

e La identificacion de competencias por medio del método Delphi, el método de
incidentes criticos; el ajuste de las particularidades del individuo con la empresa
y el puesto, lo que encamina a la eficiencia maxima.

e La medicién e identificacion de competencias de gestion e indicadores que
posibiliten conocer el progreso de la mejora de éstas por medio de un cuadro de
mando integral para la gestion de los individuos, siendo aquello uno de los
componentes mas significativos en la medicién del recurso humano.

e La examinacién de tres etapas de competencias, los valores son la etapa mas
profunda.

e Las clases de las competencias: practicas, tedricas, cardinales y sociales que
transforman en las competencias del saber.

e La determinacidon de competencias empresariales, de procesos, de puestos y el
empleo del control de gestidon estratégica por medio del CMI.

e Torres (2009), como se citd en Hernandez & Santamaria (2018), aluden a que la
incorporacion de un modelo de gestiéon por competencias es caracteristica de
cada empresa, poseen una direccidon estratégica distinta, de modo que, las
competencias y perfiles de los individuos lo son también, aunque hay directrices
basicas para su implementacion.
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¢QUE ES UNA COMPETENCIA?

En primera instancia, el trabajo demuestra la autenticidad relacionada con el
estandar, lo que verdaderamente puede originar rendimiento mas efectivo en el
ambito laboral, y que caracteristicas detallan sélidamente las peculiaridades de un
sujeto, con la expectativa de que alguna de ellas se vincule hacia el rendimiento

laboral (Pefia & Padilla, 2020).

Pues el porvenir de una organizaciéon cualquiera se apoya en la condiciéon o
excelencia de sus implicados, para lo cual, la direccion aptitudinal resulta esencial,
porque permite examinar las competencias claves para efectuar las debidas
finalidades organizacionales. Las caracteristicas aptitudinales son una coleccién de
conductas que distintos individuos controlan mejor que otros, haciendo eficiente
en un contexto establecido, pues tales conductas son perceptibles en la
cotidianeidad laboral y en eventos de evaluacién; esos sujetos asocian
integralmente sus aptitudes, sus caracteristicas personales y conocimientos
obtenidos, por lo que las competencias son una peculiaridad propia personal (Pefia

& Padilla, 2020).

Visto de esta forma, las competencias se deducen segun las conductas y el
aprendizaje de los trabajadores en las empresas, pues esta se fundamenta en
percibir en el entorno profesional al talento o capital humano que sabe realizar y
puede realizar; por lo que quieren hacer apropiadamente sus actividades cimentada
de ciertas particularidades generales como el trabajo colaborativo, liderazgo,
acrecentamiento al trabajador entre mas ( Echeverria, 2002 como se cité en Salazar

et al.,, 2018).

La caracterizacidn expansiva de las aptitudes o destrezas dentro del trabajo inicia
con un método de instruccion eficaz con el trabajador dentro de su @mbito, apoyado
en una planificacién estratégica que establezca las exigencias del contexto de la
competencia en el mercado. Las organizaciones tienen que potenciar las aptitudes
del personal conforme a las necesidades y cumplimiento de los propdsitos de las

estrategias corporativas; y es que viabilizar las destrezas y habilidades del capital
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humano de la filosofia corporativa de las empresas, es un reto que amerita
meticulosidad para satisfacer con los objetivos de desarrollo organizacional

(Villardén, 2006 como se citd en Salazar et al., 2018).

Desde ese panorama, las competencias se entienden como un comportamiento
profesional o competente por el hacer lo correcto, eludiendo la inclinacién por
satisfacer inminentemente con lo que esta previsto en las normas (Aguilera et al.,
2019). También es referida como una parte, organizada de alicientes basados en la
habilidad, el conocimiento, la actitud y los valores, mismos que se diagnostican en
situaciones especificas, de manera que su instauracion a los sistemas educativos se
ha efectuado de manera mads rigurosa como partes de las actuales politicas de
preparacion para el entorno laboral (Ramirez, 2020). Por lo tanto, los autores logran
contrastar que las competencias son una conducta asociada a las destrezas que
posee un individuo, mismos que estdn en funcién de la actividad que desempefia o

va a desempeiiar.

TIPOS DE COMPETENCIAS

Segun el autor Amarente (2018) menciona que hay tres clases de competencias,
mismas que posibilitan calificar a los individuos segun su esfuerzo en la funcién

atribuida, estos se manifiestan como:

e Competencias Cardinales: Estas pueden posibilitar valores en el desarrollo de las
actividades cotidianas de los individuos en las empresas.

e Competencias Gerenciales: Estos permiten a los lideres a modificar y percibir
destrezas para el desarrollo de los individuos que estan en su entorno.

e Competencias Técnicas: Estas competencias son fundamentales dado que
apuntan al desarrollo de los trabajadores porque son competencias que

benefician a los sistemas productivos primarios de una empresa.

LOS SUBSISTEMAS DE TALENTO HUMANO EN EL
MARCO DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

3.3.1.1. DESCRIPCION DE CARGOS
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La descripcidn de cargos representa la enumeracion de la actividades u obligaciones
del cargo (que efectla el ocupante), el tiempo de la realizacién (cuando lo realiza),
las técnicas aplicadas para la realizacién de las actividades o tareas (como lo realiza)
y los propdsitos del cargo (por qué lo realiza); esencialmente, es ejecutar un
inventario de los factores importantes del puesto y de las responsabilidades y los
deberes que abarca (Chiavenato, 1999 como se cité en Heredia, 2021). También se
entiende como el estudio y determinacién de los requerimientos de calificacién,
responsabilidades implicitas y condiciones que necesita para realizarlo de forma
apropiada; es el apoyo para evaluar y categorizar cargos, con la finalidad de

compararlos (Ramirez et al., 2018).

3.3.1.2.  RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

El proceso de reclutamiento configura una de las primeras funciones efectuadas por
una empresa para integral personal, se representa en una eleccién mutua, dado que
tanto las empresas escogen a quienes se quiere contratar. En ese sentido, se puede
conceptualizar al reclutamiento como la agrupacién de funciones cualificadas, de
manera que, la empresa pueda seleccionar a aquellas mas apropiadas para

enmarcar sus exigencias de labor (Espinoza et al., 2021).

Visto de esta manera, el reclutamiento de personal sera apropiado siempre vy
cuando se parta de la informacion conseguida en la planificacién de personal y
descriptivo de cargos, consiguientemente de contemplar las exigencias que posee
la empresa, el sujeto y el ambiente. Son procedimientos para atraer sujetos
calificados, pero en funcién de las normas laborales que aseguren la equidad de
condiciones y la abolicién de practicas discriminatorias; y es que en la forma que el
sistema satisfaga con estos contenidos, la empresa eludird en un futuro

contrariedades y equivocaciones con sus trabajadores (Bolafos, 2020).

3.3.1.3. SELECCION DE PERSONAL

La seleccién de personal se articula al proceso de provision de personal y se

presenta posterior al reclutamiento, ambos son los niveles de un mismo proceso.
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3.3.

3.3.

La seleccién no solamente es escoger, mas bien implica la probabilidad de
encaminar y categorizar a los individuos respecto a sus capacidades y facilitar a la
construccidon y progreso de los candidatos en la pertinente asociacién sujeto —

trabajo (Torres et al., 2019).

Desde ese panorama, la seleccién del personal es un procedimiento que es
efectuado a través de concepciones y métodos efectivos constantes con la direcciéon
estratégica de la empresa y las politicas de gestién de RRHH; con la finalidad de
conseguir al sujeto idéneo o que mejor se acople a las particularidades requeridas
presentes y futuras previsibles de una vacante laboral y de una organizacién

determinada o concreta (Torres et al., 2020).

1.4. EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacién del desempefio configura en la valoracidn del aporte y desempefio de
cada trabajador en relacién al cumplimiento de funciones, metas y actividades
previamente estructuradas por una empresa. En ese aspecto, la evaluacion del
desempeiio representa el proceso por el cual se estima el rendimiento general del
trabajador, dicho de otro modo, su aportacién total a la empresa; y en ultimo

término, justifica su permanencia en la organizacion (Ayala, 2019).

Los procedimientos de evaluaciones permanente y formales son un instrumento
significativo para el direccionamiento del talento humano, porque es una de las
maneras mas objetivas de determinar cuales son los individuos que estan

cumpliendo con el desempeiio esperado y quienes no (Ayala, 2019).

1.5. CAPACITACION

La capacitacion es una actividad crucial en el departamento de recursos humanos
de las empresas y deberia ser implementada de manera obligatoria. Debe ser
gestionada adecuadamente, adaptandose a las necesidades de cada area,
departamento o unidad, con el objetivo de que los empleados desempefen sus
funciones de manera efectiva. La capacitacion es fundamental para que todos los

involucrados en la organizacién contribuyan al maximo a su productividad. Se
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considera un sistema sélido que busca eficiencia y productividad en la empresa. Las
empresas ven la capacitacién como un enfoque didactico para optimizar el personal
y los talentos existentes, lo cual es clave para el éxito del negocio (Barrientos et al.,

2018).

En funcidn de lo descrito, capacitacion se presenta como una herramienta
fundamental en todos los lugares de trabajo, permitiendo una actualizacién
constante y manteniendo a las personas al tanto de los avances tecnolégicos y las
demandas del dia a dia. A través de la capacitacion, se busca el beneficio continuo
del personal y la actualizacidon de conocimientos para que puedan desempefiar sus
labores de manera efectiva. Esto no solo beneficia a la organizacién en si, sino que
también repercute en el bienestar del personal capacitado y altamente preparado,
generando un impacto positivo en la organizacidon en general (Barrientos et al.,

2018).

3.4. MARCO LEGAL ECUATORIANO PARA LAS
EMPRESAS PUBLICAS

LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS (LOEP)

La Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP) establece disposiciones relacionadas
con la gestién del talento humano en las empresas publicas (Ley Orgdnica de

Empresas Publicas, LOEP, 2017).

Art. 16.- Organo de administracion del Sistema del Talento humano: La
administracion del capital humano corresponde al Gerente o a la persona designada

por él.

Art. 17.- Nombramiento, contratacion y optimizacion del Talento humano:
Establece que la eleccidn y empleo de los empleados se efectia en consonancia con
los requerimientos de la organizacion y respetando las regulaciones laborales y de
administracion publica. Los miembros de libre nombramiento siguen las directrices
del Consejo de Administracion y se establecen normas internas para la gestion del

talento humano, incluyendo contratacion, ascensos, promociones, vacaciones,
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disciplina y remuneraciones. Ademas, se requiere que al menos el 4% del personal
contratado tenga capacidades especiales. En caso de cambios en el personal, se
debe conservar su nivel, salario y permanencia, y se da preferencia al personal

nacional en dreas técnicas y administrativas.

Art. 18.- Naturaleza juridica de la relacién con el Talento humano: hace referencia
a los funcionarios publicos que trabajen en empresas publicas estaran sujetos a las
regulaciones definidas en esta legislacién, asi como a otras normativas que

supervisen la gestion gubernamental y a la compilacién del Cédigo Laboral.

Art. 19.- Modalidades de designaciéon y contrataciéon del Talento humano: El
personal de libre designacién serd designado mediante nombramiento, mientras
que los servidores publicos que trabajen bajo esta Ley estardn sujetos a las normas
internas de la organizacidon publica y podran ser removidos de su cargo. Los
trabajadores amparados por la Codificacion del Cdédigo del Trabajo seran

contratados individualmente para sus labores.

Art. 20.- Principios que orienta la Administracion del Talento humano de las

empresas publicas se basan en los siguientes:

e La constante profesionalizacidén y capacitacion del personal,

e Laigualdad en la remuneracion

e La definicion de estructuras ocupacionales

e La evaluacidon regular del desempeno del personal y la proteccién de la
confidencialidad de la informaciéon empresarial y comercial son elementos clave
en la gestion eficaz del talento humano.

e Laimplementacién de sistemas de remuneracién variables

e Responsabilidad y transparencia en la gestion de recursos de la organizaciéon

Art. 21.- Subrogacion o encargo: Establece el pago de la diferencia salarial cuando

un servidor publico sustituye a otro en un cargo superior.
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Art. 22.- Prohibiciéon de aportes de fondos de cesantia o jubilacion con recursos
publicos: Prohibe a las entidades publicas contribuir a fondos de retiro no

gestionados por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 23.- Retiro voluntario: Permite el retiro voluntario con pago determinado por

afios de servicio, segun el Reglamento General de la Ley.

Art. 24.- Derecho a la huelga: Reconoce el derecho a la huelga, sujeto a

restricciones constitucionales.

Art. 25.- No reparto de utilidades ni excedentes resultantes de la gestion
empresarial: Establece que no se repartiran utilidades ni excedentes entre el capital

que trabaje en las organizaciones publicas y mixtas.

Art. 26.- Contrato colectivo: Establece condiciones para contratos colectivos,

excluyendo participacidn mayoritaria de recursos publicos.

Art. 27.- Tramite: Se seguird el proceso descrito en el articulo 220 para la

celebracidn de contratos colectivos y consecuentes del Cédigo de Trabajo.

Art. 28.- Asociaciones de obreros de las empresas publicas: Las normas del Titulo

V de la Codificacién del Codigo de Trabajo se aplican a las asociaciones de obreros.

Art. 29.- Competencia y procedimiento: Las relaciones contractuales entre los
servidores publicos y las organizaciones publicas se rigen por esta Ley y por los
Articulos 568 vy siguientes del Cédigo del Trabajo en lo que se refiere a la

competencia y el proceso.

Art. 30.- Normas generales para la regulacion de condiciones de trabajo con
servidores de carrera y obreros: Establece normas para regular las condiciones de
trabajo de servidores de carrera y obreros, incluyendo que los aumentos de sueldo
se realizaran después de una evaluacién de rendimiento realizada por la direccion
de la entidad. También especifica elementos que no forman parte de la

remuneracion y prohibe recibir bienes y servicios gratuitos de la organizacion
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publica. En caso de separacion por despido intempestivo, se aplicaran las

disposiciones del Mandato Constituyente No.4.

Art. 31.- Prohibiciones: Establece prohibiciones adicionales para los trabajadores
de carrera y obreros de las entidades publicas. Estas prohibiciones incluyen no
involucrarse en acciones que generen conflictos de intereses, evitar demoras
injustificadas en el procesamiento de asuntos, no suspender la ejecucion de
servicios gubernamentales sin razon justificada, y abstenerse de acciones que
generen privilegios indebidos. También prohibe solicitar, aceptar o recibir
recompensas por beneficios relacionados con el trabajo, y exige el cumplimiento de
disposiciones establecidas en el Articulo 20 de la Ley, asi como restricciones
establecidas por la Constituciéon y regulaciones especificas de cada entidad

gubernamental.

Art. 32.- Soluciéon de controversias: Determina que las controversias serdn
resueltas por las autoridades o jueces de trabajo competentes, conforme a las

regulaciones particulares indicadas en esta seccion.

Art. 33.- Normas supletorias: Aplica regulaciones subsidiarias del Codigo de Trabajo
en situaciones no previstas, siempre que no entren en conflicto con la gestion de

recursos humanos en instituciones gubernamentales.

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

El Titulo IV de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) de 2016, titulado
"Administracién del talento humano de las y los servidores publicos", establece

varios articulos:

Art.50.- Organismos de aplicacion: Menciona los organismos encargados de aplicar
esta ley, que son el Ministerio de Relaciones Laborales y las Unidades de

Administracién de Talento Humano de cada organizacion.

Art. 51.- Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el ambito de esta

Ley: Establece la inclusién de directrices gubernamentales para la gestiéon de
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personal estatal, regular y controlar retribuciones y normas técnicas, realizar
inspecciones, realizar estudios técnicos sobre escalas remunerativas, mantener un
registro de funcionarios, establecer y evaluar reglamentos salariales, coordinar
programas de formacién, y desarrollar estrategias para la inclusidon laboral de

grupos especificos.

Art.52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de
Administracion del Talento Humano.- Incluyen la validacién de la ley y decisiones
del Ministerio, aplicar documentacién relacionada con la gestion de capital
humano, gestionar sistemas unificados, elaborar programaciones anuales de
recursos humanos, implementar directrices técnicas de contratacion y formacién,
realizar evaluaciones del desempefio, brindar orientacion a funcionarios, informar
al Ministerio sobre incumplimientos, participar en avances organizacionales, aplicar
subsistemas de eleccién de empleados, atender reclamaciones de ciudadanos, y
gestionar programas de formacion y desarrollo utilizando la Red de Formacién y

Capacitacion Continua del Servicio Publico.

Art. 53.- Art. 53 establece el Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano,
orientado a mejorar las habilidades y condiciones de los empleados para potenciar
su capacidad y promover la efectividad, productividad, diversidad cultural,

prontitud, igualdad y no discriminacién.

Art. 54 describe la estructura del sistema, abarcando los subsistemas de
planificacion del capital humano, clasificacion de cargos, proceso de seleccion del

personal, capacitacién y evaluacién del desempefio.

Del Art. 55 al Art. 80, se detallan los componentes del Sistema Integrado de
Desarrollo del Talento Humano, incluyendo la planificacidén, creacion de puestos,
contratos temporales, supresion de puestos, clasificacion de puestos, seleccidn de
personal, formacién y capacitacion, y evaluacién del desempefio. Se abordan
aspectos como la obligatoriedad de clasificacién, ingreso al puesto publico,

ascensos, programas de formacion, evaluacion de desempefio y sus efectos.
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CODIGO DE TRABAJO

La informacién de este cédigo corresponde a las regulaciones provistas para las

relaciones entre los trabajadores y empleadores, aplicados a las distintas modalidad

y condiciones de trabajo, considerando varios aspectos como la elaboracién de un

contrato, obligaciones, derechos y prohibiciones tanto del empleador como del

trabajador, jornadas laborales, remuneraciones, utilidades, entre otros aspectos

(Cédigo Del Trabajo, 2012).

3.5. MODELOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Tabla 5

Modelos de gestion de talento humano

Tabla 6

Modelos de gestion de talento humano

Autor Base Tedrica Elementos del Modelo Ventajas y
Desventajas
La teoria de Chiavenato El modelo de Idalberto Dentro del eje del
radica en que la Chiavenato establece reclutamiento, se
estrategia de talento de que el proceso central tiene como ventajas
Chiavena una empresa debe crear de la gestion moderna lo siguiente: Mas
to el compromiso de los deltalentose enfocaen econdmico, mas agil,

empleados como socios
potenciales; también es
bien sabido que la ARH
humana representa
subsistemas

interdependientes, cada
uno de los cuales tiene
estrategias o politicas
claramente definidas,
entre otras: desarrollo

del talento, vinculacién a
la investigacion  del
mercado laboral,
seleccion y
reclutamiento. La
alineaciéon del talento
implica pruebas y
descripcién de funciones,
asociaciéon o
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seis aspectos, tales
como el reclutamiento,
gue estd directamente
relacionado con el
reclutamiento vy la
seleccién, la utilizacion
del personal (disefio y
evaluacion del
desempeiio) en la
remuneracion de |la
fuerza laboral, el
desarrollo humano y la
supervisiéon humana
con base en sistemas de
informacién y bases de
datos. Estos procesos
estan influenciados por
condiciones externas a
la organizacién

indice mayor de
validez, fuente de
motivacioén.
Mientras que dentro
de la evaluacién de
desempeiio, se
destaca, la facil
interpretacion,
aspecto comparativo
entre colaboradores
Con respecto a
desventajas, se tiene
gue puede generar
conflictos de interés,
exige un potencial en
los empleados para
la promocion de
puesto. Asi como, la
pérdida de



Alles

generalizacion,
evaluacién del
desempeiio y rotacién de
personal. El disefio de un
plan de formaciéon vy
crecimiento personal
para los empleados de
TTHH es un tema que
toda empresa deberia
representar una unidad
de negocio fundamental
(Chiavenato, 2001).

Las competencias
reflejan conocimientos,
actitudes, destrezas,
habilidades, etc.; se
realizan acciones de
determinadas tareas vy
funciones, como también
del logro de resultados
establecidos, sean
prominentes, en ese
aspecto, el modelo GPC
inicia desde la vision y

misién empresarial,
encaminando y
conectando todo el
proceso para el
direccionamiento del
talento humano por
competencias,

argumentado que las

peculiaridades
personales tienen que
poseer un vinculo con el
rendimiento
sobresaliente, en un rol o
cargo establecido,
articulando con la
estrategia empresarial.

El fundamento de Ila
insercion de un modelo
de competencias se
asocia con dos ejes
esenciales asociados
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(Ballivian, 2006 como se
cité en Pico, 2016)

El modelo de Martha
Alles consta de cinco
etapas conocidas como:
Analisis y descripcién de
puesto (base de los
recursos humanos, se
recoge informacién de
los puestos, de las
tareas que se realizan
para describirlos acorde
a las necesidades vy
requerimientos de |la
organizacién), seleccién
(basado en un perfil y
descripcién de puestos
elaborado

previamente, de
acuerdo a las
exigencias, la persona
serd evaluada a partir
de competencias vy
conocimiento en el

cargo asignado),
formacion
(colaboradores
cumplan con las
competencias
requeridas por la

organizacién, y conocer
competencias de la
persona), evaluacién de
desempefiio

(descripcion de puestos

innovacion y
creatividad, al seguir
Unicamente politicas
y estrategias
organizacionales.

Por otro lado, con la

evaluacion de
desempeiio, se dice
que existe
subjetividad y

superficialidad,
efecto generalizador
y rigidez (Gualdron,
2016).

Los perfiles definidos
favorecen a la
productividad, las
competencias
especificas
potenciarda a los
equipos, identificar
puntos débiles,
permite intervenir y
mejorar, la
instauracién de
gerenciamiento por
competencias elude
a que los gerentes
pierdan el tiempo en
proyectos de
entrenamiento v
desarrollo que no
tienen que ver con
las exigencias de la
organizacién
(Moreno et al.,
2004).



Werther
y Davis

reciprocamente: el
primero, conseguir que
los sujetos se impliquen
en la empresa y sujetos
con la finalidad; en
segundo lugar, potenciar
las destrezas de los
individuos con el motivo
de que esta relacion sea
eficiente y provechosa
(Alles, 2008).

Enfatiza el alineamiento
de actividades clave y
ademads se apoya en dos
enfoques: 1) actividades
y metas como guias en el
trabajo realizado en
relacion a la gestidon de
personal y su constante
interaccién y
retroalimentacion; 2)
planificar las actividades
resultantes y los desafios
y desafios (Franco &
Bedoya, 2018).
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por competencias, se
debe escoger la
herramienta adecuada
en donde se acoplen los
participantes)
compensaciones
(retribucién que recibe
el personal por el
trabajo realizad) (Alles,
2008)

El  modelo
cuatro

propone
objetivos:
Sociales: RRHH debe
responder  ética vy
socialmente a los retos

que plantea en el
entorno social y debe
reducir las presiones
sociales o demandas
negativas sobre Ia
organizacion.

Organizacioén: Toda

organizacién busca una

productividad que
garantice la
maximizacion de las

ganancias, por lo que es
funcién del
direccionamiento  de
recursos humanos
facilitarla.

Funcionalidad: La
adaptacion representa
la condicién
significativa para que el
area de RRHH cuente
con los mejores
empleados para lograr
de manera efectiva el
objetivo corporativo de
la empresa. Personas:
La gestién de recursos
humanos debe ayudar a
respaldar las metas de
todos los empleados
con un ambiente de

El modelo no tiene

una planificaciéon
estratégica de
RR.HH., pero su

funcién original es
anclar y desafiar, y el
contexto es el
fundamento vy Ia

autoridad de los
sistemas de
construccion como
elemento de

retroalimentacién vy
continuidad. Gestidn
de recursos
humanos (Ballivian,
2006 como se citd en
Pico, 2016).



Harpery Segln Hernandez et al.

Lynch

(2011),

Un plan estratégico
basado en prondsticos de
demanda. La demanda
inicia la gestion de los
empleados en la
organizacién y  esta
buscando la optimizacion
de la gestion de recursos
humanos. Debe llevar a
cabo una organizacion
adicional que enfrenta
los resultados logrados y
sus necesidades son
contrarias al propdsito. El
modelo ha descrito las
caracteristicas. Todas las
actividades estan
relacionadas con la
gestion del talento para
lograr mejoras
importantes.
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trabajo apropiado «En
pocas palabras, Ia
manera en que una
empresa adquiere,
mantiene y retiene sus
recursos humanos es un
aspecto determinante
en su éxito o fracaso
(Franco & Bedoya,
2018).

El modelo consta de las
siguientes  secciones:
justificacion vy retos,
Planificacién y eleccion,
avance vy valoracion,
compensacion,
servicios de recursos
humanos, vinculos
sindicales y Revision de
la gestion de recursos
humanos (Aduna et al.,
2017).

Su modelo se basaen la
cantidad y calidad de los
recursos.

Dentro de una
organizacion,
identifique los procesos
de gestion de recursos
humanos que realizan
diversas  actividades,
como el inventario de
personal, el analisis de
la  descripcion  del
puesto, el desarrollo del
potencial humano, Ia
evaluacion del puesto,
el climay la motivacion,
la organizacion del
trabajo, la ergonomia,
las  condiciones de
trabajo y la seguridad y
la salud, la estrategia.
optimizacion de la
fuerza de trabajo,
sistemas de pago,
estimulacion

A través de Ia
planificaciéon
estratégica, la
prevision de la
demanda y una serie
de actividades clave
de la GRH (analisis y
descripcién de
puestos, curva
profesional,
promocion,
planificacion de la
sucesion, formacion,
clima y motivacidn,
etc.) se realizan de
forma
interdependiente a
través del
conocimiento de Ia
GRH que posee la
organizaciéon. . A
través de  estos
elementos se lograra
la optimizacién de
los recursos



Beer

El modelo MGRH
muestra que la
participacién de los
empleados es un aspecto

psicosocial, revision,
etc. paralelo
Estas actividades

determinan el modelo
que la organizacién
ejecuta un plan
estratégico, visualiza la
necesidad de talento, y
el objetivo final
constituye el propdsito
del modelo propuesto,
gue es optimizar los
recursos humanos y dar
seguimiento a ese
recurso (Harper &
Lynch, 1992 como se
citd en Bastidas, 2020;
Hernandez et al., 2011).

En este modelo, las
principales actividades
de gestion de recursos
humanos se integran en

humanos,

para lo
cual se requiere un

seguimiento

continuo para
verificar la
consistencia  entre
los resultados

obtenidos y los
requerimientos de la
organizacion. Es
descriptivo, muestra
solo las actividades
relacionadas con la
gestion del recurso
humano para lograr
su optimizacién,
pero no su dindmica
y desempefio. El
modelo determina
exactamente cuanto
y qué tan bien puede
satisfacer las
necesidades a través
de multiples
procedimientos que
empiecen con un
inventario personal y
una valoracién del
potencial humano.
Representa la
examinaciéon de las
politicas y practicas
de recursos
humanos de una
organizacién y una
valoracion de su

desempeiio  actual
para tomar
decisiones

profesionales sobre
las acciones de
recursos humanos
(Pico, 2016).

El modelo utiliza la
influencia de los
empleados como
uno de los criterios y
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poderoso para lograr las
metas. Segun Ospina vy
Puentes (2011), los
resultados se miden
utilizando las cuatro “C”:
compromiso, capacidad,
consistencia y costo. A

largo  plazo  genera
bienestar social y
personal, eficiencia

empresarial,
retroalimentacion
sistémica en la
organizacién (Ospina &
Puentes, 2011).

cuatro aspectos:
sistema de trabajo,
sistema de

recompensas, flujo de
recursos humanos e
influencia de los
empleados. En el marco
del alcance dindmico
del modelo, se examina
el plan estratégico de la

empresa, enfatizando
los procesos
relacionados con la

gestiéon de personal vy
adaptdndose a las
necesidades
identificadas en el
personal. El  clima
laboral y la motivacion
también se mencionan
como elementos de
respuesta al entorno.
Considerar sistemas
relacionados con el
control, provisién, uso,
mantenimiento y
desarrollo de los
recursos humanos para
las personas directa o
indirectamente
afectadas; implementar
auditorias y
seguimiento para la
mejora continua(Aduna
et al, 2017; Espin,
2019).

los

se centra en
aspectos
relacionados con la
participacion de las
personas, su
participacién,
necesidades,
motivacion,
expectativas,
actitudes, deseos vy

relaciones. El
modelo funciona
siempre que existan
politicas claras:
seleccidn,
capacitacion,
recompensas,

acciones que lleven a
la productividad
(Espin, 2019).
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4. MATERIALES Y METODOLOGIA

4.1. ENFOQUE

El enfoque utilizado en esta investigacion es de tipo cualitativo, pues segun Cabezas
et al. (2018) este tipo permite recolectar y analizar la informacién para responder a
la pregunta de investigacion que se genere antes o durante el estudio, basandose
en datos cualitativos como informacion simbdlica verbal, audiovisual o en forma de
imagenes y texto. Y el corte temporal es de tipo transversal, puesto que la

informacidn se recolecta en una sola ocasién (Fernandez & Baptista, 2014).

Busca comprender los fendmenos sociales a través del analisis de datos no
numéricos. A diferencia del enfoque cuantitativo, que se enfoca en la medicién de
variables y la estadistica, el enfoque cualitativo se centra en el significado y la
interpretacion de las experiencias, percepciones y comportamientos de las

personas (Sandoval, 2002).
4.2. ALCANCE

Tuvo un alcance descriptivo, puesto que la naturaleza del estudio recae en la
descripcién de las caracteristicas, propiedades, entre otros, del fendmeno de

estudio (Hernandez & Mendoza, 2018).

El alcance descriptivo en la investigacion se refiere a la descripcion detallada de un
fendmeno o situacién especifica. En este tipo de investigacion, el objetivo principal
es recopilar informacién y datos que permitan describir y caracterizar de manera
precisa y detallada el objeto de estudio (Behar, 2008). Esto hace referencia al
analisis situacional de la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP y el desarrollo

del Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias.
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4.3. ENCUADRE

El encuadre hace referencia a los elementos que permiten generar una descripcién
general del proyecto, es decir una contextualizacién (Arias & Covinos, 2021). Esta
propuesta se desarrollé bajo la linea de la Administracién de Recursos Humanos,
puesto que permite gestionar los subsistemas del Talento Humano para el
rendimiento eficaz de los trabajadores de una organizacién generando una ventaja
competitiva y desarrollo econdmico para la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-

EP.

La Administracion de Recursos Humanos es una funcién empresarial que se encarga
de gestionar el capital humano de una organizacidon para lograr los objetivos
empresariales. Esta funcién implica una serie de procesos y practicas que incluyen
la contratacion, el desarrollo, la capacitacion, la compensacion y la retencién de los
empleados. Tiene como objetivo asegurar que la organizacién cuente con el
personal adecuado en términos de cantidad y calidad, y que los empleados estén
motivados y comprometidos con la empresa. Para lograrlo, se desarrollan politicas
y programas de recursos humanos que abarcan la planificacién de la fuerza laboral,
la evaluacién del desempefio, la gestion del talento, la administracion de beneficios,

entre otros aspectos (Armijos et al., 2019).

4.4. METODO

Se utilizé un método analitico y sintético, con el fin de realizar la separacién de un
todo en elementos para su analisis profundo y posterior agrupacién para formar un
todo y generar una mejor comprension (Baena, 2017). Dentro de la investigacién
por medio de estos métodos se pudo realizar el diagndstico situacional de la
Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP para poder desarrollar el modelo de

Gestion de Talento Humano por competencias.
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4.5. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién corresponde a los sujetos que cumplan con las caracteristicas o
atributos especificos vinculados al objeto de estudio (Arias & Covinos, 2021). Es asi
que en este estudio se encontré compuesto por las empresas publicas ecuatorianas
y la muestra representa por una proporcién de individuos pertenecientes a la
poblacién (Hernandez & Mendoza, 2018). Es asi que, se baso en el estudio de caso,
considerando asi a la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP para esta

investigacion.

4.6. INSTRUMENTOS

La revisién documental es una técnica utilizada en investigacion que implica la
recopilacion y andlisis de informacion relevante a través de documentos escritos,
ya sean fisicos o digitales. Estos documentos pueden ser articulos cientificos,
informes, libros, actas de reuniones, tesis, entre otros. El objetivo principal de la
revision documental es identificar, analizar y sintetizar informacidn relevante para
el tema de investigacion que se estd abordando. Esta técnica permite al investigador
obtener una comprensién profunda del tema y del contexto en el que se

desenvuelve (Hernandez & Mendoza, 2018).

Por otro lado, la entrevista es una técnica de investigacion que implica la
conversacion directa y personal entre el investigador y el sujeto de estudio. Su
objetivo principal es obtener informacion sobre el tema de investigacion y a
menudo, profundizar en detalles especificos que no pueden ser obtenidos a través
de otras técnicas de investigacion. La entrevista se puede llevar a cabo de manera
estructurada o no estructurada. En una entrevista estructurada, se establece un
conjunto de preguntas especificas que se hacen a todos los sujetos de estudio de
manera uniforme. Por otro lado, en una entrevista no estructurada, el investigador
puede hacer preguntas abiertas y seguir el flujo de la conversacion para obtener

informacién mas detallada (Hernandez & Mendoza, 2018).
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5. RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado, se exponen los hallazgos obtenidos a partir de la informacidn
recopilada mediante la aplicacién de los instrumentos previamente mencionados
en la seccidn anterior. En este sentido, se procede a llevar a cabo una comparacién
exhaustiva entre el modelo seleccionado y las diversas teorias revisadas en el marco
tedrico. Posteriormente, se presenta un analisis detallado de la situacidn inicial de
la empresa en relacion con las leyes que regulan la gestion del talento humano en
Ecuador. Este analisis se complementa con los resultados de la entrevista realizada
al gerente y subgerente de la empresa, asi como la representacién grafica de la
codificacion de sus respuestas a través de un organizador grafico. Finalmente, se
culmina este apartado con la elaboracion de la propuesta para el Modelo de Gestidn

de Talento Humano.

5.1. COMPARACION DEL MODELO ESCOGIDO
CON OTRAS TEORIAS

El modelo de gestién de talento humano a usar es el de Martha Alles, por lo que se
realiza una comparacién entre las premisas de esta autora con dos autores para

exponer las diferencias de sus teorias. A continuacién se expone lo siguiente:

Tabla 7

Comparacion de teorias

Teoria de Martha Alles Teoria de Chiavenato Teoria de Beer
Destaca la importancia  Se enfoca en el disefio Se enfoca en la gestion del
de identificar las de sistemas de gestién capital humano como un
competencias de recursos humanos recurso clave para la creacién
necesarias para cada para garantizar la de valor en la organizacion.

puesto y alinearlas con  eficacia organizacional y

los objetivos
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estratégicos de la
organizacion.

Sugiere que la
evaluacién de las
competencias y la
adaptabilidad son
fundamentales.
Recomienda la
capacitaciony el
desarrollo de
competencias para
mejorar el desempeno
y la movilidad interna.
Importancia de la
retroalimentacién
continuayla
evaluacién de
competencias.
Implementacién de un
modelo de gestién por
competencias para
identificar y desarrollar
habilidades necesarias

en el cambio.

la satisfaccion de los
empleados.

Sugiere el uso de
métodos de seleccién
basados en la evaluacion
de conocimientos,
habilidades y actitudes.
Sugiere la identificacion
y el desarrollo de lideres
internos para promover
la continuidad y el
crecimiento
organizacional.

Destaca la evaluacién de
resultados y la mejora

del desempefio.

Enfoque en la gestidon de
la comunicaciény la
participacién de los

empleados.

Destaca la importancia de la
seleccidon de empleados con
valores y habilidades que se
ajusten a la cultura
organizacional.

Se enfoca en el desarrollo de
planes de carrera y sistemas
de compensacién para
fomentar la retencién de

talentos.

Evaluacion del desempeiio en
relacion con los objetivos

organizacionales.

Se destaca la necesidad de
disefiar sistemas de gestién
de recursos humanos
flexibles y adaptables a los

cambios organizacionales.

5.2. RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

5.3. La entrevista disefada constd de nueve preguntas que abordaron la

pertinencia de implementar un manual basado en competencias para la

gestion del capital humano en la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP.

Esta entrevista se llevd a cabo con el Gerente y el Subgerente General de la

empresa. Posteriormente, se procedio a la codificacién de las respuestas

obtenidas durante la entrevista y se cred un organizador grafico que permite
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una visualizacion mas clara y estructurada de estas respuestas para facilitar

su analisis.

Figura 2

Respuestas de entrevista

Estructura matricial
de procesos
Empirico

f f

Qrganizacion plana
No hay jerarquia

No cumple con los

resultados esperados

Comité Ejecutivo
y plazo

Reflexion colectiva & (4
individual

‘Cumplimiento

de objetivos

Objetivos no
definidos

Toma de
decisiones

Trabajo en equipo
Comité Ejecutivo

ry

Quejas por
calidad del
servicio

No cumple con los
resuliados esperados
y plazo

Necesidad de un
manual por

Mo hay evaluacion de
desempefio
Método empirico no [

sistémico

competencias

Obijetivos no

definidos

valuacion de
desempefio

Comunicacion no
efectiva y estructura
pendiente

No hay evaluacion de|
desempefio formal [

Mo hay conocimiento

necesano

No hay metodologia
No hay evaluacion
360

A

Claridad en

las
ompetencia

Brechas de
competencias

Mo hay plan de cierre
de brechas

No hay plande [
capacitacion

A

Matriz RASCI
Diccionario de
competencias de
Martha Alles

Diccionario de
competencias de
Martha Alles
Por experiencia

No en cargos nueves
No hay mecanismos
de control y
seguimiento

Si hay claridad por la
experiencia
Y no hay una
estructura definida

En las respuestas proporcionadas, se destacan varios desafios que la organizacion
enfrenta en relacién con las habilidades y el rendimientos de loa colaboradores, la
calidad de los servicios, la comunicacién de las competencias laborales, la
caracterizacion de las destrezas requeridas para el cargo, la formacion y desarrollo,
la valoracién del desempefio laboral, la toma de decisiones y la estructura de la

empresa.

Frente a las habilidades de los empleados y su desempeio laboral, se reconoce que
algunos enfrentan dificultades para llevar a cabo ciertas tareas o alcanzar objetivos
especificos, lo que afecta su rendimiento éptimo. Sin embargo, no se detallan las

causas detras de estas dificultades. Ademas, se menciona que la organizacién ha
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recibido quejas de las personas respecto con la eficiencia de los servicios y la forma

en que se proporciona la informacién.

En cuanto a la comunicacion de las competencias laborales, se percibe que aun no
es efectiva, y que la estructura de la empresa estd en proceso de definicién. No
obstante, las habilidades necesarias para cada puesto estdn claramente definidas,

y la empresa esta trabajando en su desarrollo y perfeccionamiento.

Para identificar las habilidades necesarias para cada puesto, la organizacién utiliza
procesos sistémicos que definen las funciones y la estructura organizativa de cada
uno. Ademas, se han creado perfiles basados en el diccionario de competencias de
Martha Alles y en la experiencia propia de la empresa, lo que permite disefiar

perfiles alineados con la visidn sistémica empresarial.

En relacion con la mejora de las habilidades de los empleados, la empresa todavia
estd consolidando los perfiles de los puestos con una vision sistémica. No hay una
metodologia especifica para abordar las carencias en habilidades blandas y duras, y
aun no se ha realizado una evaluacién de 360 grados. Sin embargo, se considera
gue algunas carencias pueden abordarse mediante esfuerzos conjuntos de los
empleados y la empresa. Ademas, se espera que la empresa financie parte de la
formacion y se llegue a un consenso posterior a la evaluaciéon y a compromisos

adquiridos por ambas partes.

La empresa aun no ha llevado a cabo una evaluacién del desempefio laboral, pero
el comité ejecutivo ha realizado evaluaciones para eliminar prejuicios personales y
obtener medidas correctivas, conversaciones o alternativas. En los casos mas

graves, se puede tomar la decision de despedir a los empleados por razones éticas.

El proceso de toma de decisiones se describe como deliberativo y varia segun el tipo
de decisidn. El comité ejecutivo selecciona una linea de actuacién por consenso,
gue puede ser autocratica o consultiva. El proceso de toma de decisiones también

puede ser adaptativo, dependiendo de las circunstancias.
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Por ultimo, la estructura de la empresa se caracteriza como plana, no jerarquicay
centrada en el trabajo en equipo, los procesos y los resultados. La empresa valora
un ambiente de trabajo positivo y trata de fomentarlo mediante iniciativas como la

celebracién de los cumpleafios de los empleados y las fiestas de fin de afio.

5.4. DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA EMPRESA
UNIVERSITARIA EP EUS-EP

Tabla 8

Diagndstico situacional

Situacion Actual Disposicion de las Leyes
e Se cumple con el proceso de Art. 17.- Nombramiento, contrataciony
seleccidn y contratacién del optimizacion del Talento humano: la
personal seleccion y empleo de personal se lleva a

cabo mediante procedimientos de
eleccion que satisfagan los
requerimientos empresariales de cada
puesto y estén en conformidad con los
fundamentos y directrices establecidos
en esta legislacidn, la Codificacion del
Cdédigo Laboral y las normativas que
norman la gestién gubernamental (Ley
Orgdnica de Empresas Publicas, LOEP,
2017).

e No hay una estructura definida Art. 20.- Principios que orienta Ia

e No hay evaluaciéon de desempefio Administraciéon del Talento humano de

e No hay plan anual de las empresas publicas: se basan en los

capacitacién siguientes:

e Formacién profesional continda

del equipo.

Pagina 55 de 246



e No hay evaluacion de

desempefio
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e Establecimiento de las
ocupaciones en la estructura.

e |gualdad en la remuneracién.

e Sistemas de pagos flexibles.

e Evaluacién regular del
rendimiento de los empleados.

e Reserva en los datos comerciales,
empresariales y en términos
generales.

e Obligacion y claridad en la
administracion de los recursos de
la entidad (Ley Orgdnica de
Empresas Publicas, LOEP, 2017).

Art. 30.- Normas generales para la
regulacion de condiciones de trabajo con
servidores de carrera y obreros:
Siguiendo la relacién laboral de los
empleados que tienen una trayectoria de
servicio, se establecen las reglas

siguientes.

e Aumento en la remuneracién se
llevard a cabo uUnicamente antes
de la revision del rendimiento
realizada por la gestion de la
entidad con la asistencia de
empresas externas con
conocimientos especificos, y de
acuerdo a la capacidad financiera
(Ley Orgdnica de Empresas

Publicas, LOEP, 2017).



e Falta desarrollar Ia
documentacién asociado al
direccionamiento del capital
humano.

e No se brinda formacioén al
personal en la eleccién de
empleados, se persigue que el

candidato satisfaga con las

maximas competencias posibles.

e No se realiza la evaluacion del

desempefio anualmente.

e No hay una estructura definida

e No hay plan de capacitacion

e No hay evaluacion de
desempefio

e Sij existen descripciones de

puestos que se fundamentan en
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Art.52.- De las atribuciones vy

responsabilidades de las Unidades de

Administracion del Talento Humano.-

Las Unidades de Administracion del

Talento Humano, ejercerdn las siguientes

atribuciones y responsabilidades:

Desarrollar y aplicar la
documentacion relacionada a la
gestion del capital humano
(Manuales, Reglamento,
indicadores, entre otros).
Implementar  las  directrices
técnicas establecidas por el
Ministerio de Relaciones
Laborales en lo referente a Ia
eleccién, formacidn y progreso de
los empleados, basdandose en el
Estatuto, Manual de Procesos de
Descripcion, Valoracion y
Clasificacion de Cargos Genéricos
e Institucionales.

Efectuar el diagndstico del
desempeiio anual (Ley Orgdnica

de Servicio Publico, LOSEP 2016).

Art. 54.- De su estructuracién: Engloba a

los sistemas de planificacidn de recursos

humanos, categorizacion de puestos,

procedimientos de contratacion de

empleados, formacion y valoracion del



el Diccionario de Competencias rendimiento (Ley Orgdnica de Servicio
de Martha Alles Publico, LOSEP 2016)

e No hay un plan de capacitacién Art. 69 al Art.75.- Presenta todo lo
relacionado a la formacién y capacitacién,
dentro de esto los programas, las
planificaciones, los efectos y el
incumplimiento de las obligaciones como
del pago de honorarios a instructores.

(Ley Orgdnica de Servicio Publico, LOSEP

2016)
e No hay una evaluacién de Art. 76 al Art. 80.- Detalla con mayor
desempefio especificidad el subsistema de evaluacion

del desempefio, refiriéndose a la
planificacion, escala de calificaciones,

objetivos y efectos de la evaluacién.

5.5. PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DE
TALENTO HUMANO

Los resultados obtenidos en el estudio, a través de las entrevistas realizadas al
Gerente y Subgerente, asi como el andlisis de la situacién actual, respaldan de
manera sélida la necesidad de establecer un Modelo de Gestién de Talento
Humano. Este modelo se basard en la implementacién de directrices que
contribuiran significativamente a potenciar las capacidades de los empleados

internos y, como consecuencia, mejorar su rendimiento laboral.

La propuesta que se plantea ofrece opciones que se proyectan como fundamentales
para mejorar el rendimiento a largo plazo, ya que se reconoce que la gestién actual
de recursos humanos se limita a actividades como el reclutamiento, la seleccién y
la remuneracion de los empleados de manera mas bien empirica. En este enfoque
actual, no se tiene en cuenta el desarrollo del talento individual que cada miembro

del equipo posee.
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Por lo tanto, se ha optado por el Modelo de Gestion de Talento Humano basado en
la metodologia de Martha Alles. Esta eleccion se sustenta en la evidencia
presentada en el apartado anterior, donde se compararon diversas perspectivas de
otros autores. El modelo de Martha Alles se destaca por sus caracteristicas
particulares que lo hacen especialmente adecuado para su desarrollo en este

contexto especifico.

Es asi que para el desarrollo del modelo, se parte inicialmente con la estructuracién
de un organigrama orgdnico funcional, por lo que es pertinente iniciar con la Matriz
RASCI para establecer las relaciones entre los puestos. Esta matriz consiste en la
planificacidon, organizacién y coordinacion del trabajo, en donde se puede relacionar
un compendio de roles o funciones para cada actividad y de esta manera se puede
obtener un mejor control del cumplimiento de actividades en una organizacién

(Cabanillas et al., 2012).

Asi se expone la Figura 2 que contiene las calificaciones para completar la matriz. Y

esta ultima se presenta conformado en el Anexo 1.

Figura 3

Calificaciones para la Matriz RASCI

R Responsable Hace el trabajo, a otros se les puede pedir que ayude en el papel de
soporte. Solo hay una persona responsable por cada Tarea

A Aprobador/ Aprobador, en dltima instancia, es quien responde de la completa

Accountable realizacion de un trabajo, solo hay una persona que aprueba vy rinde
cuentas del trabajo.

S Soporte Soporte , como parte de un equipo, los roles con una funcion de soporte
trabajan con la persona responsable, la funcion de soporte ayuda a
completar las tareas.

C Consultado  Consultado, aquellos cuyas opiniones son solicitadas y con los que hay una
comunicacion bidireccional. El rol consultado no ayuda completar |a tarea.

I Informado Informado, aquellos a los que se les mantiene informado de los procesos.

Para generar las relaciones, en la primera columna se deben colocar los procesos

gue conforman el servicio que brinda la organizacion, seguido en la primera fila se
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colocan todos los cargos que existen en la misma. De esta manera se pueden

realizar las conexiones con lo presentado en la Figura 2.

Seguido, con las relaciones determinadas se procedid con el disefio del organigrama
por medio del Software Visio y con el apoyo del mapa de procesos desarrollado por

la organizacion, el cual se puede visualizar en la Figura 3.
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Figura 4

Mapa de procesos de la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP
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El organigrama se encuentra conformado por un gerente y subgerente dentro del
nivel directivo, y por debajo de estos se encuentran los lideres y gestores de los
distintos procesos que se encuentra en la organizacidon, ademas de que se
encuentran otros cargos que posibilitan el adecuado desarrollo de las actividades
de la misma como asistentes, auxiliares, técnico de proyecto, médico, enfermeray
otros. Cabe mencionar que al momento del desarrollo de la investigacién, la

empresa no contaba con un organigrama estructurado.
5.5.1. ESTRUCTURA

Para la elaboracion del Modelo de Gestion de Talento Humano, resulta esencial
establecer una estructura sélida que facilite su implementacién efectiva. En este
sentido, este modelo se cimentara en cuatro procesos clave: la creaciéon de un Manual
de Funciones basado en Competencias, el proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal, la planificaciéon y ejecucion de Programas de Capacitacién, y la Evaluacién
Continua del Desempefio de los empleados.

En lo que concierne a la explicacién detallada de cada uno de estos procesos y el
procedimiento para suimplementacidn en la organizacidn, se procedera a desarrollarlos
de manera exhaustiva en las siguientes secciones del trabajo de titulacion. A través de
estos procesos, se busca optimizar la gestion del talento humano, alinear las
competencias de los empleados con los objetivos organizativos, reclutar y seleccionar
candidatos idoneos, fomentar el crecimiento y desarrollo profesional mediante la
capacitacién, y evaluar de manera precisa y constante el desempefio individual y
colectivo.

Cada uno de estos procesos serd abordado en profundidad, con la finalidad de brindar
una comprension clara y completa de su implementacion y su impacto en la mejora de

la gestidon del talento humano en la organizacién.
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Figura 6

Estructura de la propuesta del modelo de gestion de Talento Humano

Manual de Reclutamiento .., .,
Capacitacion Evaluacion de

del personal desempeiio

funciones por y seleccién de
competencias personal

5.5.2.  MANUAL DE FUNCIONES POR COMPETENCIAS

Dentro de una organizacién, es importante contar con informacién detallada y
precisa sobre los requerimientos, caracteristicas y condiciones de los puestos de
trabajo, de esta manera se desarrolla un manual de funciones por competencias.
Para proceder con el manual es relevante establecer el disefio del mismo a través
de un formato para el levantamiento de la informacién, asi como su procesamiento,

para lo cual se establecen los siguientes criterios.

e Levantamiento de informacién sobre los cargos presentes en la
organizacion.

e Revision de documentos internos y legales existentes, que pueden
comprender lista de tareas, funciones y actividades, manuales y
reglamentos.

e Seleccidn de personal para el levantamiento de informacién (uno por cargo).

e Uso de diccionario de competencias para el levantamiento de los perfiles

(Anexo 2).
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Seguido, se presentan los elementos que comprenden el perfil de cargos para el

manual de funciones.

e Jerarquia (Reporta y/o supervisa)

e Propdsito del cargo; en esta se responde a interrogantes como la razén de
ser del cargo, la contribucidn del cargo al proceso u organizacién, principal
responsabilidad y los resultados mas relevantes a lograr. Para este, se debe
considerar un verbo infinitivo inicial.

e Actividades del cargo; a través de un matriz de cargo (Tabla 1) se identifican
las actividades esenciales del cargo, donde se considera la frecuencia,
consecuencia de error y complejidad con una calificacién del 1 al 5, seguido
con la Tabla 2, se redactan las actividades y se coloca las calificaciones con
una multiplicacién de cada calificacién bajo la siguiente férmula FR*CE*CM,

generando un valor total para cada actividad.

Tabla 9

Matriz de cargo

Grado Frecuencia (FR) Consecuencia de Error (CE) Complejidad (CM)

5 Todos los dias Consecuencias muy graves Mdxima complejidad

4 Al menos una vez por Consecuencias graves Alta complejidad
semana

3 Al menos una vez cada Consecuencias considerables Complejidad moderada
quince dias

2 Una vez al mes Consecuencias menores Baja complejidad

1 Otro (mensual, Consecuencias minimas Minima complejidad

trimestral, semestral,

etc.)

Tabla 10

Ejemplo de actividades del cargo

ACTIVIDADES HABITUALES F CE cM TOTAL
Dirigir la operacion diaria del CEM, garantizando servicios de

. . 5 3 4 60
calidad a los clientes.
Coordinar con el Director Médico y el Gestor del CEM el 3 4 3 36

desarrollo de los servicios.
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e Perfil requerido, en este se presenta la formacion profesional para el cargo,

la experiencia en anos, las relaciones internas y externas que se desarrollan

en la organizacién, relaciéon de las actividades fundamentales con los

conocimientos que debe tener la persona para el cargo y competencias

especificas con su respectivo grado (A= Desempefio alto; B= Desempefio

bueno sobre el estdndar; C= Desempeifio minimo para el perfil requerido y

D= Desempefio insatisfactorio).

Tabla 11

Ejemplo de relacion de las actividades fundamentales con conocimientos

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

Dirigir la operacidn diaria del CEM, garantizando
servicios de calidad a los clientes.

Implementar y controlar el desempefio adecuado del
sistema de gestion de calidad de la EUS-EP.

Coordinar con el Director Médico y el Gestor del CEM el
desarrollo de los servicios.

Coordinar las relaciones con aliados externos de la
empresa, proveedores y profesionales de la salud;
proponer posibles convenios

Proponer a la gerencia precios de venta de los
productos y servicios ofertados, con su respectivo
analisis de costos.

Control de Gestion

Gestion de Calidad
Administracion de Activos Fijos
Administracién Publica
Evaluacidon de objetivos
Gestion de indicadores
Gestion de compras
Planificacion Operativa

Tabla 12

Ejemplo de competencias especificas

Grado Descripcion
Competencia Especifica del
Cargo
Gestion y logro de objetivos: Habilidad para establecer metas desafiantes y orientadas al
Competencia para focalizarse B logro, tanto para uno mismo como para el equipo.
en la consecucion de metas, Habilidad para obtener resultados mediante la seleccién y
reclutar y capacitar personal, capacitacion de personal, la delegacidn efectiva de tareas y
otorgar responsabilidades, la formulacién de estrategias y procesos basados en la
establecer directrices, planificacidn, el analisis de informacién y la utilizacién de
planificar, desarrollar, examinar recursos organizacionales. Competencia para supervisar la
datos, movilizar recursos gestion, evaluar riesgos, integrar actividades y aplicar
empresariales, supervisar la criterios de eficacia, eficiencia y calidad en el cumplimiento
gestion, evaluar riesgos e de la misién y funciones de la entidad.

integrar actividades con el fin
de lograr eficacia, eficienciay
excelencia en el cumplimiento
de la misién y funciones de la
entidad.
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Con lo expuesto anteriormente para la conformacion del perfil de cargo, se expone
a continuacion la ejemplificacion para el perfil para el Lider Administrativo. Los

perfiles de cargo desarrollados se presentan en los Anexos.

Figura 7

Ejemplo del perfil de cargo para Lider Administrativo (Pdgina 1)

LIDER ADBMINISTRATIVO

REPORTA A: Gerents General, Subgerents,
SUPERVISA A:

= Gestar del CEM

+ Analista de Calidad

= Asktents Administrativa de inventarios

=  Gupervisor de Servicios Generales

1. PROPOSITO DEL CARGOD

Implementar ¥ controlar e desempeiio sdecoado del sistama de gestidn de calidad de ks EUS-

LF; dirigir las actividades inherentes a su cango.

Planificar v dirigic la aperacidn eficaz v eficiente del CEM, garantizanda un nivel adecuada de

servicio dispanibilidad de insumas, sguipas e infrasstroctura.

2. MATRIZ DEL CARGO

= | C Jidad
Grado Frecusncs () Coocousnci Camplel
de Error (CE) (LA
Todes los dias Canseruencias Bdxima
MUy Braves camplejidad
Al menas una Consecuencias Al
e T S NS Eraves complejidad
Al menas una Consecuencias Complejidad
v cada guinos considerables maderada
dias
Unaveral mes | Consecupencias Baja
Mmenores complejidad
Otro | menswal, Cansecuencias fdimima
trimestral, minimaz camplejidad
wamestral, akc |
ACTIVIDADES HABITUALES E CE o™ TOTAL
Dirigir la oparacitn diaria del CEM, garantizande servicios de calidad a 5 3 a &
ks clisntes.

UCUENCA
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Figura 8

Ejemplo del perfil de cargo para Lider Administrativo (Pdgina 2)

Caardinar con al Director Meédico y ol Gastor del CEM &l desarrolln de 3 1 3 1%
las servicios,

Implementar y contralar @l desempaio adecuado del sistema de 4 ] a a8
gestion de calidad de Fa EUS-EP.

Uevar el tablers de contral de B empress con sus respectivos 3 1 3 24
ndicadaras para la toma de decsianes.,

Participar an el Comité Cjecutiens dal CEM. £ 2 2 12
Planificar mejoras de la infraestructura del CEM y EUS-EP, segon la 1 2 1 12
necesidad,

Coordinar las relaciones con alisdos externos de la empresa, 4 1 1 6
proveedares y profesionales de la salud; proponer posibles canvenias,

Supervisar el control de las activos fijos y bienes, bajo administracion 1 1 1 18
de [y EUS-EP, &n coardinacion con el drea Financiera Contatble,

Proponer a la gerencia precios de venta de los productos ¥ servicios 1 1 1 6
afertadas, con su respectivo andlisis de costos.

HWOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos la siguiente farmula CE*CM™F

3. PERFIL REQUERIDO

FORMACIEN: Ingeniera en Administraciin de Empresas yfo carreras afines de tercer nivel,

EXPERIENCLA: 3 afios =n labores afines.
RELACIONES INTERNAS ¥ EXTERMAS

Internas: Gerente General; Subgerente general; responsables de todoes las proceses
arganizacionales relacionados con las funciones asignadas.

Externas: [ntes de contral internos ¢ externos, confarme a la Ley; Instituciones del Sistema

Hacional de Salud; Universidad de Cuenca; clientes, proveedores y alizdos estratégions,

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONDCIMIENTOS

Dirigir la operacidn diaria del CEM, garantizanda
= ke & + (ontrol de Gastitn

icing de calidad a los chentes.
servicios de calidad a las clientes . Gestidn de Calidasd

UCUENCA
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Figura 9
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Ejemplo del perfil de cargo para Lider Administrativo (Pdgina 2)

Implementar ¥ controlar & desampefio adecusda
del sistema de gestitn de calidad de la CUS-CP.

Administracidn de Actiees Fijos
Administracion Poblica
+ [Lvaluacion de objetivos

Caoardinar con &l Director Madico v el Gestor del

CEM &l desarralla de los serdicios.

Gestidn de indicadores
Gestidn de comipras
=  Planificacitn Oparativa

Coardinar las relaciones con aliados externos de la

empresa, praveedores y profesionales de la salud;

praopaner pasibles convenios

Proponer a la gerencia precios de wenta de los

praductos ¥ servicios olertadas, con su respectiva

andlisic de costos.

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS
Competencia Expecifica del | Grado Descripcidn
Cargo
Gestion y logro de ohjetivos: Capacidad para fijar, tanbe para i mismo/a como para
Capacidad para orientarss al B sus oolaboradores, metas retadoras ¢ desafiantes
lagro  de loi  objetivoes, arientadas al logro de los objetivos. Capacidad para
selecciamar Vv farmar lagrar la obtencion de resultades o partic de la
personas, delegar, generar seleceidn v Formackin de personas, la adecuada
directrices, planificar, delegacidn de tareas y el trazado de ineas de direccidn
disefiar, analizar w odisefic de estrategias ¢ procesos basades en la
mfarmacian, miowilizar planificacion, el andlisic de la mformacicn y la
recursos  arganizacionales, movilizacion  de  los  recursos  organizscionales.
cantralar la gestidn, sopesar Capacidad para contralar la gestion, sopesar riesgas,
riesgas & imtegrar las integrar actividades, y aplicar en sus scciones criterios
actividades de manera de de eficacia, eficienciay calidad para el cumplimiento de
lagrar ka eficacia, sficiencia y la miian y funciones de la arganizacion.
calidad en el cumplimienta
de la misian ¢ funciones de la
arganizacidn.
Dirientaciin al dliente Capacidad para crear el ambiente adecuado para gue
interno v externo: Capacidad A toda la arganizacion trabaje en pos de la satisfeodan de
para actuar can sensibilidad ks clientes, a fin de lograr establecer una relacdn de
ante las mecesidades de un larga plazo con ellas, Capacidad para disefiar politicas
chiente  yio  comjunta  de w pracedimientas que brinden soludienes de excelencia
chanties, Actuales a para ktados les clientes v lograr de @se modo
ke e s, axfErmos a reconpoimienta en @l mercado, el cual aprecia @l valor
mtarnos, que se puedaln agregada aofrecido, y reforzar de aoe modao el prastigio
prasentar en la actualidad o arganizacional. Capacidad para constituirse en un
an &l futura. Implica una

® /% SALESIAN/

UCUENCA

Los demds cargos que conforma la organizacién se presentan en el Anexo 2.
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5.5.3.  RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Posteriormente, se puede realizar el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, es asi que mediante diversas técnicas de seleccidn (entrevistas, analisis de
CV, pruebas de empleo), se debe comprobar la competencia de los posibles
candidatos para que las vacantes se cubran con aquellos que estén mejor
preparados y cumplan con los requerimientos determinados para cada cargo. La
seleccidn se basa principalmente en los requisitos especificos del trabajo y tiene

como objetivo hacer que la seleccidn del trabajo sea mas objetiva y precisa.

Por lo tanto, al elegir un candidato, primero debe comprender cudles son los
requisitos para el puesto que se ocupara. Es un proceso que comienza con el
reclutamiento, la evaluacién, la seleccidn y la decisiéon sobre los miembros que
tienen mas probabilidades de satisfacer los requisitos del trabajo y conlleva dos
resultados primordiales: individuos adecuados para la posicidn y personas eficaces
en la posicidn. Los efectos de esto se obtuvieron comparando dos variables:

demandas del trabajo y perfil del candidato.

En otras palabras, si una persona, a pesar de ser lo suficientemente competente,
decide ser ineficaz en su puesto por falta de motivacion, conflicto, insatisfaccién,
desintegracidén, entre otras, debido al conocimiento de estos aspectos, ademas de
las pruebas técnicas, se aplican pruebas psicoldgicas. Los individuos difieren en su
caracter aptitudinal hacia el aprendizaje de una labor como en el rendimiento

después del aprendizaje.

Con el fin de tener un procedimiento adecuado en la gestion de seleccion, la

solicitud debe presentar la siguiente informacién:

e Datos personales: Nombre, Ubicaciéon y dia de nacimiento, estado civil,
teléfono de contacto, direccidn personal, direccidon de correo electrdnico,
etc.

e Educacién académica: Investigacidn realizada, indicando la fecha, centro de

formacion y ubicacién en el que se realizd la investigacion.
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e Otros estudios o capacitaciones: La investigacion adicional realizada en la
universidad mejora su educacién y habilidades. Debera indicar la fecha, lugar
de ensefianza y lugar de realizacion.

e Experiencia laboral: Empresas relacionadas con estudios universitarios o que
buscan emplearlos pueden ser de su interés. No olvide incluir la fecha, la
empresa para la que trabajé, la persona de contacto de esa empresa y las
funciones y tareas realizadas.

e |dioma: Esta seccidon te mostrard los idiomas y niveles que conoces,
indicdndote si posees algun certificado que acredite tus habilidades.

e Tecnologias de la informacidn: Explica tus conocimientos de informatica
(Sistemas operativos, procesadores de texto, hojas de cdlculo, bases de
datos, disefiadores graficos, Internet, y otros).

e Otra informacién de interés. En el ultimo apartado se enumeran todos los
aspectos que no estdan contemplados, tales como: carné de conducir,

certificado de discapacidad, accesibilidad, etc.

Una vez que se han seleccionado a las personas que se insertaran laboralmente en
la organizacién, se debe establecer un proceso inductivo en el que se pueda generar
una introduccién y explicacién del giro de negocio de la empresa, asi como de la
filosofia, reglamento interno y politicas de la misma. Asi como también se debe
provisionar de los recursos pertinentes como uniforme o equipos de proteccion
personal, segln sea el caso. Y finalmente la explicacion de las actividades que

forman parte de su cargo. (Anexo 3)

5.5.4. CAPACITACION DEL PERSONAL

Otro aspecto importante dentro del Modelo de Gestién de Talento Humano es la
formacién continua del personal. Por tanto la capacitacion se basa en tres ejes:
desarrollar y fortalecer las habilidades existentes y futuras, compromiso con la
organizacién y potenciar el talento. El propdsito de la planificacion de las competencias
para la empresa es fomentar la creatividad de cada colaborador y afiadir nuevos retos,

motivarlos a investigar y estar abiertos a nuevos enfoques. Y por medio de esta no se
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pretende sobrecargar de trabajo ni estresar al trabajador durante sus tareas diarias.

Para establecer las competencias a desarrollar se debe basar en la evaluacién de

desempeiio y con ello realizar la respectiva planificacion de forma anual, con

responsable y tiempo de duracién de cada capacitacion basandose en lo antes

mencionado. (Anexo 4)

5.5.5. EVALUACION DE DESEMPENO

Para evaluar el desempefio de los trabajos se ejecutard con una periocidad anual,

por medio de este se busca comprender el desarrollo de competencias, identificar

resultados y falencias en el proceso. Los colaboradores serdn evaluados por medio

de porcentajes, evidenciando las deficiencias con una puntuacién total inferior al

80%. La evaluacion serd de 360 grados, en el que se considera a la autoevaluacion,

compaiiero, Jefe de Talento Humano y Jefe inmediato. (Anexo 5) Los criterios

aplicables son:

e Experiencia 20%

e Conocimiento 30%

e Desarrollo de competencias 30%

e Experticia 20%

Tabla 13

Indicadores para la evaluacion

Calificacion
Criterio Concepto Calculo Herramienta Responsable minima
aceptable
Conocimiento 10
preguntas Jefe inmediato
Conocimiento de con una . superior / Jefe
. ., Checklist P / 8/10
las funciones valoracién de Talento
de 1 punto Humano
cada uno
Experiencia . 10 Checklist
P Capacidad para . .
o preguntas Jefe inmediato
desempeniar el .
con una superior / Jefe
cargoy las . 8/10
s valoracién de Talento
responsabilidades
. de 1 punto Humano
asignadas
cada uno
Experticia Destreza en la 10 Checklist . .
. L Jefe inmediato
manipulacion de  preguntas . 8/10
. superior / Jefe
herramientas con una
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manuales
requeridas para
el cargoy las
tareas asignadas
Competencias

Desarrollo de
competencias

valoracién
de 1 punto
cada uno

10
preguntas
con una
valoracién
de 1 punto
cada uno

de Talento
Humano

Checklist
Jefe inmediato
superior / Jefe
de Talento
Humano

8/10
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6. CONCLUSIONES

Posterior al proceso investigativo culminado, se describen las conclusiones derivadas de
un analisis del modelo de gestion a utilizar, de la situacidon actual de la Empresa
Universitaria de Salud EP EUS-EP y de la propuesta del modelo de gestion para la
organizacién.

Las conclusiones se presentan de forma ordenada, con base a los tres objetivos
especificos:

Respecto al primer objetivo especifico, se puede decir que los modelos de gestidon
organizacional desempefian un papel fundamental en la adaptacién y competitividad de
las empresas en un entorno cambiante. Al implementar un modelo efectivo, se
optimizan procesos, se fomenta la innovacién y se mejora la administracién. Esto
garantiza calidad, productividad, satisfaccion y colaboracidn en el equipo.

Los modelos de gestidn son esenciales en la planificacidon y desarrollo empresarial,
impulsando la eficiencia y el éxito en un mercado dindmico. Es fundamental para
cualquier empresa, tanto publica como privada, pues de esta manera se puede generar
un mayor nivel de comprensién. Pues se ha podido evidenciar que la implementacién
de un modelo de recursos humanos puede mejorar la eficiencia y la eficacia de la
prestacion de servicios publicos y la gestién de recursos humanos.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, sobre el diagnéstico de la situacidn actual de
la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP, se pudieron identificar los aspectos
faltantes relacionado a los aspectos legales frente a la Gestion de Talento Humano tales

como: la capacitacion, la evaluacién de desempefio, entre otros; determinando asi la
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necesidad de disefiar una propuesta de Modelo de Gestion de Talento Humano que sea
de utilidad para la administracion del personal.

Por otro lado, frente al tercer objetivo especifico, por medio de la entrevista al Gerente
y al Subgerente de la empresa Universitaria de Salud EP se consiguié identificar la
expectativa del Modelo de Gestién de Talento Humano por competencias desde la
perspectiva institucional, en donde se destaca la necesidad de su disefio considerando
que denotan varias falencias en la administracion del personal y una gestién empirica.
Con el cuarto objetivo especifico, se logré disenar el Modelo de Gestidon del Talento
Humano por Competencias contextualizado a la Empresa Universitaria de Salud EP,
basado en la autora Martha Alles, donde se desarrollé un manual por competencias con
sus respectivos perfiles de cargo, el proceso de reclutamiento, seleccién e induccién, asi
como las competencias y evaluacién de desempefio.

Por otro lado es necesario mencionar las limitaciones que se presentaron durante el
desarrollo de la investigacion lo cual recae en la falta de informacién de la empresa para
el desarrollo de perfiles de cargo. Asi como la falta de colaboracién del personal para la
recoleccidn de informacion para la determinacién de la situacién actual de la empresa.
Ademas, el proceso de gestiéon de talento humano dispone de una sola persona
responsable del funcionamiento de esta, motivo por el cual la recoleccién de
informacidn resultd ser mas dificultosa por el factor de disponibilidad y tiempo.
Finalmente, esta investigacion posibilita ser un aporte para la implementacién y el
estudio de la eficacia del modelo de gestién de talento humano por competencias en la
organizacion, y con la posibilidad de ser replicada en otras empresas de caracter similar,

siendo esto relevante para su analisis en estudios futuros.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz RASCI

CUS.

e bt e et

PROCESOS DE GOBIERNO

ASISTENTE
DIRECTORIO. GERENTE SUBGERENTE GESTORLEGAL ESPECIALISTAEN ~ GESTOR DE TALENTO LIDER FINANCIERO CONTADOR AUNEARDE GESIOROE CESIOROE
GENERAL GENERAL Tics HUMANO CONTABLE GENERAL

ADMINISTRATI
vo
FINANCIERO

SERVICIOS  ADQUISICIONESY ~ DESARROLLO DE
GENERALES PROVEEDURIA SERVICIOS

PROCESO DE GESTION EMPRESARIAL

RELACIONAMIENTO CON LOS STAKE HOLDERS Y
COMUNICACION EXTERNA

GESTOR DE
PROYECTOS

GESTOR DE

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO Y PLANIFICACION

IDENTIFICACION Y SELECCION DE FONDOS Y PROYECTOS

(GESTION DE PROYECTOS

s

R(DVG)

R (Proyectos)

RIDVG)

ANALISTA DE UDER
PROYECTOS DMINISTRATIVO

GESTION DE
CALIDAD Y MEJORA
CONTINUA

ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

DESARROLLO DE SERVICIOS

(GESTION LEGAL

s

s

IGESTION DETICS

GESTION TALENTO HUMANO

s

'GESTIGN ADMINISTRATIVO FINANCIERO.

S (DVG)

CTIVOS FIIOS

PN PN Y

wirlainivle

R Responsable

A Aprobador/ Accountable
s Soporte

€ Consultado

I Informado

Hace el trabajo, a otros se les puede pedir que ayude en el papel de soporte. Solo hay una persona responsable por cada Tarea

Aprobador, en tltima instancia, es quien responde de la completa realizacién de un trabajo, solo hay una persona que aprueba y rinde cuentas del trabajo.
Soporte , como parte de un equipo, los roles con una funcion de soporte trabajan con la persona responsable, la funcion de soporte ayda a completar las tareas.
Consultado, aquellos cuyas opiniones son solicitadas y con los que hay una comunicacién birideccional. €l rol consultado no ayuda completar la tarea.
Informado, aquellos alos que se les mantiene informado de los procesos.
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Anexo 2

Diccionario de competencias

&3 SALESIANA

FeuAzon

Competencia especifica del
cargo

Nivel

Descripcion

Gestion y logro de objetivos

Capacidad para orientarse al
logro de los objetivos,
seleccionar y formar
personas, delegar, generar
directrices, planificar,
disenar, analizar
informacion, movilizar
recursos organizacionales,
controlar la gestién, sopesar
riesgos e integrar las
actividades de manera de
lograr la eficacia, eficienciay
calidad en el cumplimiento
de la misidn y funciones de
la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para la organizacion,
metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de los objetivos.
Capacidad para maximizar la obtencion de resultados a partir de la
seleccidon y formacidon de personas, la adecuada delegacién de tareas y
la generacién de directrices y disefio de estrategias y procesos basados
en la planificacién, el analisis de la informacidn y la movilizacion de los
recursos organizacionales. Capacidad para controlar la gestidn, sopesar
riesgos e integrar actividades, y fundar todas sus decisiones y acciones
en criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento de la
mision y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para sus
colaboradores, metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de los
objetivos. Capacidad para lograr la obtencién de resultados a partir de
la seleccién y formacién de personas, la adecuada delegacion de tareas
y el trazado de lineas de direccion y disefio de estrategias y procesos
basados en la planificacidn, el analisis de la informacién y la
movilizacién de los recursos organizacionales. Capacidad para controlar
la gestidn, sopesar riesgos, integrar actividades, y aplicar en sus
acciones criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento
de la misién y funciones de la organizacion.

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para otros
colaboradores, metas retadoras orientadas al logro de los objetivos.
Capacidad para buscar la mejora de los resultados a partir de la
seleccidn y formacién de personas, la adecuada delegacion de tareas y
el trazado de lineas de direccion y disefio de propuestas basadas en la
planificacidn, el andlisis de la informacion y la movilizacién de los
recursos organizacionales. Capacidad para controlar la gestidn, sopesar
riesgos, integrar actividades, y utilizar criterios de eficacia, eficiencia 'y
calidad para el cumplimiento de la misién y funciones de la
organizacion.

Capacidad para fijarse a si mismo/a metas retadoras orientadas al logro
de los objetivos. Capacidad para buscar la obtencion de resultados a
partir de la seleccién y formacién de personas y la adecuada delegacion
de tareas, realizando propuestas basadas en el analisis de la
informacidn y la planificacion. Capacidad para controlar la gestion,
sopesar riesgos, integrar actividades y aplicar criterios de eficacia,
eficiencia y calidad para el cumplimiento de las tareas bajo su
responsabilidad.
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Capacidad para actuar
proactivamente, idear e
implementar soluciones a
nuevas problematicas y/o
retos, con decision e
independencia de criterio.
Implica capacidad para
responder con rapidez,
eficacia y eficiencia ante
nuevos requerimientos.
Capacidad para promovery
utilizar las aplicaciones
tecnolégicas, herramientas
y recursos cuando sea
pertinente y aprovechar al
maximo las oportunidades
que se

presentan en el entorno.
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Capacidad para fijar politicas organizacionales destinadas a que los
colaboradores actlen proactivamente, y disefiar métodos de trabajo
que les permitan idear e implementar soluciones a nuevas
problematicas y/o retos, con decision e independencia de criterio.
Capacidad para desarrollar en otros la habilidad de responder con
rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos. Capacidad
para promover y utilizar las aplicaciones tecnoldgicas, herramientas y
recursos cuando sea pertinente, y aprovechar al maximo las
oportunidades que se presentan en el entorno. Capacidad para
constituirse en un referente en la organizacion por su iniciativa.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo que permitan a sus
colaboradores actuar proactivamente, e idear e implementar
soluciones a nuevas problematicas y/o retos con decision e
independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros la
habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Capacidad para promover y utilizar las aplicaciones
tecnolégicas, herramientas y recursos cuando sea pertinente, y
aprovechar al maximo las oportunidades que se presentan en el
entorno. Capacidad para constituirse en un referente dentro de su area
por su iniciativa.

Capacidad para actuar proactivamente, e idear e implementar
soluciones a nuevas problematicas y/o retos, con decisién e
independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros la
habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Capacidad para utilizar las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando sea pertinente, y aprovechar al
maximo las oportunidades que se presentan.

Capacidad para actuar proactivamente y brindar soluciones a
problemas y/o retos. Capacidad para responder con rapidez, eficaciay
eficiencia ante nuevos requerimientos. Capacidad para utilizar las
aplicaciones tecnoldgicas, herramientas y recursos cuando sea
pertinente.

Orientacion al cliente interno y externo

Capacidad para actuar con
sensibilidad ante las
necesidades de un cliente
y/o conjunto de clientes,
actuales o potenciales,
externos o internos, que se
pueda/n presentar en la
actualidad o en el futuro.
Implica una vocacién
permanente de servicio al
cliente interno y externo,
comprender
adecuadamente sus
demandas y generar
soluciones efectivas a sus
necesidades.

Capacidad para crear el ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de la satisfaccién de los clientes, a fin de
lograr establecer una relacién de largo plazo con ellos. Capacidad para
disefar politicas y procedimientos que brinden soluciones de
excelencia para todos los clientes y lograr de ese modo reconocimiento
en el mercado, el cual aprecia el valor agregado ofrecido, y reforzar de
ese modo el prestigio organizacional. Capacidad para constituirse en un
referente por ofrecer soluciones que satisfacen tanto a los clientes
internos como externos.

Capacidad para anticiparse a los pedidos de los clientes tanto internos
como externos y buscar permanentemente la forma de resolver sus
necesidades. Capacidad para proponer en su area acciones de mejora,
tendientes a incrementar el nivel de satisfaccién de los clientes, y
brindar soluciones de excelencia a sus necesidades. Capacidad para
establecer con los clientes relaciones duraderas basadas en la
confianza.
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Capacidad para actuar orientado a la satisfaccion del cliente (internoy
externo). Capacidad para mantenerse atento y entender las
necesidades de los clientes, escuchar sus pedidos y problemas, y
brindar una respuesta efectiva en el tiempo y en la forma que ellos lo
esperan.

Capacidad para interpretar las necesidades del cliente (interno o
externo, segun corresponda), solucionar sus problemas y atender sus
inquietudes en la medida de las propias posibilidades; y de no estar a
su alcance la respuesta adecuada, buscar la ayuda y/o el asesoramiento
de las personas pertinentes.

Pensamiento estratégico

Capacidad para comprender
los cambios del entorno y
establecer su impacto a
corto, mediano y largo plazo
en la organizacion,
optimizar las fortalezas
internas, actuar sobre las
debilidades y aprovechar las
oportunidades del contexto.
Implica la capacidad para
visualizar y conducir la
organizacién con un
enfoque integral, y lograr
objetivos y metas retadores,
que se reflejen
positivamente en el
resultado organizacional.

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su
impacto a corto, mediano y largo plazo en la organizacién. Capacidad
para disefiar politicas y procedimientos que permitan, al mismo
tiempo, optimizar el uso de las fortalezas internas y actuar sobre las
debilidades, con el propdsito de aprovechar las oportunidades del
contexto. Implica la capacidad para fijar la visidon de la organizaciény
conducirla como un sistema integral, para que en su conjunto pueda
lograr objetivos y metas retadores, que se reflejen positivamente en el
resultado corporativo. Capacidad para constituirse en el mercado como
una autoridad en la materia.

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su
impacto a corto, mediano y largo plazo en la organizacién. Capacidad
para modificar procedimientos en el drea a su cargo a fin de optimizar
fortalezas internas, actuar sobre las debilidades, y considerar las
oportunidades que ofrece el contexto. Implica la capacidad para
conducir el drea bajo su responsabilidad y tener en cuenta que la
organizacion es un sistema integral, donde las acciones y resultados de
un sector repercuten sobre el conjunto. Capacidad para comprender
que el objetivo ultimo de las acciones de las distintas areas es que se
reflejen de manera positiva en el resultado corporativo.

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su
impacto en la organizacién a corto y mediano plazo. Capacidad para
proponer mejoras sobre aspectos relacionados con su dmbito de
actuacioén, a fin de mejorar la utilizacién de los recursos y fortalezas, y
reducir las debilidades. Capacidad para actuar y/o conducir al grupo a
su cargo en funcidn de los objetivos corporativos en su conjunto.

Capacidad para adecuarse a los cambios del entorno y detectar nuevas
oportunidades en el drea de su especialidad en funcién de las
necesidades y caracteristicas organizacionales.

Temple y Dinamismo

Capacidad para actuar con
serenidad, determinacion,
firmeza, entusiasmo y
perseverancia a fin de
alcanzar objetivos retadores
o para llevar a cabo
acciones y/o
emprendimientos que
requieran compromiso y

Capacidad para actuar con serenidad, determinacion, firmeza,
entusiasmo y perseverancia en situaciones y/o emprendimientos que
conduzcan al cumplimiento de objetivos organizacionales retadores
que requieren compromiso y dedicacion, y promover en otros la misma
actitud. Capacidad para superar los obstaculos y mantener un nivel de
desempeiio éptimo aun en circunstancias de alta exigencia o ante
interlocutores muy diversos, y servir asi de ejemplo al resto de la
organizacion. Implica ser un referente en materia de temple y
dinamismo.
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Capacidad para actuar con determinacidn, firmeza, perseveranciay
compromiso a fin de llevar a cabo las acciones que permiten alcanzar
los objetivos asignados al drea que conduce, superar las situaciones
exigentes con éxito y mantener en toda ocasién un nivel de desempeiio
acorde con los estandares establecidos para su posicion. Implica
constituirse en un ejemplo para su drea en materia de firmeza y
dinamismo.

Capacidad para mantener firmeza y perseverancia en la realizacion de
aquellas acciones que permiten alcanzar los objetivos asignados a su
sector / puesto de trabajo, aun en situaciones dificiles, y sostener un
nivel constante en su desempeno.

Capacidad para trabajar con un adecuado nivel de constancia y firmeza
en pos del logro de los resultados que se le plantean y mantener un
nivel de desempefio acorde con lo esperado.

Capacidad de planificacion de organizacion

Capacidad para determinar
eficazmente metas y
prioridades de su tarea,
area o proyecto, y
especificar las etapas,
acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de
los objetivos. Incluye utilizar
mecanismos de seguimiento
y verificacion de los grados
de avance de las distintas
tareas para mantener el
control del proceso y aplicar
las medidas correctivas
necesarias.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo organizacionales que
permitan determinar eficazmente metas y prioridades para todos los
colaboradores y especificar las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados, en general, asi como
los de cada etapa en particular. Capacidad para disefiar e implementar
mecanismos de seguimiento y verificacidon de los grados de avance de
las distintas etapas para mantener el control de los proyectos o
procesos y poder, de ese modo, aplicar las medidas correctivas que
resulten necesarias. Capacidad para constituirse en un referente en
materia de planificacion y organizacién tanto personal como
organizacional.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo para su drea que permitan
determinar eficazmente metas y prioridades para sus colaboradores y
definir las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para el logro
de los objetivos fijados, en general, asi como los de cada etapa en
particular. Capacidad para disefiar e implementar mecanismos de
seguimiento y verificacion de los grados de avance de las distintas
etapas para mantener el control de los proyectos o procesos y poder,
de ese modo, aplicar las medidas correctivas que resulten necesarias.

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades para su
area, sector o proyecto y definir las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados. Capacidad para utilizar
mecanismos de seguimiento y control del grado de avance de las
distintas etapas y aplicar las medidas correctivas que resulten
necesarias.

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades en
relacidn con las tareas a cargo y definir las etapas, acciones, plazosy
recursos requeridos para el logro de los objetivos fijados. Capacidad
para aplicar mecanismos de seguimiento y control, y para realizar las
medidas correctivas que sean necesarias.

Conocimiento de la

industria y de

maorcadn

Capacidad para comprender
las necesidades de los
clientes y consumidores,
tanto nacionales como
internacionales. Implica
conocer las tendencias y
oportunidades del mercado,

Capacidad para detectar y comprender las necesidades actuales y
futuras de los clientes, tanto nacionales como internacionales.
Capacidad para identificar las tendencias, oportunidades y amenazas
que el mercado presenta, en funcidn del andlisis de los puntos fuertes y
débiles de la propia organizacién en ese contexto. Implica un profundo
conocimiento del marco regulatorio y de los productos ofrecidos por la
organizacidn. Capacidad para evaluar la factibilidad y viabilidad de la
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adaptacion de los productos a los requerimientos, gustos y necesidades
de clientes y consumidores. Capacidad para constituirse como un
referente en el mercado, tanto nacional como regional, en lo que
respecta a los conocimientos sobre la materia.

Capacidad para detectar y comprender las necesidades actuales y
futuras de los clientes, tanto nacionales como internacionales.
Capacidad para identificar las tendencias, oportunidades y amenazas
gue el mercado presenta, y para analizar en tal contexto las fortalezas y
debilidades de la organizacidn. Implica un amplio conocimiento del
marco regulatorio y de los productos ofrecidos por la organizacién.
Capacidad para evaluar la viabilidad de la adaptacién de los productos a
las necesidades y preferencias de clientes y consumidores. Capacidad
para constituirse en un referente en el mercado nacional en lo que
respecta al conocimiento sobre la materia.

Capacidad para detectar y comprender las necesidades de los clientes
(nacionales o internacionales, segln corresponda) basado en su
conocimiento del mercado. Capacidad para identificar las tendencias,
oportunidades y amenazas que el mercado presenta en relacién con las
actividades de los clientes de su area, y para utilizar tal conocimiento a
fin de detectar fortalezas y debilidades en el funcionamiento de su
area. Implica conocimiento del marco regulatorio y de los productos
ofrecidos por la organizacidn, asi como de las necesidades y
preferencias de los clientes y los consumidores.

Capacidad para comprender las necesidades del cliente (nacional o
internacional, segun corresponda) basado en su conocimiento del
mercado. Capacidad para identificar oportunidades y amenazas, y
disposicion a consultar a sus superiores sobre aspectos que desconoce
en relacion con las actividades del cliente o el marco regulatorio
vigente. Implica conocer los productos ofrecidos y las necesidades y
preferencias de los clientes y consumidores.

Productividad

Capacidad para fijarse
objetivos de alto
desempeiio y alcanzarlos
exitosamente, en el tiempo
y con la calidad requeridos,
agregar valor y contribuir a
que la organizacion
mantenga e incremente su
liderazgo en el mercado.

Capacidad para plantear, para si mismo y para otros, metas superiores
a lo esperado por la organizacion, y alcanzarlas exitosamente.
Capacidad para fomentar igual actitud entre los colaboradores de la
organizacion. Capacidad para establecer metas ambiciosas y
alcanzables y transmitirlas a los demas, e involucrarlos en su
consecucion, a fin de mantener e incrementar el liderazgo de la
organizacion en el mercado. Capacidad para ser considerado como un
referente a nivel organizacional en materia de productividad.

Capacidad para establecer objetivos de trabajo por encima de los
esperados por la organizacidn, y alcanzarlos. Capacidad para mejorar
los requerimientos que la organizacidn determina para su dreay
contribuir asi a mantener el liderazgo en el mercado. Capacidad para
alcanzar resultados, caracterizandose por la eficiencia y calidad de su
desempeiio.

Capacidad para cumplir con los requerimientos planteados y superar
las expectativas, mejorar los objetivos establecidos en el tiempo y la
forma requeridos. Capacidad para seguir una ruta ldgica para la
obtencidn de resultados y ejecutar las tareas planteadas.

Capacidad para cumplir con lo que le solicitan en el tiempo y con la
calidad requeridos, y demostrar preocupacién por la obtencién de
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resultados, asi como también por la manera como se ejecutan las
tareas.

Conocimientos técnicos

Capacidad para poseer,
mantener actualizados y
demostrar todos aquellos
conocimientos y/o
experiencias especificas que
se requieran para el
ejercicio de la funcién a
cargo, y avivar de manera
constante el interés por
aprender y compartir con
otros los conocimientos y
experiencias propios.

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en practica a
nivel de experto todos los aspectos de su especialidad y funcién, aun
los mas complejos, y renovar y mantener de manera constante su
interés y curiosidad por aprender. Capacidad para compartir sus
conocimientos y experiencias y, al mismo tiempo, asumir el rol de
entrenador de otros, para ayudarlos a desarrollar sus conocimientos en
la materia. Capacidad para constituirse en un referente dentro y fuera
de la organizacidn por sus conocimientos técnicos sobre su
especialidad. Implica ser reconocido como experto en la comunidad
donde actua.

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en practica los
diversos aspectos de su especialidad y funcién, aun los mds complejos,
y renovar de manera constante su interés y curiosidad por aprender.
Capacidad para compartir sus conocimientos y experiencias y, al mismo
tiempo, asumir el rol de entrenador de otros para ayudarlos a
desarrollar sus conocimientos en la materia. Capacidad para
constituirse en un referente dentro de la organizacién por sus
conocimientos técnicos en relacidon con los temas a su cargo.

Capacidad para entender, conocer y poner en practica diferentes
aspectos de su especialidad y funcién, y mantener constante su interés
por aprender. Implica ser abierto a compartir sus conocimientos y
experiencias y, al mismo tiempo, asumir el rol de entrenador de otros
para que realicen sus tareas con eficacia. Capacidad para constituirse
en un referente para su entorno préximo por sus conocimientos
técnicos en relacidn con los temas relativos a su puesto de trabajo.

Capacidad para entender, conocer y poner en practica diferentes
aspectos relacionados con su funcion, y mantener de manera constante
su interés por aprender. Capacidad para compartir con otros sus
conocimientos y experiencias.

Responsabilidad

Capacidad para encontrar
satisfaccion personal en el
trabajo que se realizay en la
obtencién de buenos
resultados. Capacidad para
demostrar preocupacion
por llevar a cabo las tareas
con precision y calidad, con
el propdsito de contribuir a
través de su accionar a la
consecucion de la estrategia
organizacional. Capacidad
para respetar las normas
establecidas y las buenas
costumbres tanto en el
ambito de la organizacion
como fuera de ella.

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se
realiza y en la obtencion de buenos resultados, y fomentar este
comportamiento en toda la organizacién. Capacidad para demostrar
preocupacién por realizar las tareas con precisién y calidad con el
propdsito de contribuir a través de su accionar a la consecucién de la
estrategia organizacional, con un enfoque de largo plazo. Capacidad
para disefiar normas y politicas organizacionales destinadas a fomentar
la responsabilidad personal y las buenas costumbres. Implica ser un
referente por su responsabilidad profesional y personal, tanto en el
ambito de la organizacidon como en la comunidad en la que actua.

Capacidad para encontrar satisfaccidon personal en el trabajo que se
realiza y en la obtencion de buenos resultados, y fomentar este
comportamiento en su area. Capacidad para demostrar preocupacion
por realizar las tareas con precisidn y calidad con el propdsito de
contribuir a través de su accionar a la consecucion de la estrategia
organizacional, con un enfoque de mediano plazo. Capacidad para
implementar las normas y politicas organizacionales establecidas, con
el objetivo de fomentar la responsabilidad personal y las buenas
costumbres. Implica ser un referente dentro de su drea y en el ambito
de la organizacidn por su responsabilidad profesional y personal.
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Capacidad para encontrar satisfaccidn personal en el trabajo que se
realiza y en la obtencion de buenos resultados, y fomentar este
comportamiento entre sus colaboradores. Capacidad para demostrar
preocupacién por realizar las tareas con precisién y calidad con el
propdsito de contribuir a través de su accionar a la consecucién de la
estrategia organizacional con un enfoque de corto plazo. Capacidad
para aplicar normas y politicas organizacionales establecidas, con el
objetivo de fomentar la responsabilidad personal y las buenas
costumbres. Ser un referente para sus colaboradores y dentro de su
area por su responsabilidad profesional y personal.

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se
realiza y en la obtencidn de buenos resultados, y demostrar
preocupacién por llevar a cabo las tareas con precision y calidad.
Capacidad para aplicar los lineamientos recibidos en relacién con la
responsabilidad personal y las buenas costumbres. Implica ser un
referente para sus comparieros por su responsabilidad profesional y
personal.

Capacidad para
comportarse de acuerdo
con los valores morales, las
buenas costumbres y
practicas profesionales, y
para actuar con seguridad y
congruencia entre el decir y
el hacer. Capacidad para
construir relaciones

Capacidad para actuar en concordancia con los valores morales y las
buenas practicas y costumbres profesionales, y para estructurar a la
organizacién en funcién de ellos. Capacidad para fomentar e inculcar
en todos los integrantes de la empresa el respeto por los valores y la
justicia en el trato con los demds. Capacidad para construir relaciones
duraderas basadas en la honestidad de sus actos. Capacidad para ser
considerado un referente en la organizacién y en el mercado por la
congruencia constante entre lo que dice y lo que hace.

Capacidad para guiar las propias acciones y las de sus colaboradores en

cargo, y/o los procesos y

E duraderas basadas en un funcién de los valores morales y las buenas costumbres. Capacidad
% | comportamiento honestoy para constituirse en un ejemplo para ellos por mantener una conducta
% veraz. congruente con los valores de la organizacion. Capacidad para construir
- relaciones de confianza con sus colaboradores.
Capacidad para guiar sus acciones en funcion de los valores morales y
las buenas costumbres, y alentar a sus pares y compafieros de trabajo a
hacer lo mismo. Capacidad para establecer con ellos relaciones de
confianza. Capacidad para actuar en todo momento de manera
congruente con lo que expresa.
Capacidad para actuar respetando los valores morales y las buenas
practicas profesionales y para actuar consecuentemente con lo que
dice, respetando las pautas de conducta que le exige la organizacion.
© Capacidad para optimizar Capacidad para disefiar métodos de trabajo organizacionales que
g los recursos disponibles — permitan optimizar los recursos disponibles —personas, materiales,
%’ personas, materiales, etc.—y etc.—y agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales
p agregar valor a través de o diferentes en relacién con las tareas de las personas a cargo y/o los
.§ ideas, enfoques o procesos y métodos de la organizacidon. Capacidad para generary
g soluciones originales o promover la disposicion permanente a brindar aportes que signifiquen
> | diferentes en relacién con la una solucion a situaciones inusuales y/o que permitan perfeccionar,
E tarea asignada, las modernizar u optimizar el uso de los recursos a cargo. Capacidad para
E funciones de las personas a constituirse en un referente en la organizacién y el mercado en general

en materia de calidad y mejora continua.
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Capacidad para disefiar métodos de trabajo para su drea que permitan
optimizar los recursos disponibles —personas, materiales, etc.—y
agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o
diferentes en relacion con las tareas de las personas a cargo y/o los
procesos y métodos de la organizacion. Capacidad para generar la
disposicidon permanente a brindar aportes que signifiquen una solucién
a situaciones inusuales y/o que permitan perfeccionar, modernizar u
optimizar el uso de los recursos a cargo. Capacidad para constituirse en
un referente en su drea en materia de calidad y mejora continua.

Capacidad para optimizar (o proponer acciones en ese sentido, segun
corresponda) los recursos disponibles —personas, materiales, etc.—y
agregar valor a través de ideas o soluciones originales o diferentes en
relacion con las tareas de las personas a cargo y/o los procesos y
métodos de su adrea de trabajo. Capacidad para brindar aportes que
signifiguen una solucion a situaciones inusuales y/o que permitan
perfeccionar, modernizar u optimizar el uso de los recursos a cargo.

Capacidad para proponer acciones con el propdsito de optimizar los
recursos disponibles —personas, materiales, etc.— y agregar valor al
aportar soluciones factibles en relacion con las tareas a cargo y/o los
procesos y métodos de su drea de trabajo. Capacidad para brindar
aportes que signifiquen una solucién a situaciones que puedan ser
mejoradas y/u optimizar el uso de los recursos a cargo.

itico

’

Pensamiento ana

Capacidad para comprender
una situacion, identificar sus
partes y organizarlas
sistematicamente, a fin de
determinar sus
interrelaciones y establecer
prioridades para actuar.

Capacidad para comprender situaciones o problemas complejos y
desagregarlos en sus diversos componentes. Capacidad para
interrelacionar dichos componentes, establecer los vinculos causales
complejos y reconocer las posibles causas de un hecho, o las
consecuencias de una accién o una cadena de acontecimientos.
Capacidad para identificar las relaciones existentes entre los distintos
elementos de un problema o situacidn para, asi, anticipar los
obstdaculos y planificar los pasos a seguir. Capacidad para desarrollar
cursos de accién alternativos en linea con las posibles derivaciones de
la situacion.

Capacidad para interrelacionar los componentes de una situacion,
establecer las relaciones de causa efecto que se producen y reconocer
las posibles consecuencias de una accidén o una cadena de
acontecimientos. Capacidad para identificar las relaciones existentes
entre los distintos elementos de un problema o situacién complejos.
Capacidad para desarrollar cursos de accidn alternativos, de posible
aplicacion.

Capacidad para desagregar las situaciones o problemas en partes,
establecer relaciones causales sencillas, identificar las ventajas y
desventajas de las decisiones, y marcar prioridades en las opciones
segln su importancia.

Capacidad para desagregar las situaciones en sus principales
componentes y para establecer las grandes relaciones causales que
caracterizan el problema.
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Oriencion a los resultados con calidad

Capacidad para orientar los
comportamientos propios
y/o de otros hacia el logro o
superacién de los resultados
esperados, bajo estandares
de calidad establecidos, fijar
metas desafiantes, mejorar
y mantener altos niveles de
rendimiento en el marco de
las estrategias de la
organizacidn. Implica
establecer indicadores de
logro y hacer seguimiento
permanente.
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Capacidad para promover y desarrollar comportamientos, en si mismo
y en la organizacidn en su conjunto, orientados al logro o la superacion
de los resultados esperados, y fijar estandares de calidad retadores.
Capacidad para realizar las mediciones pertinentes que permitan
evaluar el logro de metas planteadas a través de la correcta
instrumentacién de las herramientas correspondientes. Capacidad para
fijar nuevos desafios y metas retadoras para la organizacién, y alcanzar
y mantener altos niveles de rendimiento que produzcan mejoras
permanentes de la calidad tanto en la ejecucidn de las tareas como en
los servicios o productos que se brindan. Capacidad para fomentar
igual actitud en otros a través del ejemplo.

Capacidad para orientar los comportamientos propios y/o de otros
hacia el logro o la superacion de los resultados esperados, bajo
estdndares de calidad establecidos. Capacidad para participar
proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes, tanto
para si como para su equipo de trabajo, y mantener y mejorar sus
niveles de rendimiento. Capacidad para realizar el seguimiento de las
labores propias y de sus colaboradores a través del eficiente uso de las
herramientas disponibles en la organizacién para tal fin. Capacidad
para motivar a sus colaboradores directos a comportarse de igual
manera.

Capacidad para mantener una actitud constante orientada al logro o
superacion de los resultados esperados, segun los estandares de
calidad establecidos. Capacidad para asumir metas desafiantes y
orientarse a la mejora de los niveles de rendimiento en el marco de las
estrategias de la organizacion. Capacidad para realizar el seguimiento
establecido por la organizacién sobre las labores propias y las de sus
colaboradores.

Capacidad para demostrar, a través de su comportamiento, una firme
predisposicion para realizar las acciones necesarias para alcanzar los
objetivos asignados y asumir metas desafiantes. Capacidad para
realizar el control de su propio trabajo.

Adaptabilidad - Flexibilidad

Capacidad para comprender
y apreciar perspectivas
diferentes, cambiar
convicciones y conductas a
fin de adaptarse en forma
rapida y eficiente a diversas
situaciones, contextos,
medios y personas. Implica
realizar una revision critica
de su propia actuacién.

Capacidad para comprender y apreciar (otorgar un valor especial)
perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de
adaptarse en forma rdpida y eficiente a diversas situaciones, contextos
(interno o externo a la organizacion), medios y personas. Capacidad
para llevar a cabo una revisién critica de las estrategias y objetivos de
su area, asi como de su propia actividad y la de su equipo de trabajo,
proponer cambios cuando resulte necesario, a fin de lograr una
adecuada adaptacion a las nuevas situaciones. Si corresponde, implica
la capacidad de realizar una revisidn critica de las estrategias de la
organizacidn en su conjunto, y proponer los cambios pertinentes.

Capacidad para comprender y considerar perspectivas diferentes,
cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma rapida y
eficiente a diversas situaciones, contextos (interno o externo ala
organizacidn), medios y personas. Capacidad para llevar a cabo una
revisidn critica de los objetivos bajo su responsabilidad, asi como de su
propia actividad y la de su equipo de trabajo, proponer cambios cuando
resulte necesario, a fin de lograr una adecuada adaptacion a las nuevas
situaciones. Capacidad para ajustar su accionar a los objetivos de la
organizacion.
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Capacidad para comprender perspectivas diferentes, cambiar
convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma eficiente a
diversas situaciones, contextos, medios y personas. Capacidad para
llevar a cabo una revision critica de los objetivos bajo su
responsabilidad, asi como de su propia actividad, y proponer cambios
cuando resulte necesario, a fin de lograr una adecuada adaptacién a las
nuevas situaciones. Capacidad para ajustar su accionar a los objetivos
de la organizacion.

Capacidad para comprender perspectivas diferentes, y cambiar
conductas a fin de adaptarse a diversas situaciones. Capacidad para
ajustar su accionar a los objetivos de la organizacion.

Profundidad en el conocimiento de los productos

Capacidad para conocer los
productos y/o servicios de la
organizacioén y evaluar la
factibilidad de su
adaptacion alos
requerimientos,
preferencias y necesidades
de los clientes. Implica la
capacidad para relacionar
las ventajas de los
productos o servicios que se
ofrecen con las necesidades
de los clientes, y presentar
propuestas o soluciones que
agreguen valor.

Capacidad para conocer en profundidad cada uno de los servicios y
productos que ofrece la organizacidén y para relacionar sus ventajas con
las necesidades de los clientes. Capacidad para presentar propuestas o
soluciones adecuadas a esas necesidades, y para explicar a los clientes
el valor que los productos y servicios agregan a sus negocios y los
beneficios que producen. Capacidad para anticiparse a las
observaciones que los clientes puedan realizar a las propuestas o
soluciones presentadas, y responder a ellas con argumentos sélidos,
veraces y fundados.

Capacidad para conocer los productos y servicios ofrecidos por la
organizacion, realizar propuestas de calidad de acuerdo con las
caracteristicas particulares de cada cliente y responder con argumentos
convincentes a las objeciones que presentan. Capacidad para
comunicar claramente el valor agregado y los beneficios que
producirian las soluciones ofrecidas para el negocio del cliente.

Capacidad para conocer adecuadamente los productos y servicios de la
organizacion, presentar los beneficios fundamentales que representan
y exponer sus ventajas, a través de propuestas que expliquen coémo
agregan valor al negocio del cliente. Capacidad para responder en
forma clara y consistente a las observaciones de los clientes respecto
de las propuestas y soluciones ofrecidas.

Capacidad para comunicar a los clientes las ventajas de los servicios,
responder efectivamente a las objeciones y, en el caso de no tener una
respuesta adecuada, comprometerse a investigar o buscar ayuda,
segun corresponda, para proporcionarla lo mas rapidamente posible.

Tolerancia a la presidn de trabajo

Capacidad para trabajar con
determinacion, firmezay
perseverancia a fin de
alcanzar obijetivos dificiles o
para concretar
acciones/decisiones que
requieren un compromiso
y esfuerzo mayores que los
habituales. Implica
mantener un alto nivel de
desempefo aun en
situaciones exigentes y

Capacidad para trabajar con determinacioén, firmeza y perseverancia
para alcanzar objetivos dificiles con eficacia, disefiar politicas y
procedimientos que permitan llevar a cabo los planes organizacionales
en contextos complejos, y tomar decisiones que requieren un
compromiso y esfuerzo mayores que los habituales. Implica trabajar
con energia y mantener un alto nivel de desempefio aun en situaciones
exigentes y cambiantes, con interlocutores diversos que se suceden en
cortos espacios de tiempo, a lo largo de jornadas prolongadas.
También, ser un ejemplo para la organizacion al cuidar las relaciones
interpersonales en momentos dificiles y motivar a otros a obrar del
mismo modo, para lograr un clima laboral arménico y de alta
productividad.
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Capacidad para trabajar con determinacién y perseverancia a fin de
alcanzar objetivos dificiles con eficacia, disefiar procedimientos y
métodos de trabajo que permitan llevar a cabo los planes de su area en
contextos complejos, y tomar decisiones que requieren un compromiso
y esfuerzo mayores que los habituales. Implica trabajar con energia y
mantener un alto nivel de desempefio aun en situaciones exigentes y
cambiantes, con interlocutores diversos que se suceden en espacios de
tiempo acotados, a lo largo de jornadas prolongadas. También, ser un
ejemplo para su area al cuidar las relaciones interpersonales en
momentos dificiles y motivar a sus colaboradores a obrar del mismo
modo, para lograr un clima laboral armdnico y de alta productividad.

Capacidad para trabajar con perseverancia a fin de alcanzar objetivos
dificiles con eficacia, e implementar procedimientos y métodos de
trabajo que permitan llevar a cabo los planes de su sector en contextos
complejos. Implica trabajar con energia y mantener un alto nivel de
desempeno aun en situaciones exigentes y cambiantes, con
interlocutores diversos, en jornadas prolongadas. También, ser un
ejemplo para sus colaboradores al cuidar las relaciones interpersonales
en momentos dificiles y motivarlos a obrar del mismo modo, para
lograr un clima laboral armdnico y de alta productividad.

Capacidad para trabajar con perseverancia y eficacia a fin de alcanzar
los objetivos que se le han fijado, aun en contextos complejos. Implica
trabajar con energia y mantener el nivel de desempefio esperado
incluso en circunstancias exigentes y cambiantes, a lo largo de jornadas
prolongadas. También, ser un ejemplo para sus compafieros en
momentos dificiles.

Dinamismo - Energia

Capacidad para trabajar
activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, con
interlocutores diversos, en
jornadas extensas de
trabajo, sin que por esto se
vean afectados su nivel de
actividad o su juicio
profesional. Implica seguir
adelante en circunstancias
adversas, con serenidad y
dominio de si mismo.

Capacidad para promover en toda la organizacidn y a través del
ejemplo la disposicidn a trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, con interlocutores diversos, en jornadas
extensas de trabajo, sin que por esto se vean afectados su capacidad
para tomar decisiones, tanto de largo como de corto plazo, o el nivel de
actividad, propio y de los demas. Capacidad para seguir adelante y
alentar a otros, en medio de circunstancias adversas, con serenidad y
dominio de si mismo. Capacidad para constituirse en un referente en
materia de dinamismo y energia.

Capacidad para promover en su area y a través del ejemplo la
disposicion a trabajar activamente en situaciones cambiantes y
retadoras, con interlocutores diversos, en jornadas extensas de trabajo,
sin que por esto se vean afectados su capacidad para tomar decisiones,
o el nivel de actividad, propio y de los demds. Capacidad para seguir
adelante y alentar a otros, en circunstancias adversas, con serenidad y
dominio de si mismo.

Capacidad para trabajar activamente en situaciones cambiantes y
retadoras, en jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se vean
afectados su nivel de actividad o su juicio profesional. Capacidad para
seguir adelante y alentar a otros, en medio de circunstancias adversas,
con serenidad y dominio de si mismo.

Capacidad para trabajar activamente en situaciones cambiantes y
retadoras, en jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se vean
afectados su nivel de actividad o su juicio profesional. Capacidad para
seguir adelante con serenidad y dominio de si mismo.
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Perseveracidn en la consecucién de objetivos

Capacidad para obrar con
firmeza y constancia en la
ejecucion de proyectos y en
la consecucion de objetivos.
Capacidad para actuar con
fuerza interior, insistir
cuando es necesario, repetir
una acciéon y mantener un
comportamiento constante
para lograr un objetivo,
tanto personal como de la
organizacion.
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Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos
organizacionales tendientes a lograr un comportamiento constante y
firme en todos los integrantes de la organizacion, para alcanzar la vision
y estrategia de esta. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir
cuando sea necesario, repetir una accién y mantener un
comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal
como de la organizacion, y desarrollar esta misma capacidad en todos
los colaboradores. Implica ser un referente en la organizacién y en el
mercado por su perseverancia en la consecucién de objetivos.

Capacidad para definir politicas y disefiar procedimientos para su area
tendientes a lograr un comportamiento constante y firme en todos los
integrantes de esta, para alcanzar la visidn y estrategia
organizacionales. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir
cuando sea necesario, repetir una accidon y mantener un
comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal
como de la organizacion, y desarrollar esta misma capacidad en los
integrantes de su area. Implica ser un referente en su areay en el
ambito de la organizacién por su perseverancia en la consecucion de
objetivos.

Capacidad para implementar procedimientos para su sector tendientes
a lograr un comportamiento constante y firme en todos los integrantes
del mismo, para alcanzar la estrategia organizacional. Capacidad para
actuar con fuerza interior, insistir cuando sea necesario, repetir una
accién y mantener un comportamiento constante para lograr un
objetivo, tanto personal como de la organizacion, y desarrollar esta
misma capacidad entre sus colaboradores. Implica ser un referente
para sus colaboradores y en el dmbito de su area de influencia por su
perseverancia en la consecucion de objetivos.

Capacidad para implementar procedimientos en relacién con su puesto
de trabajo tendientes a lograr un comportamiento constante y firme.
Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir cuando sea
necesario, repetir una accién y mantener un comportamiento
constante para lograr un objetivo, tanto personal como de la
organizacidén. Implica ser un referente para sus compaferos por su
perseverancia en la consecucidn de objetivos.

Influencia y negociacién

Capacidad para persuadir a
otras personas, utilizar
argumentos solidos y
honestos, y acercar
posiciones mediante el
ejercicio del razonamiento
conjunto, que contemple los
intereses de todas las partes
intervinientes y los objetivos
organizacionales. Implica
capacidad para influenciar a
otros a través de estrategias

Capacidad para persuadir a otras personas y exhibir actitudes que
generen un impacto positivo en los demas, a fin de producir cambios
de opiniones, enfoques o posturas mediante la utilizacién de
argumentos sélidos y honestos. Capacidad para desarrollar conceptos,
demostraciones y explicaciones fundadas y veraces, dirigidos a
respaldar posiciones y criterios. Capacidad para inclinar y acercar
posiciones mediante el ejercicio del razonamiento conjunto, y
contemplar los intereses de todas las partes intervinientes y los
objetivos organizacionales como base para alcanzar el resultado
esperado. Capacidad para desarrollar estrategias complejas que le
permitan influenciar a otros y construir acuerdos satisfactorios para
todas las partes, mediante la aplicacion del concepto ganar-ganar.
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Capacidad para persuadir a otras personas mediante la utilizacién de
argumentos sélidos y honestos. Capacidad para desarrollar, ante
situaciones especiales, conceptos, demostraciones y explicaciones
fundadas y veraces, dirigidos a respaldar posiciones y criterios.
Capacidad para utilizar tales argumentaciones con el fin de inclinar y
acercar posiciones mediante el ejercicio del razonamiento conjunto, y
contemplar los intereses de todas las partes intervinientes y los
objetivos de la organizacién como base para alcanzar el resultado
esperado. Capacidad para influenciar a otros a través de estrategias
gue permitan construir acuerdos satisfactorios para todos al procurar
utilizar técnicas basadas en el concepto ganar-ganar.

Capacidad para persuadir a otras personas de las que se necesita
colaboracidn, a través de acciones concretas y argumentaciones
adecuadas y honestas. Capacidad para llevar a cabo negociaciones que
persuadan a la contraparte y contemplar sus intereses y los de la
organizacion.

Capacidad para persuadir a los integrantes de la propia area de trabajo
en asuntos especificos que sean de su incumbencia, a través de
negociaciones y argumentaciones veraces y honestas.

Colaboracion

Capacidad para brindar
apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores),
responder a sus necesidades
y requerimientos, y
solucionar sus problemas o
dudas, aunque las mismas
no hayan sido manifestadas
expresamente. Implica
actuar como facilitador para
el logro de los objetivos, a
fin de crear relaciones
basadas en la confianza.

Capacidad para brindar apoyo y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos,
mediante iniciativas anticipadoras y espontdneas, a fin de facilitar la
resolucidn de problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido
manifestadas expresamente. Capacidad para apoyar decididamente a
otras personas y para difundir formas de relacion basadas en la
confianza. Capacidad para promover el espiritu de colaboracién en
toda la organizacién y constituirse en un facilitador para el logro de los
objetivos planteados. Capacidad para implementar mecanismos
organizacionales tendientes a fomentar la cooperacién
interdepartamental como instrumento para la consecucién de los
objetivos comunes.

Capacidad para brindar ayuda y colaboracion a las personas de su area
y de otros sectores de la organizacidn relacionados, mostrar interés por
sus necesidades aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente, y apoyarlas en el cumplimiento de sus objetivos.
Capacidad para crear relaciones de confianza. Capacidad para utilizar
los mecanismos organizacionales que promuevan la cooperacion
interdepartamental, y para proponer mejoras respecto de ellos.

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los integrantes de
su propia drea mediante una clara predisposicién a ayudar a otros,
incluso antes de que hayan manifestado expresamente la necesidad de
colaboracidn. Capacidad para escuchar los requerimientos de los
demas y para ayudarlos en el cumplimiento de sus objetivos, sin
descuidar los propios.

Capacidad para cooperar y brindar soporte a las personas de su
entorno cuando se lo solicitan, y tener en cuenta las necesidades de los
demas.

Comunicaci

ficaz

7

one

Capacidad para escuchary
entender al otro, para
transmitir en forma claray
oportuna la informacion

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma
clara y oportuna la informacion requerida por los demas a fin de lograr
los objetivos organizacionales, y para mantener siempre canales de
comunicacion abiertos. Capacidad para adaptar su estilo
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comunicacional a las caracteristicas particulares de la audiencia o
interlocutor. Capacidad para estructurar canales de comunicacion
organizacionales que permitan establecer relaciones en todos los
sentidos (ascendente, descendente, horizontal) y promover el
intercambio inteligente y oportuno de informacién necesaria para la
consecucién de los objetivos organizacionales. Capacidad para
desarrollar redes de contacto formales e informales que resulten Utiles
para crear un ambito positivo de intercomunicacion.

Capacidad para escuchar a los demas y para seleccionar los métodos
mas adecuados a fin de lograr comunicaciones efectivas. Capacidad
para minimizar las barreras y distorsiones que afectan la circulacion de
la informacidn, y que por ende dificultan la adecuada ejecucién de las
tareas y el logro de los objetivos. Capacidad para promover dentro de
su sector el intercambio permanente de informacién, con el propdsito
de mantener a todas las personas adecuadamente informadas acerca
de los temas que los afectan. Capacidad para hacer un uso efectivo de
los canales de comunicacidn existentes, tanto formales como
informales.

Capacidad para comunicarse de manera clara y concisa, de acuerdo con
el tipo de interlocutores con los que debe actuar. Capacidad para
escuchar a los demads y asegurarse de comprender exactamente lo que
guieren expresar. Capacidad para aprovechar los canales de
comunicacion existentes, tanto formales como informales, a fin de
obtener la informacidn que necesita para sus tareas.

Capacidad para escuchar atentamente a sus interlocutores y
comunicarse de manera clara y entendible. Capacidad para realizar las
preguntas adecuadas a fin de obtener la informacién que necesita.

Credibilidad técnica

Capacidad para alcanzar con
precision los objetivos
planteados, superar los
estandares de calidad
establecidos, al comprender
la esencia de los problemas
complejos, generar
soluciones practicas y
aplicables, y brindar
beneficios tanto para el
cliente como para la
organizacién. Capacidad
para generar confianza en
los demas por su
desempeno profesional y
constituirse en un referente
a quien consultar. Implica
ser reconocido por poseer
solidos conocimientos y
experiencia.

Capacidad para dominar su drea de especializacién mediante sélidos
fundamentos derivados de su conocimiento general, de su permanente
actualizacién en la materia y de su experiencia concreta. Capacidad
para traducir estos conocimientos en acciones cotidianas tendientes a
la obtencién de resultados, tanto para la organizacion como para el
cliente, con un alto grado de precision y por encima de los estandares
de calidad establecidos. Capacidad para comprender la esencia de los
aspectos complejos de los problemas y para hallar soluciones practicas
y beneficiosas para la organizacién y el cliente. Capacidad y disposicion
para ayudar a solucionar los problemas de otras areas. Capacidad para
convertirse en un referente en su especialidad dentro de la
organizacidn y en el mercado, y ser un receptor habitual de consultas.

Capacidad para conocer su area de especializacion mediante el manejo
de las técnicas, normas y procedimientos correspondientes. Capacidad
para aprovechar esa preparacién en el desarrollo de las tareas a su
cargo, a fin de obtener resultados que le permitan cumplir con los
estandares de calidad requeridos y satisfacer los intereses de los
clientes y de la organizacién. Capacidad para dar solucién en tiempo y
forma a problemas técnicos de alta complejidad. Capacidad para lograr
gue los demas perciban su nivel de preparacidn y confien en él como
fuente de consulta habitual. Capacidad para ser un referente dentro de
su organizacion.

Capacidad para manejar los conocimientos esenciales requeridos en su
area de especializacidn, y para llevar a cabo las tareas apropiadamente
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y responder a las necesidades técnicas. Capacidad para identificar y
proponer soluciones a problemas técnicos de alta complejidad.
Capacidad para generar confianza en los demds, para que perciban su
experiencia e idoneidad técnicas y se inclinen a consultarlo.

Capacidad para llevar a cabo las tareas apropiadamente y responder a
los requerimientos técnicos de su drea de especialidad. Capacidad para
identificar problemas técnicos de alta complejidad. Capacidad para
generar confianza en los niveles operativos y que ellos se inclinen a
consultarlo.

Capacidad para identificar
problemas, informacion
significativa/clave y vinculos
entre situaciones que no
estdn obviamente
conectadas, y para construir
conceptos o modelos,
incluso en situaciones
dificiles. Capacidad para
entender situaciones
complejas,
descomponiéndolas en

Capacidad para disefiar métodos de trabajo organizacionales que
permitan identificar problemas, detectar informacidn significativa/
clave, realizar vinculos entre situaciones que no estan obviamente
conectadas y construir conceptos o modelos, incluso en situaciones
dificiles. Capacidad para promover en otros el desarrollo de la
capacidad de entender situaciones complejas, descomponerlas en
pequeias partes y puntos clave, identificar paso a paso sus
implicaciones y las relaciones causa-efecto que se establecen, y definir
prioridades para lograr la mejor solucién. Capacidad para aplicar
razonamiento creativo, inductivo o conceptual. Capacidad para
constituirse en un referente en materia de pensamiento conceptual.

Capacidad para disefiar métodos de trabajo para su drea que permitan

Capacidad para administrar

T:," pequenas partes y puntos identificar problemas, detectar informacion significativa/clave, realizar
§ clave, identificar paso a vinculos entre situaciones que no estdn obviamente conectadas y
%’ paso sus implicaciones y las construir conceptos o modelos, incluso en situaciones dificiles.
3 relaciones causa-efecto que Capacidad para entender situaciones complejas, descomponerlas en
e se generan, con el objetivo pequefias partes y puntos clave e identificar paso a paso sus
% de actuar de acuerdo con un implicaciones y las relaciones causa-efecto que se establecen, y definir
e orden de prioridades a fin prioridades para lograr la mejor solucién. Capacidad para aplicar
é de conseguir la mejor razonamiento creativo, inductivo o conceptual.
solucién. Implica la Capacidad para identificar problemas, informacidn significativa/clave,
aplicacién de razonamiento vinculos entre situaciones que no estan obviamente conectadas y
creativo, inductivo o construir modelos, incluso en situaciones dificiles. Capacidad para
conceptual. entender situaciones complejas, descomponerlas en pequefias partes y
puntos clave e identificar las relaciones causa-efecto que se establecen,
y definir prioridades para lograr su solucién. Capacidad para aplicar
razonamiento creativo, inductivo o conceptual.
Capacidad para identificar problemas, informacion significativa/clave y
vinculos entre situaciones que no estdn obviamente conectadas.
Capacidad para entender situaciones complejas, descomponerlas en
pequefias partes, y establecer prioridades para su solucién. Capacidad
para utilizar razonamiento inductivo o conceptual.
- Capacidad para actuar con Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar
§ velocidad y sentido de decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos organizacionales
3 urgencia y tomar decisiones junto con altos niveles de desempefio en toda la organizacién.
LCU .% para alcanzar los objetivos Capacidad para definir y disefiar procesos y politicas organizacionales a
g 2 |organizacionales, o del area, fin de facilitar la consecucidn de los resultados esperados. Implica un
2 & | o bien los propios del compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su
'g S puesto de trabajo, y especialidad y aportar soluciones para alcanzar estandares de calidad
5 obtener, ademas, altos superiores en toda la organizacion. También, ser un referente en la
g niveles de desempenio. organizacidn y en la comunidad en donde actta por su compromiso con
o

la calidad de trabajo.
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adecuados.
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Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar
decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos junto con altos
niveles de desempeno en el drea bajo su responsabilidad. Capacidad
para aplicar politicas y disefar procesos organizacionales a fin de
facilitar la consecucion de los resultados esperados. Implica un
compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones para alcanzar estandares de calidad
superiores en su area. También, ser un referente en la organizacién por
su compromiso con la calidad de trabajo.

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar las
decisiones necesarias para alcanzar los objetivos junto con altos niveles
de desempefiio en el sector bajo su responsabilidad. Capacidad para
aplicar politicas e implementar procesos organizacionales a fin de
facilitar la consecucidn de los resultados esperados. Implica un
compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones para alcanzar estandares de calidad
adecuados en su sector. También, ser un referente en su area de
actuacidn por su compromiso con la calidad de trabajo.

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia a fin de
alcanzar los objetivos junto con altos niveles de desempeno en su
puesto de trabajo. Capacidad para aplicar politicas y directivas recibidas
de sus superiores con el propdsito de obtener los resultados esperados.
Implica un compromiso constante por mantenerse actualizado y
aportar soluciones para alcanzar estandares de calidad esperados.
También, ser un referente para sus compafieros por su compromiso
con la calidad de trabajo.

Compromiso

Capacidad para sentir como
propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con
las obligaciones personales,
profesionales y
organizacionales. Capacidad
para apoyar e instrumentar
decisiones consustanciado
por completo con el logro
de objetivos comunes, y
preveniry superar
obstdaculos que interfieran
con el logro de los objetivos
del negocio. Implica
adhesion a los valores de la
organizacion.

Capacidad para definir la vision, misidn, valores y estrategia de la
organizacion y generar en todos sus integrantes la capacidad de
sentirlos como propios. Capacidad para demostrar respeto por los
valores, la cultura organizacional y las personas y motivar a otros a
obrar del mismo modo. Implica, ademds, capacidad para cumplir con
sus obligaciones personales, profesionales y organizacionales, y superar
los resultados esperados para su gestion. También, ser un referente en
la organizacién y en la comunidad en la que se desenvuelve por su
disciplina personal y alta productividad.

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en la visidn,
mision, valores y estrategia organizacionales en relacion con el drea a
su cargo y generar dentro de esta la capacidad de sentirlos como
propios. Capacidad para demostrar respeto por los valores, la cultura
organizacional y las personas, y motivar a los integrantes de su drea a
obrar del mismo modo. Implica, ademds, capacidad para cumplir con
sus obligaciones personales, profesionales y organizacionales, y superar
los resultados esperados para su drea de trabajo. También, ser un
referente en su drea y en el dmbito de la organizacién por su disciplina
personal y alta productividad.

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en relacion con el
sector a su cargo y generar dentro de este la capacidad de sentirlos
como propios. Capacidad para demostrar respeto por los valores y las
personas, y motivar a los integrantes de su sector a obrar del mismo
modo. Implica, ademas, capacidad para cumplir con sus obligaciones
personales y organizacionales, y superar los resultados esperados para
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su sector de trabajo. También, ser un referente en su sector y en su
area por su disciplina personal y alta productividad.

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados para su puesto de
trabajo y sentir como propios los objetivos organizacionales. Capacidad
para demostrar respeto por los valores organizacionales, cumplir con
sus obligaciones personales y laborales, y superar los resultados
esperados para su puesto de trabajo. Implica ser un referente para sus
companfieros por su disciplina personal y alta productividad.

Capacidad para sentiry
obrar en todo momento de
acuerdo con los valores
morales y las buenas
costumbres y practicas
profesionales, y respetar las
politicas organizacionales.
Implica sentir y obrar de
este modo en todo
momento, tanto en la vida
profesional y laboral como
en la vida privada, aun en
forma contraria a supuestos
intereses propios o del
sector/organizacion al que
pertenece, ya que las

Capacidad para estructurar la vision, misidn, valores y estrategia de la
organizacion sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
practicas organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si
mismo y para toda la organizacion basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.
Capacidad para priorizar valores y buenas costumbres, aun por sobre
intereses propios y de la organizacién, y establecer relaciones laborales
o comerciales sobre la base de sus principios y del respeto. Implica ser
modelo en la comunidad donde actuia y en la organizacion por su ética,
tanto en lo laboral como en todos los otros dmbitos de su vida.

Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales, y
establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda su area
basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como de
los valores y principios morales. Capacidad para priorizar valores y
buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y del drea a su

3] buenas costumbres y los cargo, y establecer relaciones laborales, comerciales o entre areas
& valores morales estan por sobre la base de sus principios y del respeto. Implica ser modelo en la
encima de su accionar, y la organizacion por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal.
organizacidn asi lo desea y Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre
lo comprende. la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismoy
para sus colaboradores basado en el respeto tanto de las politicas de la
organizacidén como de los valores y principios morales. Capacidad para
priorizar valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios
y del sector a su cargo, y establecer relaciones laborales, comerciales o
entre areas, sobre la base del respeto. Implica ser modelo en su area de
actuacién por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal.
Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas
costumbres y practicas organizacionales, y respetar las politicas y los
valores de la organizacién. Capacidad para respetar valores y buenas
costumbres, aun por sobre intereses propios, y establecer relaciones
con otras personas sobre la base del respeto. Ser modelo para sus
companfieros por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal.
Capacidad para transformar Capacidad para transformar una actividad de baja rentabilidad en otra
_ su gestidén o un drea de de mayor rendimiento anticipandose a otros por su conocimiento,
2 negocios de baja visién y calidad de sus decisiones, y, al mismo tiempo, realizar un
é productividad y rendimiento adecuado analisis de las variables econdmicas, de mercado y de
g en una de alta negocios, descubrir oportunidades aun donde otros no las ven y
] productividad y ponerlas en priactica, y fijar politicas y estrategias organizacionales
E rendimiento. Capacidad relacionadas. Capacidad para buscar el cambio y responder a él con

para buscar el cambio,
responder cuando se

éxito, y guiar a la organizacién en esa direccién, visualizar las
situaciones nuevas y/o cambiantes para luego transformarlas en
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oportunidades para su empresa. Implica ser un referente en el
mercado y en su organizacion por su calidad de entrepreneur.

Capacidad para transformar el area o negocio a su cargo llevandola
desde una zona de baja rentabilidad a una de mayor rendimiento;
obrar con anticipacidn e iniciativa, y realizar un adecuado analisis de las
variables econdmicas, de mercado y de negocios, descubrir
oportunidades aun donde otros no las ven y proponer planes
adecuados para toda la organizacidn. Capacidad para buscar el cambio,
responder a él con éxito y guiar al drea a su cargo en esa direccion;
visualizar las situaciones nuevas y/o cambiantes, y transformarlas en
oportunidades para el area a su cargo. Implica ser un referente en su
area de accidén por su calidad de entrepreneur.

Capacidad para transformar el sector a su cargo llevandolo desde una
zona de baja rentabilidad o productividad (segun corresponda) a otra
de mayor rendimiento; obrar con iniciativa, y realizar un adecuado
analisis de las variables econdmicas y de mercado, descubrir
oportunidades aun donde otros no las ven y proponer planes
adecuados para toda su area de trabajo. Capacidad para buscar el
cambio y responder a él, y guiar al sector o equipo a su cargo en esa
direccidn; visualizar las situaciones nuevas y/o cambiantes, y
transformarlas en oportunidades para el sector o equipo a su cargo.
Implica ser un referente en su sector (o para el equipo a su cargo) por
su calidad de entrepreneur.

Capacidad para transformar las tareas bajo su responsabilidad,
incrementar su productividad y rendimiento y realizar un adecuado
analisis de las variables a su cargo, descubrir oportunidades aun donde
otros no las ven y proponer planes adecuados en relacidn con sus
responsabilidades. Capacidad para buscar el cambio y responder a él, y
guiar a sus colaboradores en esa direccion; visualizar las situaciones
nuevas y/o cambiantes, y transformarlas en oportunidades para sus
colaboradores. Implica ser un referente para sus colaboradores por su
calidad de entrepreneur.

Liderazgo con el ejemplo

Capacidad para comunicar
la visidn estratégica y los
valores de la organizacion a
través de un modelo de
conduccidn personal acorde
con la ética, y motivar a los
colaboradores a alcanzar los
objetivos planteados con
sentido de pertenenciay
real compromiso. Capacidad
para promover la
innovacion y la creatividad,
en un ambiente de trabajo
confortable.

Capacidad para fijar y comunicar la visidn estratégica y los valores de la
organizacion a través de un modelo de conduccién personal acorde con
la ética. Capacidad para motivar a todos los integrantes de la
organizacion a alcanzar los objetivos planteados, fomentar el sentido
de pertenencia y promover la innovacion y la creatividad, en un
ambiente de trabajo confortable. Implica la capacidad para establecer
politicas organizacionales que ayuden a alcanzar estos propdsitos, y ser
ejemplo de lider para sus pares y colaboradores. Capacidad para
promover que cada uno de los maximos directivos de la organizacion se
transforme en un ejemplo para sus respectivos equipos en materia de
liderazgo, y sea promotor del buen ambiente laboral basado en el
respeto. Capacidad para constituirse en un referente en el mercado y la
organizacidn por sus valores personales y como promotor de la
innovacion.

Capacidad para comunicar la visién estratégica y los valores de la
organizacion a través de un modelo de conduccién personal acorde con
la ética. Capacidad para motivar a sus colaboradores a que logren los
objetivos propuestos, fomentar el sentido de pertenencia, y promover
la innovacidén y la creatividad, en un ambiente de trabajo confortable.
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Implica cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales que
ayuden a alcanzar estos propésitos, y ser un ejemplo para todos los
integrantes de su area. Capacidad para constituirse en un referente
para la organizacidn por sus valores personales y como promotor de la
innovacion.

Capacidad para comunicar la estrategia y los valores organizacionales, y
conducir con valores éticos al personal a su cargo. Capacidad para
motivar a sus colaboradores y fomentar en ellos el sentido de
pertenencia, en un ambiente de trabajo confortable. Implica cumpliry
hacer cumplir las politicas organizacionales, y ser un ejemplo para sus
colaboradores, en lo que respecta tanto a los valores personales como
a la capacidad de innovacién.

Capacidad para comunicar la estrategia y los valores organizacionales, y
conducir con valores éticos al personal a su cargo. Capacidad para
motivar a sus colaboradores y lograr un buen ambiente de trabajo,
cumplir y hacer cumplir las politicas organizacionales y, al mismo
tiempo, constituirse en un ejemplo para su equipo por sus valores
éticos.

Liderazgo ejecutivo

Capacidad para dirigir a un
grupo o equipo de trabajo
del que dependen otros
equipos, y comunicar la
visidon de la organizacion,
tanto desde su rol formal
como desde la autoridad
moral que define su
caracter de lider. Implica ser
un lider de lideres, al crear
un clima de energia 'y
compromiso junto con un
fuerte deseo de guiar a los
demas, que se verifica en el
comportamiento de los
otros al acompanar su
gestién con entusiasmo.

Capacidad para definir y comunicar la visién organizacional y generar a
su alrededor entusiasmo, ilusién y compromiso profundo con los
objetivos y metas organizacionales. Capacidad para asumir el liderazgo
de equipos diversos y aun problematicos, mejorar su desempefioy
lograr que estos alcancen sus respectivos objetivos organizacionales.
Capacidad para brindar entrenamiento experto y formar a otros lideres
y, al mismo tiempo, definir las metas globales e individuales de cada
grupo y tomar decisiones que faciliten la consecucion de las mismas.
Implica constituirse en un referente interno y externo en materia de
liderazgo ejecutivo (lider de lideres), tanto formal como informal.

Capacidad para comunicar la misién, vision, objetivos y politicas de la
organizacion, y motivar a todos a identificarse y participar de ellos.
Capacidad para conducir equipos a los que a su vez les reportan otros
equipos, de manera eficaz y positiva, aun cuando exista cierta
oposicion inicial, y ser un modelo a seguir en materia de liderazgo para
sus colaboradores directos e indirectos. Capacidad para analizar las
metas globales e individuales de cada grupo y tomar decisiones que
faciliten la consecucién de las mismas. Implica ser considerado, dentro
de su area, un referente en materia de liderazgo ejecutivo (lider de
lideres), tanto formal como informal.

Capacidad para comunicar la misién, visidn, objetivos y politicas de la
organizacidn, y motivar a las personas a su cargo a identificarse con
ellos. Capacidad para conducir, de manera eficaz y positiva, equipos a
los que a su vez reportan otros, y ser un modelo a seguir en materia de
liderazgo para sus colaboradores directos. Capacidad para analizar las
metas globales e individuales de cada grupo y tomar decisiones que
faciliten la consecucién de las mismas. Implica ser considerado un
referente en materia de liderazgo ejecutivo (lider de lideres) entre sus
colaboradores directos, quienes buscan y aprecian su opinidn.
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Capacidad para comunicar la misidn, visidn, objetivos y politicas de la
organizacién; conducir equipos a los que a su vez reportan otros, de
manera eficaz y positiva; y ser un modelo a seguir en materia de
liderazgo, entre sus colaboradores directos. Capacidad para analizar las
metas globales e individuales de cada grupo y apoya a sus integrantes
en la consecucidn de las mismas. Implica ser un referente para sus
colaboradores directos en materia de liderazgo ejecutivo.

Justicia

Capacidad para dar a cada
uno lo que le corresponde o
pertenece, en los negocios,
en la relacién con clientes y
proveedores, en el manejo
del personal o en una
negociacion, y, al mismo
tiempo, velar por el
cumplimiento de los valores
de la organizacidn y trabajar
mancomunadamente en
pos de la visidon y la
estrategia de esta. Implica
obrar con equidad en
cualquier circunstancia,
tanto personal como
laboral.

Capacidad para disefiar politicas y procedimientos organizacionales con
el propdsito de dar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, en
los negocios, en la relacién con clientes y proveedores, en el manejo
del personal o en una negociacion. Implica velar por el cumplimiento
de los valores de la organizacién y trabajar mancomunadamente en pos
de la visidn y la estrategia de esta. También, ser un referente en la
organizacidn y en el mercado por obrar con equidad en cualquier
circunstancia, tanto personal como laboral.

Capacidad para disefiar politicas y procedimientos para su area con el
propdsito de dar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, en los
negocios, en la relacion con clientes y proveedores, en el manejo del
personal o en una negociacién. Implica velar por el cumplimiento de los
valores de la organizacidén y trabajar mancomunadamente dentro de su
area en pos de la vision y la estrategia organizacionales. También, ser
un referente en su drea y en el ambito de la organizacion por obrar con
equidad en cualquier circunstancia, tanto personal como laboral.

Capacidad para implementar procedimientos para su sector con el
propdsito de dar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, en los
negocios, en la relacion con clientes y proveedores, en el manejo del
personal o en una negociacion. Implica velar por el cumplimiento de los
valores de la organizacion y trabajar mancomunadamente dentro de su
sector en pos de la estrategia organizacional. También, ser un referente
en su sector y en el ambito de su drea de trabajo por obrar con equidad
en cualquier circunstancia, tanto personal como laboral.

Capacidad para implementar en su puesto de trabajo procedimientos
establecidos con el propdsito de dar a cada uno lo que le corresponde o
pertenece. Implica velar por el cumplimiento de los valores de la
organizacidn y trabajar mancomunadamente con sus comparieros para
alcanzar las metas fijadas. También, ser un referente para sus
companieros y en el ambito de su sector de trabajo por obrar con
equidad.

Relaciones publicas

Capacidad para establecer
relaciones con redes
complejas de personas cuya
colaboracidn es necesaria
para tener influencia sobre
los referentes sociales,
econdmicos y politicos de la
comunidad, o bien sobre los
clientes o proveedores.
Implica poseer

Capacidad para establecer rapida y efectivamente relaciones con redes
complejas de personas y lograr la cooperacidn de aquellas que resultan
necesarias para tener influencia sobre referentes de la sociedad asi
como sobre los clientes o proveedores de la organizacion. Capacidad
para desenvolverse adecuadamente en el medio empresario, politico y
social, en base a sus conocimientos no sélo del drea de su especialidad
sino también culturales en general, lo cual le posibilita interrelacionarse
con personas provenientes de ambitos diferentes al propio. Implica ser
un referente del mercado por su habil manejo de las relaciones a las
cuales recurre en las formas y circunstancias pertinentes.
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Capacidad para establecer adecuadas y efectivas relaciones con redes
complejas de personas y lograr apoyo y cooperacion a largo plazo de
aquellas que resultan necesarias para influenciar a los referentes del
mercado al cual pertenece la organizacidn asi como a los clientes o
proveedores. Capacidad para vincularse adecuadamente con los
integrantes de la comunidad de negocios y para establecer con ellos
intereses afines basados no sdlo en la especialidad profesional sino
también en aspectos culturales, lo cual puede ayudar a enriquecer y
profundizar los vinculos.

Capacidad para lograr relaciones especificas convenientes para la
organizacién, obteniendo la cooperacidn de las personas pertinentes
de acuerdo con los objetivos planteados. Capacidad para vincularse
positivamente con diversas personalidades del medio empresarial y
para desenvolverse adecuadamente en toda clase de eventos sociales.

Capacidad para conseguir el apoyo y la cooperacién de las personas
adecuadas pertenecientes a su red de contactos, la cual se encuentra
integrada por relaciones especificas respecto de sus responsabilidades
y puesto de trabajo.
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Anexo 3

Perfiles de cargo

CARGO: LIDER ADMINISTRATIVO

TH-ESP-DD0G-2022

Registro del documenta
Versitn 1
Fecha de creacion 11 octf2022
Fecha de dlitima actualizacion 1Efoctf2022
Estado del documento L reswisidn
Controd de camblos
Fecha Elaborado por: Aprobado por: WVersldn Camblos reallzados
18 fact/ 2022 Juan Taral Baris Sapl lF a1 Creaddn de
Levantamienta de Perliles

UCUENCA
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LiDER ADMIMISTRATIVO

REPORTA A: Gerente General, Subgerente.
SUPERVISA A:

= Gestar del CEM

#  Analista de Calidad

*  Asitents Administrativo de inventarios
# Supervisor de Servicios Generales

1. FROPOSITO DEL CARGO

Implementar y controlar el desempefio sdecoade del sistema de pestidn de calidad de fa EUS-

LP; dirigir kas actividades inherentes a su cargo.

Planificar y dirigir la aperacian eficaz y eficiente del CEM, garantizanda un nivel adecuada de

serviciog disponibilidad de insumas, sguipas e infraestructura.

X MATRIZ DEL CARGO

Consecuencia

4

i

P15 SALESIANA

Frecuenda (FR) _
de Error (CE)
Todos las dias Cansacuenciasg hAaxima
MUy Braves complejidad
Al menas una Camnsacuenciasg Al
WET P SETTANS graves complejidad
Al menas una Consecuencias Complejidad
wep cada guince considerakbles maderada
dias
Una ver al mes | Consecuencias Baja
Enores complejidad
Obro | mensual, Cansacuencias Flinima
Erirmestral, minirmas complejidad
sameitral, ste|
ACTINIDADES HABITUALES £ CE oM TOTAL
Dirigir la operacion diaria del CEM, garantizando servicios de calidad a 5 3 a 60
las clientes.

UCUENCA
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NIVERSIDAD POLITECNICA

Caardinar con @l Director Médica y el Gastor del CEM el desarrolle de 3 A 3 26
los servicios,

Implementar v contralar @l desempefo adecuado del sistema de a 3 a a8
gestidn de calidad de la EUS-EP.

Usyar el tablers de contral de 3 empress con sus respectivos 3 1 3 24
ndicadaras para la toma de decsiones.

Participar @n el Camité Cjeputien dal CEM. 3 2 2 12
Planificar mejaras de la infragstructura del CEM y EUS-EP, segun la 3 2 3 12
necesidad.

Caoordinar ks relaciones con alisdos externos de s amprass, " 3 3 16
provesdaras y profedionales de ba salod; propaner posiBiles canvenios,

Supervisar el control de los activos fijos g bienes, bajo administracion 3 3 3 18
el EUS-EP, an coardinacitn con el dras Financiera Cantable,

Proponer a la gerencia precios de venta de los productos ¢ servicios 1 3 1 16
afertados, con su respective analisic de coshos.

NOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos la siguiente formula CE¥CM®F

3. PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Ingeniera en Administracin de Emprasas yf'o carreras afines de tercer nivel.

EXPERIENCLA: 3 afics en labores afines.
RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMAS

Internas: Gerente General; Subgerents general; responsables de todos 05 procesos
arganizacionales refacicnadas con las funciones asignadas.

Euternas: Cnkas da contral inteErmes ¢ extarnos, conforma a [a Lay: Institucionss dal Sistems

Macional de Salud; Universidad de Cuenca; clientes, praveedones y alisdas estratégioos.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES COROCIMIENTOS

Dirigir ks operacikdn diaria del CEM, garantizanda
= 5 = Contral de Gastitn

icing de calidad a los clientes.
servicing de calidad a los clientes o Getidn de Calidad
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Implementar ¥ controlar el desempefio adecuada
del sistema de gestitn de calidad de la [US-EP.

Administracidn de Activos Fijos
Administracion Poblica

+  [Evaluacion de objetivos

Caardinar con el Director Médico y el Gestar del

CEM el desarralla de los servicios.

Gestidn de indicadores
Gestidn de compras
=  Planificacibn Opearatnea

Caardinar las relaciones con aliadas axternes da la

amprasa, proveedores y profesionales de la salud;

prapaner posibles convenios

Proponer & la gerendia precios de venta de los

praoductos y servicios ofertados, con sy respectiva

andlisis de costas,

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

Competencia Especifica del
Largo

Grado

Descripcidn

Gestion y logro de chjetivos:

Capacidad para crientarsa al

lgro  de  los objetivos,
selecciamar ¥ formar
personas, delegar, generar
diractrices, planificar,
disefiar, analizar
mfarmacion, miovilizar

recursps  arganizacionales,
contralar la gestidn, sopesar
riesgas & integrar las
actividades de manera de
lagrar la =ficacia, eficiencia y
calidad en el cumplimienta
de la misian y funciones de la

arganizacian.

Capacidad para fijar, tanto para S mismo/a coma para
sus oolaboradores, metss retadoras ¢ desafiantes
arientadas al lagro de los objetivas. Capacidad para
lgrar la obtenciGn de resultados a partic de la
seleccidn v formacidn de personas, la adecuada
delegacian de tareas y el trazado de lineas de direodan
y disefic de estrategias v procesos basadoes en la
planificacion, el analisic de la informacion § la
mowilizacidn  de  los  recursos  organiascionales,
Capacidad para contralar Fa gestion, sopesar riesgos,
integrar actividades, y aplicar en sus acciones oriterios
de eficacia, eficienda y calidad para el cumplimienta de
la misidn y funciones de 2 arganizacion.

Drimntscidn al dliente
interno y eaterna: Capacidad
para actuar con sensibilicdad
ante las necesidades de un
cliente /o  conjuntas  de
chantes, actuales a
patencialis, pxbErnos @
ntarnos, gue se puedaln

presentar en la actualidad a

en @l futuro, Implica wuna

Capacidad para crear = ambisnte adecusdo para gue
toda la arganizacion trabaje an pos de la satisfaccian de
ks clientes, a fin de lograr establecer una relacidn de
largo plazo con ellas, Capacidad para disefiar politicas
¥ pracedimientas que brinden soluciones de excelencia
para tados les clientes y lograr de ese moda
recanpcimiento en @l mercado, el cual aprecia @ walor
agregado ofrecido, ¥ reforzar de ese moda el prestigio

arganizacional. Capacidad para constituirse en un

1t L PRI
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waritn  permanente de

servicio al clisnte interno ¥

axbErn, camprender
adecuadaments E{11
demandas ¥ generar

soluciones afectivas & sus

necesidades.

referente par afrecer solucionas que satisfacen tanto a

los clisntes inbermas como externos.

Iniciativa — Autonomia:

Capacidad  para actwar
prosctivamente,  ideasr e
implementar  soluciones  a
nuevas  prablematicas va
retos,  con decsidn e
independencia de  criteria.
Implica capacidad paEra
responder can rapides,
eficacia v efdencia  ante
N EwEs raeguerimientas,

Caparidad para promaver y
ubilizar laas aplicacianes
tecnoligicas, herramientas v
FRCUrES cuanda L
pertinents y aprovechar al
maxirma  las  oportunidades
gque s#  preseptan oen el

antorme.

Capacidad para disefiar métodas de trabajo gue
permitan a sus colaboradores actuar proactivaments,
@ dear e implementar  seludknes @ nuevas
problemdticas y/o retos con decision & independencia
de criterio.

Capacidad para desarrollar &n otros la habilidad de
responder con rapidez, eficacs y eficiencia ante nueves
requerimientos. Capacidad para promioser y utilizar las
aplicaciones tecnaldgicss, herramientas y recursos
cuando sea pertinente, y aprovechar al méximo las
apartunidades que s presentan @n el entarmo.
Capacidad para constituirse en un referente dentro de
U Ares par su iniciakna.

Pensamiento  estratégico:
Capacidad para comprender
los cambios del entormo
aitablecer sy impacta  a
varta, mediano y largo plana
en la erganizacion, optimizar
bas fartalesas internas, actuar
sobre  las  debilidades g
aprovechar las
aportunidades del contexta,
Implica la capacidad para
wisualisar  y  conducir  la
arganizacian con un enfaque
integral, v bagrar ohjetivos ¥
metas  retadores, gue  se
reflejen positivamente en el

resultado organizacianal

Capacidad para comprender las cambias del entarno v
establecsr su impacts a corto, mediane y lango plaza en
la  arganizacion.  Capacidad  para maodificar
pracedimientas en &l dres a su carga a fin de cptimizar
fartalezas internas, actuar sobre las debilidadeas, o
oonsiderar las oportunidades gue ofrece & contexto.
Implica la capacidad para conducir @] drea bajo su
responsabilidsd y tener en cuenta que la organizacidan
5 un sistema integral, donde las acciones y resultados
de un sector repercuten sobire @l conjunta.

Capacidad para comprender que el objetiee dltima de
las acciones de las distintas dreas o5 gue se reflejen de
mianera positiva en el resultado corporativa.

Temple y dinamismao:

Capacidad para actuar con serenidad, determinacidn,
firmeza, entusiasmo ¥ perseverancia en situaciones yfa

1= SRR,
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Capacidad para actuar con
serenidad,  determinacdn,
firmeza, Bt Ui W
peErceverancia  oa  fin de
alcanzar abjetives retadares
a para llevar a cabo acciones
o emprendimisntos  que
requisran DOMpromiss
dedicacion. Implica
mantensr un alto nivel de
desmmpeia en todas  las
situationes ¥ con
interlocutores diversas.

emprendimientos gue canduzcan al cumplimiento de
abjetivas ocrganizacionales retadores que requieren
campromise y dedicacidn, ¥ promover en otras la
misma actitud, Copacidad para superar los absthcules
y mantenar un nivel de desempefio Gptimo aun en
circunstancias de alta exigencia o ante interlocutores
muy dieersos, y servir asi de sjermplo al resto de= la
arganizacian.

Implica ser un referente en materia de tsmple y
dinamisma.

1 e SRR RS
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CARGO: GESTOR DEL CEM
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GESTOR DEL CEM

REPORTA A: Lider Administrativa
SUPERVISA &:

= [Enfermera

= HRecepcionista

1. PROPOSITO DEL CARGO
Uevar a caba las actividades administrativas del CEM incluida la adecuada provisien
dizponibiidad de insumos v equipamiento, calibrscicn: ¥ mantenimienta de los equipos.
Praoponer v desarrallar [a cartera de servicias, conjuntamente can la Direccion Médica.
Welar por el adecuado registro de la informacidn de cada uno de los clientes e=n sus historiales
médicas y desarrollar indicadares de gestian.
Organizar y coardinar las agendas de los profesionales de [ salud, la asignacion de consultorias
logrando el uso efidente de las instalaciones para prestar un servicio de calidad.

2. MATRIZ DEL CARGO

Consecuencia

de Error {CE)

Todes las dias

Cansacuencias

MUy Braves

Mldxima

complejidad

Al menas una

Cansecuencias

Al

WA T SN grawes camplejidad
Al menas una COnsecuencias Complejidad
v cada guinos considerables maderada
dias
Unavez al mes | Consecuencias Baja

MEnNores

camplejidad

Otro | menswal,

Cansecuencias

Iinima

trimeskral, minimas complejidad
wamestral, etc.|
ACTIVIDADES HABITUALES E CE [ 5| TOTAL
Organizar y cocrdinar las agendas de los profesionales de la salud, la
asignacion  de  consuborios  logranda el uso  eficente de fas| % 3 3 45
instalacionas,
Caardinar v desarrallar con la Direccion Madica ks propusestas v 1 1 1 18
desarrallar la cartera de servicios del CEM.
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Supervisar los procesos claves del CEM, con mayor esfuerzo en g 3 1 a5
aguallas con repercusion diredcts en ks abancicn a clisntas,

Desarrollar un sistema de indicadares, cuadros de manda ¢ su geiticn 2 2 1 12
que nas permita deponer de infarmacidn para la tama de decisiones.

Realizar auditorias de las histarias clinicas de los pacientes. 3 k| 3 27
Praveer opartunaments los insumoas v equipos, desarrallar planas de 1 3 3 18
calibracian y mantenimiento de les aguipas & instrumental madico,

Administrar @l fonda ratativa de caja chica asignado. 5 2 2 20

WOTA: Para determinar el puntaje de actividades usames ks siguiente farmula CEYCNF,

3. PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Estudios de tercer nivel relacionado en Ciendias de la Salud.

EXPERIENCLIA: I afos de experiencs en labares afines.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERMAS

Internas: Director Médico, recepciin, anfermeria ¢ persanal médics del CEM.

Esuternas: Proveedores v clientes,

ALCTIVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

Caardinar & dasarrallar con ks Direcciton Madica las
propuestas y desarrallar la carters de servicios del
CEM.

Organizar ¢ coordinar  las agendas  de  os
profesionales de la salud, la  asignacién  de
cansultarios  logrando el wso eficients de  fas
nstalaciones,

Suparvisar las procesos claves del CEM, con mayar
asfusrzo en aguellos con repercusion directa en la

atencidn a chantes.

Realizar suditorias de ks historias clinicas de los

panientes.

L]

LI I

Gestidn de operscianes
Gegtidn del desempeiio
Servicio y Atenciin

Técnicas de Auditoria Médica.
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Competencia Expecifica del | Grado Descripcion

Cargo

Capacidad de planificacidn y C Capacidad para determinar  eficazmente metas vy

de organizacidn: Capacidad prioridades para su drea, sector o proyecto y definic las

para determinar ficazments atapas, acciones, plazos y recursas requeridos para el

metas y prioridades de su lagro d.e los uhjctiun:..- fi.iadl.'u. Capacidad para utilicar

tares, dres o proyects, v mecaniEmas de .selgmmr_'nl:n ¥ cuntrf:l del gradl.'-. de
' " avance de las distintas stapas y aplicar las medidas

especificar las etapas, carrectivas que resulten necesarias.

acciones, plazos § recursos

requeridas para el logro de

ks abjetivas. Incluye wtilizar

miecanEmas de seguimienta

w werificacian de los grados

de avance de las distintas

tareas para  omantenar el

cantral del procesa ¢ aplicar

las  medidas  carectivas

Necesaris.

Conocimiento de la industria C Capacidad para detectar y comprender s necesidadeas

y del mercado: Capacidad de lor dientes (nacionales o interpacionales, segpun

para comarender Ras carrespondal basado en su conocimisnto del mercada.

necesidades de los ellentes y Capacidad paira identificar las tendencias,

) aportunidades y amenazas que e mercado presenta en

canzumidores, tanta relacion oon las actividades de los clientes de su brea, §

Nacicnales cama para utilizar ksl conoeimisnto  fin de detectar fortalazas

internacianikes. Implica ¥ debilidades #n el funcionamiento de o dres. Implics

canocer s tendencias y canocimiento del marco regulatario y de los productas

apartunidades mercado, las afrecides  por la organizadon, asi como de  las

AMERAEAE D& IAf Smpreas ne:usil:la.u:h.*: v preferencias de los chentes v las

competidoras, los  puntos Fansumideres.

fuertes v déhiles de Fa prapia

arganizacian, ¥ el manoo

regulatorio, ademds  de

conocer & fondo los

productos y  evaluar  a

factibilidad v viabilidad de su

adaptacian -] los

requerimisntos,  gustos y

necesidades del cliente.

Productividad:  Capacidad C Capacidad  para  complic con  los  regoerimisntos

para fijarse ohjetivas de alta

desampeia ¢ alcanearkes

planteadas v superar las expectativas, mejorar los

abjetivas establecidos en &l tiempos v k8 forma

Byt LT
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GESTOR DEL CEM

J

axitaaments, en @l Hempo y
can  la calidad requerida,
agregar valar y contribuir a
fue [EY organisscion
mantenga & increments su

liderazga &n el mercado.

requeridas, Capacidad para seguir una ruta Kgica para
la pbtencitn de respltados y sjecutar las tareas
plantesdas.

técnicos:
Capacidad  para  poseer,

Conocimientos

mantener  actualizades i
demastrar  todos  aquellos
oanatimientos yia
axperiencias especifices gue
se reguieran para el ejerdca
de la Funcidn a cargo, v aviear
de manera conctante el
interéds  por aprender
campartir  con otros los
canpoimientos y eaperiencias
prapios.

Capacidad para entender, canocer § poner en practics
diferentes aspectes de su especialidad v funcién, ¥
miantener constante sy interés por aprender. Implica ser
abierto a compartir sut conacimisntas v experiencias v,
al mismo tiempa, asumir @l ral de entrenador de atras
para gue realicen sus tareas con eficada. Capacidad para
canstituirss &n un referents para su entarnag préimo
par sus conpcimientas téonicos &norelacion oan los
tarnas relativos 8 o puesto de trabajo.

eyt AL T
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REPORTA A: Lider Administrativa, Lider Finandero Contable.

SUPERVISA B M/A

ASISTENTE ADRAINISTRATIVG Y

1. PROPOSITO DEL CARGO

GUARDALMACEN

Realizar la recepcian, clasificacdn, entrega ¥ contral de bienes aplicando las procedimientos en

ks unidades de negocio de acuerda a las dispasiciones legales vigentes,

2. MATRIZ DEL CARGD

Consecuencia

Frecuenda (FR)
ide Error [CE)
Todes los dias Cansecuencias Bldaima
My graves camplejidad
Al menas una Cansecuencias Alta

WET T SEITLENS

Erawes

complejidad

Al menas una
wep cada guince

dias

Cansecuencias

considerables

Complejidad

maderada

Una ver al mes

Cansecuencias

mMEanores

Baja
complejidad

Otro | menswal,
trimestral,

semestral, et ]

Cansecuencias

minimas

Minima

complejidad

4

i

P15 SALESIANA

ACTIWVIDADES HABITUALES F CE | CM TOTAL

Registrar, contralar el ingresa v egreso de bienes en ol sistema de | & 3 2 a0
mwentanos,

Elaharar las actas entrega recepoian de bienes. 1 1 1 1
Deganizar, clasificar y codificar los bienes de la empresa de acuerdo a | 3 3 2 ia
su naturalers y a la narmativa de bienes,

Realizar informes de bienes de contral y de inventarios. 1 3 3 9
Realizar la canstatacian fisica de los bienes de control e inventirios. 2 3 2 12
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ASISTENTE &DMAINISTRATIVO ¥ GUARDALMACEN

Bpavar &n los procesas administratnes. 4 2 2 16

NOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamoes ks siguiente farmula CETCRM®F,

3. PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Ingeniera en administraciin de empresas ya carreras afines.

EXPERIENCLA: 1 afic de experiencia 1 afia en labores afines.

RELACIOMES INTERMNAS ¥ EXTERMAS

Internas: Lider Administrativa, LUider Finandere Contable, Enfermera v Suparvisor de Servicios
Generales,

Externas: Proveadores.

ALCTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIENTOS

+  Raplaments Sdministracidn y
Cantral de Bienes dal Sector
Publicn.

Rapgistrar, contralar el ingrass y egresa de bignas gn

a| sistama de inventarios.

+  Reglamenta General para la

Organizar, clasificar y codificar los bienes de la Adeninisteacidn Mansjo y Control de

empress de acuerdo a su naturaleza y a la normativa las Bienes v Existencias de Control
de bienes. Publics CGE.

= Gestidn de Inventarias.
Realizar infarmes de hienes de control v de *  Administracian de Actios Fijos.
inwantarios, = Cantral de Gactidn.

= Cantral Interno,

Realizgar la constatacian fsica de los bienes de

oantral & imventarios.

Apayar &n los procesas administratneos.

Competencia Especifica del | Grado Descripciin

Cargo

Conocimientos Sécnicos: Capacidad para entender, conocer v poner en practica
Capacidad para  paseer, C diferentes aspectos de s ewpecialidad y funcién, y

mantenar canstante su interds por aprender, Implica
ser abierts & compartic U conocimisntos oy
axperienciaz v, al mivme Sampo, somic &l rol de

mantenar  sctualisades  y

demastrar  todos  aquellos

\'.\'.II'IIJI.'IH'IIE.ntLE . vlo entrepador de otros para gue realicen sus tareas oan
experiencias especificas que eficacia. Capacidad para constituirse en un referenta
se reguisran para el ejercicio pard su entorng prédimo por sus  conocimientos
de la funcidn a cargo, v avivar técmicns en relacidn con los bemas relativos & su puesto
de  manara  constante el de trabajo.

mbarés  por aprender §

campartic  con otros los
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ASISTENTE ADMINISTRATIVO ¥ GUARDALMACEN

conocimiEntes ¢ aEperiencias

prapias.

Resporsabilidad:

Capacidad  para  encontrar
satisfaccidn  personal en el
trabajo que se realiza y on la
Obtencitn de bBuenos
resultados. Capacidad  para
demostrar preocu pacién por
lewar a cabo las tareas con
pracisicn v calidad, can el
prapdsite de  contribuir a
través de sy accionar a la
cansecucion de ks estrategia
Capacidasd

para  respetar las normas

arganizacianal.

actablecidas v las  buesnas
castumbres  tanta  en el
Ambita de la organizacion

cama fuera de ella.

Capacidad para encontrar satsfaccion personal en &l
trabajo que e realiza y en la obtencién de buencs
resultados, ¢ Famentar este compoartamisnto en su
drea. Capacidad para demastrar preccupacion por
realizar las tareas con precisidn v calidad conm
prapdsite de contribuir @ través de su socionar a la
vansecucion de ks estrategia arganizacional, con un
enfoque de mediano  plaso. Capacidad  para
implementar las normas v politicas arganizacionales
ectablecidas, con el ohjetive de  fomentar  la
responsabilidad personal v las buenas costumbres,
Implica ser un referente dentro de su drea v en al
dmbita de la organizacidn por su responssbilidad
profesianal y personal.

Integridad:

Capacidad para comportarse
de aruerdo con ks walores
misrales, las buenas
oostumbres

¥ practicas profesionales, y
para actuar con seguridad y
oangruencia entre el decir y
al hacer. Capacidad para
oonstruir ralscinas
duraderas basadas en un
compartamients honeste v

weral.

Capacidad para guiar las propiss acciones y las de sus
oolabaradores en funcidn de los valores morales y las
buenas castumbres. Capacidad para constituirse en un
ajemplo para @llas par mantener wna conducta
congruente  con los walores de la onganizacian,
Capacidad para construir relaciones de confianza can
s colaboradores,

=t C PRI TR
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AMALISTA DE CALIDAD

REPORTA A: Lider Administrativa

SUPERVISA B M/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

# 5/SALESIANA

Calsbarar en ks definicidn del sisterna de pestion de la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-

[P, elabarands métodos para salvaguardar los documentos y registros obtenidos en los

pracess,

2. DESCRIPCION DEL CARGO

Consdeouencia

Frecuenda (FR) _
de Error [CE)
Todos las dias Camnsacuencias Mixima
MUY Braves camplejidad
Al menas una Camnsacuencias Aty
WEE O e mEnd grawes camplejidad
Al mEndas una Cansacuencias Complejidad
wep cnda guinos considerables maderada
dias
Una ver al mes | Consscuencias Baja
Mmenores camplejidad
Otro | mensuwal, Consecuencias Plimima
trimestral, minimas camplejidad
samestral, et |
ACTIVIDADES HABITUALES F CE (] TOTAL
Infarmar a los chentes internos de las actualizaciones documentales. 3 2 2 7
Calabarar en la definicidn del sistema de gestidn de la organizacion. 2 3 5 17
Mantener el sistema de gestion de la organizacion. ] 4 2 11
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AMALISTA DE CALIDAD

NIVERSIDAD POLITECNICA

Axitir @n actividasdes administrativas. 3 1 5
Raecopilar infarmacion de las diferentes proceies, q 3 13
Praparar reportes o infarmes., 2 3 11
Infarmar desviaciones del sisterna de gestidn. 1 3 10
Elabarar métodos para la sakvaguarda v mantenimienta de los 3 3 12
dacumentos y registros obtenidos en los pracesas,

Documentar tados los proceses de mejorar del sistema de gestion a 3 13
que sean realizadas,

HOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos [ siguiente farmola CE*CR™F.

3. ESPECIFICACIONES DEL CARGO

FORMACION: Egresado en praduccién, administracian de empresas o carrerss afines.

EXPERIENCLA: 1 afic en labares afines.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERMNAS

Internas: Can &l personal de todas las dreas de ks Dmpresa.

Euternas: &

PERFIL DE COMPETEMCIAS
ASISTENTE DE CALIDAD

ALCTIVIDADES FUNDAMEMNTALES

COMOCIMIENTOS

Calaborar en la definician del sistema de gesticn de

la organizscicn.

Gastidn de Calidad
Gestidn de indicadores

Dacumentar tadas las procesos de mejorar del

sisterma die gestion gue sean realizados.

Cantral de Gastitn
Gestidn Documental

Clabarar métadas  para  la salvagoarda i
mantenimients de los daocumentos v o oregistros

abtenidas en ks procesos.

Cultura Organizacicnal

Racopilar infarmacion de los diferentes prodesos,

Dvaluacicn de objethes

Mantener el sistema de gestion de la organizacion.

Cantral Interno

UCUENCA

Pagina 124 de 246



COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

AMALIETA DE CALIDAD

Competencia Expecifica del
Cargo

Grado

Descripeion

Calidad y mejora continua

Capacidad para optimizar los recursos  disponibles
perconas, materiales, ate. ¥ agregar valor & través de
deas, enfogques o scludanes ariginales o diferentes en
refacion con la tarea asignada, lag funciones de las
personas @ cargo, wa los procesos y métodos de la
arganizacian. Implica la actitud permansnte de brindar
aportes que signifiguen una soludion a  situaciones
musuales /o aportes gue  permitan perfeccianar,
misdarnizar u optimizar el uso de [as recursas a cango.

Capacidad de planificacian y
arganizacian

Capacidad para  determinar  eficarments  metas y
prioridades de su tares, drea o proyecta, y especificar las
sbtapas, acciones, plazos ¢ recurscs regueridos para al
lagro de los objetivos. Incluye utilizar mecanismos de
seguimiente y verificacian de los grados de avance de las
distintas tareas para mantenser @l cantral del proceso y
aplicar las medidas carrectivas necesarias.

Iniciativag - Autonamia

Capacidad  para  actuar  proactivaments,  idear @
implementar soluciones & nuevas problematicas yio
retas, con decision @ independencia de criterio. Implica
capacidad para responder com rapider,  eficacia oy
sficiencia ante nusvos requerimisntas.

Capacidad para promoser y utilizar las aplicaciones
tecnoligicas, herramientas v recursos cuanda sea
pertinents y aprovechar al maxima las cpartunidades guse
se presentan en el entarno.

Pensamienta analitica

Capacidad para comprender una situacin, identificar sus
partes v arganizarlas  sistemdticamente, a  fin de
determinar sus interrelationss vy establecer prioridades
[T SCtuar.

Drientacitn a las resultados

Capacidad para arientar 1o comportamientas propios
wfa de atros hadia el logro o superacidn de los resultados

con calidad siparadas, bajo estindares de calidad sstablecidas, fijar
metas desafiantes, mejorar v mantenar altos nivelss de
rendimiente en el marco de s estrategias de la
arganizacian. Implica establecer indicadares de lagra y
hapar :EEuimicntu parmanente.,
Lo L Sl S CERITRE,

UCUENCA

Pagina 125 de 246

N UNIVERSIDAD POLITECNICA

k)

W

YSALESIANA



BSALESIANA

CARGO: ENFERMERA

TH-ESP-0006-2022

Registro del documenta
Wersicn 1
Fecha de crescidn 11faetf2022
Fecha de ditima actualizacion 1Efactf2022
Estado del documento Cn revisian

Control de camblos

Facha Elabarada pior: Aprobado por: Warsita Cambios realizados

1B act/ 2032 Juan Toral Baris Sapl s ol Creacltn de
Lewantamnients de Perliles
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EMFERMIERA

REPORTA A: Director Médica ¢ Lider Adminstrativo

SUPERVISA A: Pasantes de Auxiliar de Enfermeria.

1. PROPOSITO DEL CARGO

®S/SALESIANA

Brindar asistencia de enfermeria a bos clientes, promoviends y mejorando o salud;
fundamentando sus servicios en @l respeto ala vida y a la dignidad humiana.
2. MATRIZ DEL CARGOD
. Condsouent i
Frecuesndca (FR) -
de Error (CE)
Todos las dias Consecuencias Mdxima
MUY Braves camplejidad
Al menas una Consecuencias Alka
WEE pOT SEmans Erawes camplejidad
Al meEnas una Cons&cuencias Complajidad
wes cada quince considerables maderada
dias
Una vez al mes | Consecuencias Baja
Mmenores complejidad
Otro {mensual, | Consecuencias Minima
trimestral, minimas camplejidad
wamestral, et |
ACTIWIDADES HABITUALES F CE M TOTAL
Coardinar la atencion a las clientes. 5 2 2 20
Raalizar pre y post consultas  las clisnkss, & 3 3 45
Pravesr de insumos @ instrumental médics en los cansultorios. 5 2 1 10
Revisar la caducidad de ks intumos médicos. 3 ] 1 12
Infarmar sobre las bajas de inventarios utilizados en los diferentes 2 3 1 "
[
pracesos de atencidn.
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NIVERSIDAD POLITECNICA

EMFERMERS

Asitir a los mddicas en las procadimientos. 5 El El 45
Realizar el registro de limpieza y desinfeccian de los consultorias, iq 1 1 4
Realizar curaciones menores, i 3 3 5

WOTA: Para determinar el puntajpe de actividades usamoes [ siguiente farmula CE¥CRM®F.

EN FERFIL REQUERIDO

FORMACION: Licenciadas en Enfermeria o carreras afines de bercer nivel.

EXPERIENCLIA: 1 afio en labares afines.
RELACHIMES INTERNAS Y EXTERMAS

Internas: Director Médico, Lider Administrativa, Lder Finanders Contable y Profesanales de
la Salud, Gestor del CEM y Supervisar de Servicios Generales.

Extermas: Clisntas y futuras profesionales de la salud.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIEMTOS

# Medicina

Raalizar pre v post consulta & ks clientas,
= Cantral Interno

Asistic & los médicos  en las # Enfermeria

pracedimisntas,

Realizar curacionss menores,

Coardinar la atencidn a los clientes.

Revisar la caducidad de los insumas

middicas.
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Maraae 1

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

EMFERMERS ‘

Competencia Especifica del | Grado Descripoidn

Cargo

Adaptabilidad - Flexibilidad: Caparidad para comprender y aprediar perspectivas

Capacidad para comprendar i diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de

¥ apreciar  perspectivas adaptarse en forma rapida y eficients o diversas

difaranbes, cambiar situacianes, contextos, medios y personas. Implica

o realizar uma revision critica de su prapia actuacion.

canviceianes y conductas a

fin de adaptarse en Forma

rapida y eficiente & diversas

Situachon s, cantextos,

medias y personas. Implica

realizar uma revisidn critica

de Lu prapia actuacidn.

Orientacion al  diente Capacidad para anticiparse a los pedides de los dhientes

interne y externa: Capacidad B tante  internos como externos y buscar

para actuar con sensibilidad permanentements  l forma  de  resoheer  sus

ante las pecstidades de o necesidades. Capacidad para proponer &n sy érea

chents yfo eonjunts  de a::iunj::r dl.*.rneiura. I:EI'!I:“I:'HTE::- a i!h:rerncnl:ar el nivel
de satmfaccidn de las clisntes, y brindar selucdones de

clientes, actuales o apcelencia @ sus  necesidades.  Capacidad  para

patenciales, extermos a ectablecer con bas  clientes relaciones duraderas

intarmos, gue se pueda‘n basadas an la confianza.

presentar en la actualidad a

an &l futura, Implics wuna

Wocation - permanente de

servicio al cliente interno ¥

axtern, eamprender

adecuad amiente E{I

demandas ¥ generar

solucionat  efectivat & fus

necesidades.

Iniciativa -  Autonomia: Capacidad para actuar proactivaments v brindar

Capacidad  pars  actuar o soluciones a prablemas /o retos. Capacidad para

praactivamente,  idear e responder caon rapides, eficacia y eficiencia ante nuesos

implementar  soluciones  a

nuevas  prablematicas  yfa
retos, con deckidn u
mndependencia de  criterio.
capacidad

Implica para

responder  con rapide:,

aficacia vy efoencia  ante

MU e Pap uerimisntas,

requerimientos.  Capacidad  para utifiar las

aplicaciones  tecnoldgicas, herramientas § recursos
cuando sea pertinente.

=S, S PRI PE
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VTR 1

EMFERMERA

Capacidad para promawer y
utilizar laas aplicasianes
tecnoligicas, herramientas ¢
rECUrSDS cuanda S8
pertinente y aprowechar al
midxirna  las  oportunidades
que L& presentan en el

Antorm.

Conocimientos técnicos:

Capacidad  para  paseer,
mantener  actualizados v
demastrar  todos  squellos
canocimientos yia
axperiencias especificas que
se reguisran para el ejercicio
de la funcidn a cargo, v avivar
de  mansra  canstante el
interés  por  aprender
campartir  con otros os
canptimientos v experiendas

proagins.

Capacidad para entender, conocer, demuostrar y poner
an practica a nivel de esperto todos los aspectos de su
srpecialidad v funcidnm, aun lof md: complejes, v
refovar ¥ mantener de maners constante su interés v
curiasidad por aprender.

Caparidad para compartic sus  conocimientos
axperiencias v, a2l misme tiempo, sumir el rol ds
antrenador de otros, para ayudarios a desarrollar sus
oonocimientos  &n la materia.  Capacidad  para
canstituirss &=n un referente dentra g fuera de la
arganizacidn par sus conacimientos Yenices sobre su
aupeciahdad. Implica ser reconacido coma experta en
la comunidad donde actda.

Eagha] LT
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RECEPCIONISTA

CARGO: RECEPCIONISTA

TH-EZP-DDDE-Z022

Registro del documento

Version 1

Fecha de creacion 11 octiz20z2
Fecha de ultima actualizacion 18 ot/ 2022
Estado del documento En revision

Control de cambios
Fecha Elaborado par: Aprobado por: WVersion Cambios realizados
18/act /2022 Juan Taral. Boris Caellae, il Creacidn de
Levantamiento de Perfiles
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RECEPCIONISTA

RECEPCIOMNISTA

REPORTA A: Lider administrativo v Lider Financiero Contable.

SUPERVIZA AC M/A

1. PROPOSITO DEL CARGOD

Atender y dar de alta a bos clientes; administrar |z agenda de lzs unidades productivas asignadas;
brindzr informacion; elaborar proformas y facturas de los servicios; efectuar el cobro y custodiar

|z caja asignada.

2. MATRIZ DEL CARGD

; Consecuencia  Complejidad
Frecuendia |FR)
de Error [CE] [Cha)
5 Todes los dizs | Consecusncias Kaxima
MUy Eraves complejidad
F ] Al rMEnos uns COnsECUSnCias Alts
VEZ pOT SEMEna Eraves complejidad
3 Al menos unz Consecusncias | Complejidad
wez cada quince | considerzbles moderada
dias
2 uUnavez al mes | Consecusncias Baja
MEnores complejidad
1 otro [mensuzl, | Consecusncias rAinima
trimestral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES F CE TOTAL
atender & los clisntes personal o telefonicamente, brindandoles
} - 5 2 20
infarmacion clara, oportuna ¥ veraz.
Dar de sha a los dientes nuevos en los sistemas pertinentss y
. 5 3 30
mantener actuzlizado sus datos.
Administrar I3 agenda de las unidades productivas. 5 3 30
Elaborar proformas, facturacion, efectuar cobros v cierres de caja. 5 3 30
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RECEPCIOMISTA

Recopilar, procesar, entregar resuftados o certificados.

5 2 1

10

MOTA: Para determinar el puntaje de actividedes usamas |a siguiente formula CE*CRM*F.

3. PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Bachiller General

EXPERIEMNCIA: § messs =n labores afines.

RELACIONES INTERNAS ¥ EXTERMAS

Internas: Lider Administrativo; Lider Financiero Contable y profesicnales de Iz salud.

Externas: Clientes.

ACTWVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

- . — e
Dar de alta a los clientss nuevos en los SErvicio y Atencian

sisternas  pertinentes ¥y mMaEntensr
actualizado sus dates.

Administrar la agenda de las unidades
praductivas.

Elsborar proformias, facturacion, efectuar
cobros y cierres de caja.

stender 3 los dientes personal o
telefonicamente, brindandcles
informacion clara, oportuna v veraz.

*  Gestion de caja

Competencia Especifica del | Grado | Descripoon
Cargo

arientacion al cliznte interna Capacidad pars anticiparse 3 los pedidos de los clientes
¥ extemno: B tantc  internos  como externos y buscar
Capacidad para actuar con perrnelunentemente . la forma de resocher sus
. ~ necesidades. Capacidad pars proponer en su arsa
sensibilidad ante las X i . i X
cesidades d —— acciones de mejora, tendientes 3 incrementar gl nivel
nE“?s' BOes he un chenteyia de satisfaccion de los dientes, v brindzar solucionss de
conjunts excelencia @ sus necesidades. Capacidad para
de clientes, actuales o establecer con los clientes relacionss  duraderas
potencizles, externos  o© bazadas en |z confiznza.

internos, gue = pusdan
prasentar
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RECEPCIONISTA

en |z actwslidad o en el
futuro. Implica una vocacion
permaneante de servicio

al cliente interno y externo,
comprender adecuadaments
sus demandss y  EEnerar
soluciones efectivas a sus
necesidades.

Profundidad an gl
conocimiento de los
productas:

Capacidad para conocer los
productos y/o servicios de la
orgznizacién y  evaluar |z
factibilidad de su adaptacion
E las requerimisntos,
preferencias y necesidades
de los clientes. Implica lz
capacidad para relacionar las
ventajas de los productos o
servicios gue se ofrecen con
laz=  necesidades de los
clizntes, ¥ presentar
propuestas o soludones que
agraguen valar.

Capacidad pars conocer adecuadaments los productos
v s=rvicics de la organizacién, presantar los benaficios
fundamentalss gque representan ¥ EXpOnREr  sUS
ventajas, & través de propusstas que expliquen como
agregan valor al negocio del chiente. Capacidad para
responder =n forma clara vy consistente a las
ohservaciones de los  clientes respecto de las
propuestas y soluciones ofrecidas.

Tolerancia a la presion de
trabajo: Capacidad pars
trabajar con determinacian,
firmeza v perssveranciz a fin
de slcanzar

objetives  dificiles o para
concretar
accionesy/decisiones qus
requisEren wn compromiso

y esfusrzos mayores gue los
habituales. iImplica mantensr
uni alto nivel de desempenc
aun en situaciones exigentes
y cambiantes, Con
interlocutores diversos que
2 zuceden en  cortos
=zpacios de tiempo, & lo largo
de jornadas prolongadas.

Capacidad para trabajar con perseverancia a fin de
alcanzar objetivas dificiles con eficacia, 2 implementar
procedimientos v métodos de trzbsjo gue permitan
llevar 3 cabo los planes de su sector en contextos
complejos. Implica trabajar con energia ¥ mantener un
alto nivel de desempenio aun en situaciones exigentes
y cambizntes, con interlocutores diversos, n jornadas
prodongedss. Tambign, ser un ejemple para sus
colaboradores al cuidar las reladiones interpersonales
en momentos dificiles y motivarlos a obrar del mismo
mode, pars lograr un clima laboral armanico v de zlta
productividad.
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CARGO: SUPERVISOR DE SERVICIOS GENERALES

TH-ESP-DD06-2022

Registro del documenito
Version 1
Fecha de creacion 11/oct/z022
Fecha de altima actualizacion 18/oct/z0z22
Estado del dooumento En revisian

Control de cambios

Fecha Elaborado por: Aprobado por: Version Cambios realizados
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REPORTA A: Lider Administrative

SUPERVISA A MN/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Coordinar y efectuar labores de limpisza, conservacion, orden y mantenimients de las

instalaciones & cargo de |z Empresa Universitaria de 5alud ERP EUS-ER.

2. MATRIZ DEL CARGD

Frecuencia [FR)

Todos los dias

Consecuencia
de Error [CE)

ConssCuencias
muy graves

complejidad
(cna)
Mzxima
complejidad

Al menos una
VEZ QO SEMEna

Consecusncias
Sraves

Alta
complejidad

Al menos una
vez cads guince
dizs

Consecusncias
considerables

Complejidad
moderada

Unz wez 8l mas

ConssCuencias
MEnNores

Bajz
complejidad

otro {mensual,

Consecusncias

BAinima

trimastral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES F TOTAL

Controlar y coordingr el trabajo de las personas 3 su cargo. 5 20
Mantener las instalaciones limpias, ordenadas y desinfectadas parasu | 5 10
adecuado funcionamisnto.

Almacenar de mansra adecuads los residucs peligros, comunes v | 5 15
reciclables.

Realizar el mantenimienta menor. 5 10
Efectuar los depdsitos bancarios. 5 30
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Elzborar Iz solicitud de insumos requeridos. 3 3 i

MOTA: Para determinar &l puntaje de actividades usamaos la siguisntz formula CE*CRM*F

3 PERFIL REQUERIDC
FORMACION: Sachiller
EXPERIEMCIA: 1 2fio en servicios de limpisza para institucionss.

RELACIOMES INTERMAS Y EXTERNAS

Internas: Lider Administrativo, Asistente administrativa v Guardalmacén.

Externas: EMAC EP.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES COMNOCIMIENTOS

Sanidad

controlar y coordingr 2l trabajo de |z personas & su cargo. Técnicas de Limpieza
=

Efectuar los depdsitos bancarios.

slmacenar de maners adecuada los residucs peligros,
comunes y raciclables.

Mantener las  instalacionss  limpias, ordenadas vy
desinfectadas para su adecuado funcionamiento.

Rezlizar el mantenimisnto menor.

Competencia Especifica del | Grado Drescripion

Cargo
Responsabilidad: Capacidsd para encontrar satisfaccion personal en el
Capacided parz  encontrar C trabajo que se realiza v en la obtendidn de buencs

resultados. Capacidad para demostrar preccupacion
por kevar & cabo las taress con precision v calidad, con
el propasito de contribuir 3 través Je su accionar a la
consacucion de la estrategia organizacional. Capacidad

satisfaccion personzl en el
trabajo que s2 rasliza v en la
obtencion  de  buenos

resultados. Capacided para para respetar las normas estsblecidas y las busnas
demostrar preccupacion por costumbres tanto en 2l 3mbito de la organizacidn come
llevar a cabo las tarzas con fuera de ellz.

precision v calidad, con el
propdsito de contribuir a
través de su accionar 3 la
consascucion de |z estrategia

organizacional. Capacidad
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SUPERVISOR DE SERVICIOS GEMERALES

pEra respetar las normas
establecidas y lzz buenas
costumbres  tamto en el
ambite de la organizacion
como fuera de ella.
Dinamismo — Energia: Capacided para trabajer activamente en situacionss
cambiantes y retadoras, con interlocutoras diversos, en
jornzdas extensas de trabajo, sin Que por 8sto 52 v2an
afectados su nivel de actividzd o su juicio profesional.
Implica seguir edelante en circunstancias adversas, con
serenidad y dominio de si mismo.

Capecidad para  trabajar C
activaments en situacionss
cambiantes y retadoras, con
interlocutores  diversos, en
jornadas extensas de trabajo,
sin Que por esto se wean
afectados  su  nivel de
actividad o  su  juicio
profesional. Implica seguir
adelante em circunstancias
adversas, con sersnidad v

dominic de s misma.
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REPORTA A: Supervisor de Sarvicios Gensrales

SUPERVISA Az M/&

1. PROPOSITO DEL CARGO

Efectuar labores de limpisza, conservacion, orden y mantenimiento de |zs instalaciones a cargo

de la Emprasa Universitaria de Saled EP EUS-EP.

2. MATRIZ DEL CARGO

Frecusencia [FR)

Todos los dias

Consecusncia
de Error [CE]

ConssCuencias
muy graves

Complejidad
(cn)
WZxima
complejidad

&l menos una
VEZ pOr SEMEN:

Consecuencias
grawves

alta
complejidad

&l menos una
vez cada guince
dizs

Consecuencias
considerakbles

Complejidad
moderada

Unz ver &l mes

Consecuencias
MENOres

Bajz
complejidad

Otro (menswsl,

Consecusncias

Minima

trimastral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIWIDADES HABITUALES F CE TOTAL

Mantener las instalaciones limpias, ordanadzs vy desinfectadas parasu | 5 2 10
adecuado funcionamiento.

Almacenar de mansra sdecusdsa bos residuos peligros, comunes | 5 3 15
reciclables.

Realizar el mantenimiento menor. 5 2 10
Apovyar en |z rezlizacion de depositos bancarios 5 1 5

HOTA: Para determinar 2l puntaje de actividades usamos |z siguisnte formula CE*CR*F
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AUXILIAR DE SERVICIOS GEMERALES 1

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Bachiller

EXPERIENCIA: & meses en servicios de impieza para instituciones.

RELACIOMNES INTERMNAS ¥ EXTERMAS

Internas: supsrvisor de Servicios Gensrzles

Externas: n/s

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

COMNOCIMIENTOS

Mantener  las

instalacionss

limpias,
desinfectadas para su adecuadeo funcicnamiento.

# Sanidad

ordenadas .. .
¥ # Técnicas de Limpisza

comunes y reciclables.

Almacenar de mansre adecuada los residuos peligros,

Reglizar el mantenimiento menar.

Apoyar en |z reslizacion de depositos bancarios.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

perscnal n 2l trabajo que se
realiza y en |z obtencion de
buenos resultados.
Capacidad pars demostrar
preccupacion por llevar a
cabo las tareas con precision
v calidad, con &l propdsito de
contribuir 3 traves de su
accionar a la consecucian de
la estrategiz organizacional
Capacidad parz respetar las
normas establecidzs v las
buenas costumbras tanto en
=l ambite de |z organizacion
coma fuera de ella.

Competencia Especifica del | Grado Descripcion

Cargo
Responsabilidad: Capacidad Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el
para encontrar satisfaccion o trabajo gue se realiza y en la obtencion de buenos

resuftados, y fomentar este comportamisnto entre sus
colaboradores.

Cepacidad para demostrar preocupacion por realizar
lz= tareas con precision y calidad con 2l propdsito de
contribuir @ traves de su accionar & |z consscucidn ds
lz estrategia organizacionzl con un enfoque de corto
plaze. Capacidad parz aplicar normas v politicas
organizacionales establecidas, con =l objetivo de
fomentar la responsabilidad personal y las busnas
costumbres. Ser un referents para sus colsboradores v
dentra de su drea por su responsabilidad profesional y
personal.
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AUXILIAR DE SERVICIOS GEMERALES 1

Capacided para trabajar acthvamente en stuacionss
Dinamismo - Energia: o cambiantes y retadoras, con interlocutores diversos, en
jornadas extensas de trabajo, sin Que por esto 52 vean
afectados su nivel de actividad o su juicio profesional.
Implica seguir adelante en circunstancias adversas, con
serenidzd y dominio de si mismo.

Capacided para  trabajar
activemente en situaciones
cambiantes y retadoras, con
interlocutores  diversos, en
jornadas extensas de trabajo,
sin gue por esto se wean
afectades  su nivel  de
actividad o su  juicio
profesionsl. Implica ssguir
adelante =n  circunstancias
adwversas, con sersnidad v
dominio de si misma.
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CARGO: Médico General
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MEDICO GEMERAL

meédico General

REPORTA A: Gestor del CEM

SUPERWISA A M/&

1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar asistencia en medicinag generzl, en los componentes de promocion, prevencion,
los clizntes del CEM, de acuerdo con los protocolos

proteccion, evaluacién v rehabilitacion de
establecidos ¥ normas vigentes.

2. MATRIZ DEL CARGOD

Frecusencia [FR)

Todas les dias

Consecuendcia
de Error [CE)

Consscuencias
My Zraves

complejidad

(cm|

Mzxima
complejidad

&l manos una

Consecuencias

Alta

VEZ pOr SEMEna Zraves complejidad
Al menos uns Consscuencias | Complejidad
ver cada quince | considerables moderada
dizs
Unzvezalmses | Consecuencias Bajs

MENores

complejidad

Otro (meanswal,
trimestral,
semestral, et

ConssCuencias
minimas

Binima
complejidad

diagndstico v/'o en &l manajo de cliente segin &l caso.

ACTIVIDADES HABITUALES F TOTAL
Fracticar examenes de medicing general, formular, diagnosticar v
prescribir 2 tratamients que debe seguirse parzs la atencidn integral | 3 45
del cliente.
Prescribir y/ o realizar procedimientos especiales para ayuds en el - as
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MEDICO GEMERAL

rezlizar control médico periddico a los pacientss. 5 2 3 30

realizar la derivacion de los dlientes & médicos especialistas cuanda lo
requieran.

Llevar actuzlizada la historia clinice de los clientes, gusrdando la
debida resarva y discrecién de |a informacian.

WOTA: Para determinar &l puntaje de actividades usamaos |z siguiente formula CE*CM*F.

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Medico General.

EXPERIENCIA: 1 afio en labores afines.
RELACIOMES INTERMNAS ¥ EXTERMAS
Internas: Director Medico, Gestor del CEM y Profesionales de la Salud

Externas: Clientss

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIENTDS

Medicina.
Control Intzrno.
Servicio y Atencion.

Practicar examenes d= medicing general,
formular, dizgnosticar v prescribic el
tratamiento qQue debe seguirse para |3
atencian integral del cliente.

Prescribir v/ o reslizar procedimisntos
ezpeciales pars ayuda en el dizgnostico
v/ en el manejo de cliente segin al caso.

realizar control medico perigdico a los
pacientes.

rezlizar lz derivacion de los clientes 3
médicos  especialistas  cwsnde o
requieran.
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Llewar actuzlizada la historia clinica de los
clizntes, guardando [3 debida reserva v

discrecidn de la informizcidn.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

W apreciar
diferentes,
convicciones y conductas a

perspectivas
cambiar

Competencia Especifica del | Grado Descripcion

Cargo

Conodmientos tecnicas: Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner
Capacidad  pars  posear, B En pr_éctica los diversos aspectos de su especialidad v
mantensr  sctuslizades  y funcion, gun !:us rnf'.s :nm.plgjns, ¥ renowvar de maners
demostrar todos  squellos cnnsti!nte U interss y :IJrIl:I?IdEIj por aprer'_.de_r.

o ) Cepacidad para compartir sus  conocimientos
conecimizntas . wa experiencizs v, al mismo tiempo, asumir el rol ds
experiencias especificas que entrenador de otros para ayudarles a desarrollar sus
s requisran para el ejercicio conocimientos  en I3 materiz.  Capacidad  para
de la funcion & cargo, y avivar constituirzs en un referents dentro de |z organizacion
de mznera constants el por sus conocimisntas técnicos en relacidn con los
interés por aprender vy TBmas 3 S Cargs.
compartir con  otros  los
conocimisntos y experiencias
propics.

Orientacion al clienta Capacidad para anticiparse 3 los pedidos de los clientes

]nternu? extermo: Eapacidad B tanto internas como extenmos W buscar

para sctusr con sensibilidad perme.menremente . lz forma de resoher sus

ante las necasidades de un nEE-EEIdEdES. l:.apacujad .para prl_:lpcuner 2m osu a_rea
. . acciones de mejora, tendientes 3 incrementar gl nivel

cliente  y/o  conjunte  de de satisfaccidn de los clientes, y brindar solucionss de

clientes, actuales a exrelentia @ sus necesidades. Capacidad para

potenciales, sxternos o establecer con los clisntes relaciones duraderas

internos, que == pueda/n bazadas en la confianza.

presantar en la sctualidad o

en el futwro. Implica una

vocacion  permanente  de

servicio al clisnte interno y

axtarna, comprender

adecuadamente sU3

demandas ¥ Zenerar

soluciones efectivas 2 sus

necesidades.

Adaptabilidad - Flexibilidad: Capacided para comprender y epreciar perspectivas

Capacidad para comprender C difierentes, cambizar conviccionss v conductas 3 fin de

adaptarse en forma rapida y eficiente a diversas
situacionss, contextos, medios y personas. Implica
rezlizar una revisidn critica de su propia actuacian.
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MEDICO GEMERA

fin de =zdaptarse =n forma
rapida v efidente a diversas
situacionss, CONTEXTOS,
medios ¥ personas. Implica
rezlizar una revision critica
de su propia actuacion.
Iniciativa - Autonomia: Cepacided para actuar proactivamente y  brindar
Caparided  pars  actusr o solucionss & problemas yio retos. Capacidad pars
responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos.  Capacidad  para utilizar Ja=
aplicacionss tecnologicas, herramisntas v recurscs
cugndo ses pertinents.

proactivaments, idear e
implemsntar scluciones 3
nuevas probleméaticas /o
retos, con decisidn e
independencia de oriterio.
Implica  capacidad  para
responder  com  rapidez,
=ficacia y eficiencia  ante
nueyos requerimisntos.
Capacidad para promover y
utilizar  las  aplicaciones
tecnoldgicas, herramientas v
reCursos cuando 323
pertinente vy aprovechar al
maximo las oportunidades
que se presentan en el
Entorno.
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ZESTOR DEL PROYECTO CEMLAB

GESTOR DEL PROYECTD CEMLAB

REPORTA 4 Zerente Gensral, subgerents.

SUPERVISA A: Técnico del proyecto CEMLAR

1. PROPOSITO DEL CARGO

Planificar, coordinar y liquidar los proyectos en todas sus fases. Swpervizar y dirgic a3l
personal & cargo.

2. MATRIZ DEL CARGD

- 12 1 Consecuencia de Complejidad
recuentia (FR) Errar (CE) [EM])
Todos los dias Cansecusncias IWidximi
MUy Eraves complejidad
Al menos una ves Cansecusncias Alty
POT SBmana Braves comiplejidad
Al meEnos una ver Cansecusncias Camplejidad
cada quinos dis considarables moderada
F Una wer al mes Cansecusncias Baja
MBNares comiplejid sd
i Oitra {mensual, Cansecusncias Pdinima
trimastral, rminimaas comple)jidad
semestral, ate. |
ACTIVIDADES HABITUALES FR CE M TOTAL
realizar especificaciones técnicas de insumos y reactivos del 4 3 3 35
lzboratorio
coordinar entre el Laboratario y |z EUS-EF pars adquisicién de bienes 5 4 3 50
 sErvicios
Coordinar con provesderss para la emizion de cotizaciones previo @ 4 4 4 54
los informes de necesidad del Isboratorio
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GESTOR DEL PROYECTO CEMLAB

Caordinar y administrar contratos: informes de necesidad, actas de 5 3 3 a5
entrege y recepcion, estudios de mercado, actas de pregunias y

raspuestas, actas de calificacién, solicitudes de pago.

Realizar Flebotomiz, toma v transporte de muestras biolagica 5 5 4 100
anzlizar y procesamisnto de muestras biclogicas en el laboratorio 5 5 4 100
Digitar v validacian de resultados 5 5 4 100
coordinar con proyectos de investigacion y otros convenios 3 2 z 12

MOTA: Pars determinar el puntaje de actividades usamos |3 siguients formulz CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Licenciado en laborstorio, Bioguimico Farmacéutico, y/o carreras afines.

EXPERIEMCIA: 2 afios en |zbares afines.

RELACIOMNES INTERMAS ¥ EXTERNAS

Internas: Serents General, subgerents, Lider Financiero contzble, Lider aAdministrativo,
Anzlista de Proyectos; responsables de todos los procesos organizacionales relacionados con las
funciones asignadas.

Externas. Alizdos estratégicos; Consultores y asesores extemnaos; proveedorss nzcionales e
internacionales.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES COMOCIMIENTOS

Coordinar con provesdores para la emision .
Madelos de gestion

Flebotomiz
Gestion por procasos
Gestion de Inventarios

de cotizaciones previo & les informes de
necesidad del laboratorio

realizar Flebotomia, toma v transpaorte de
muestras biclogica

anglizar y procesamiento de muestras
biclagicas en el labaratorio

Digitar y validacion de resultados
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GESTOR DEL PROYECTO CEMLAB

COMPETENCIAS ESFECIFICAS DEL
CARGO

GRADD

DESCRIFCION

Capacidad de planificacién y de
organizaciin:

Capacidac para determinar
eficazmente metas y prioridaces
de su tarea, drea o proyecta, y
especificar las etapas, acckones,
plazos y recursos requeridos para
el logro de los abjetivos. Incluye
utikzar mecanismos de
seguimieEnto y weriflzacidn de las
gracas de avance de las cktintas
tareas para mantener el contral
del procesa y aplicar las medidas
comectivas necesarias.

Capacidac para disefiar métodos de tr:ha.u para su drea que permitan
determinar eficazmente metas y pricridades para sus colaboradores y
definir bs ctapas, acckones, plazos ¥ recursos requenicos para & kagra de
los ohjetieos fjados, en general, asi como los de cada etapa en particular.
Capacidac para disefiar ¢ implementar mecankemaos de seguimiento y
verificackin de los gracas de awance de las cistintas etapas para mantener
el contral de los proyectas o procesas ¥ poder, de ese mada, aplicar las
medidas carrectivas que resulten recesarias.

Tolerancka a la presién de tabalo!

Capacidac  para 1r:|l:u.ar f=]
determinacidn, firmaza ¥
perseverandla a fin o alcarzar
objetives difkciles o para concretar
acchanesy decisiones que requienen
un  compromisa y  esfuerzos
mayores  gue  bos habituales.
mphca mantener un alta nivel de
desempefic aun en situacknes
exigentes v cambilantes, con
imterlooutores diversos gue se
suceden en cortos espados de
tiempa, a lo brga de jarnadas
prolongadas.

Capacidac para trabajar con determinackin v perseverancia a fin de
alcanzar ob|etivos dificikes con eficacia, disefar procedimienics  mibackos
de trabajo gue permdtan llevar a cabo los planes de su drea en contextas
complzjos, y tomar decisiones gue reguisren un compromisa y esfuerzo
mayores que has habituales.

mphca 1r:|l:-a.ar LN EMETRla ¥ mantener wn alte nivel ce cesempefia aun
en situaciones exigentes y camblantes, con interlooutares diverses que se
suceden en espacks de Hempa acotados. a lo large de jornadas
prolongadas. Tambéén, ser wn ejemplo para su drea al cuidar las rebciones
interpersonales en momentos dificiles ¥y motivar a sus colaboradones a
abrar del misme moca, para legrar un dima laboral arménikco v oe alta
productividad.

Pensamlento analitico:

Capacidad para comprender wna
situachdn, identificar sus partes y
ofganizaras sistemdticamente, a
fin ] determinar LT
interrelationes v establecer
priaridades para actuar.

Capacidac para comprender situaciones o problemas comple|os ¥
dl:sngn:g,arlm en sus  civersos  oompondenies.  Capacidad pama
interrelacionar dichos componentes, establecer bos wincules causales
complejos y reconocer las posibles causas de un hecha, 0 las consecuencias
de una acckin o una cadena ce acontecimientos. Capacidad parm identificar
las relackones existertes entre ks distinios elementos de un prablema o
situacidn para, asi, anticipar los obstaculas y planificar los pasos a seguir.
Capacidac para desarrallar cursas de accién alternatives en linea con las
posibles dervacknes de la situacdn.

Perseverancla on ki consecuclda
de ob|etlwos:

Capacidac para obrar con firmeza
¥ constancia en la ejecucidn de
prayectos ¥ en la consecuckdn de
abjetives. Capacidad para actuar
con fuerza interiar, insistir cuanda
5 necesario, repebir vna acckn ¥
maniener um  compartamiento
constante para lograr un ob|ethea,
tanto  persoral como de la
organizacién.

Capacidac para dar un trata digna, franco v talerants, tanta a =l mismo
como a los demds, y fomentar idéntica actitug en sus colaboradares.
Capacidad para gular las propias acoiones y las fe sus colaboradores en
funcién de bos walores morabes y las buenas pricticas profesionales.
Capacidad para constituirse en un ejemale dentra de su drea pormantener
una conducta congruente con los valores de la empresa.

Capacidac para comstruir relackones cdlidas, basacas en una conducta

homesta y weraz.
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Capacidac para actuar con serenidad, determinacidn, firmeza, entusiasmo
¥ perseveranca en siuacones y'o emprendimientos que conduzcan al
Capacidad para  actuar  <on cumplimients de chjetieas crganizacionales retadares cue requieren
compramiza y dedicackn, y promover en ofros la misma actibud.
Capacidad para superar los obstdoulos y mantener wnnivel de cesempefio
dprima aun en crcunstancias de alta exigencia o ante interdocstores muy
diversos, y serar asi de ejemple al resta de la crgandzacidn.

abjetivos retadores o para llevar a mplica ser un referente en materia de temple y dinamisma.

cabao acciones wia

GESTOR DEL PROYECTO CEMLAB

Temple y dinamismao: a

senenicad, determinacidn,

firmeza, entusiasma "]
perseverancia a fin e alcanzar

emprendimientos gue requisran
compromisa y dedicacidn. mplica
mantener wun alto  nivel de
desempsfic on todas las
situadanes ¥ con Interlocutores
diversos.
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TECHICC DEL PROYECTO CEMLAE

REPORTA A: TECWICD DEL PROYECTO CERLAE
SUPERVISA A: M/A
1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar apoys cparacional 3 los squipes de los proyectas an s preparacian de reguarimisntas
de compra, contacta con proveedores @ investigadares; mantener actualizada la informacicn de
ks proyectas v su conbral presupuestario.

2. MATRIZ DEL CARGOD

Consecsencla de  Comple)idad

Fracuencia |FR]
Error | CE} (cma)
5 Teados has dias Consecuentias Felidmimia
Wil Rrawes complejicdad
2 Al menos una wez Consecuencias Alta
pOr SEmana Eraves comiplejidad
3 Al menos una wez Consecuendias Comple|idac
Caca quince dias condiderakbes maoderca
2 Una wez al mes Consecuancias Baa
Merinres comiplejictad
1 Oiro |{miegnsual, Consecuercias Plimma
trimestral, milnirias comiplejidad
semeesbral, et )

ACTIVIDADES HABITWALES FR CE M TOTAL
Realizar especificaciones técnicas de insumas vy reactivas  del 5 q 3 B0
laboratario
Analizar & procesamienta de muoestras bialdgicas en el laborataria ES 5 El 100
Digitalizar y validacion de resultadas 5 4 4 B
Adminictrar &l corvenio can Clinica 3ANTA ANA 4 4 3 48
Participar an los procsses de adguisicianes de bisnes v servicias 2 2 2 B
comda: tionica no interdinienta,
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TECHICT DEL PROYECTO CEMLAR

NOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos [ siguiente farmula CEYCM®F

3. PERFIL REQUERIDO

FORBAACION: Licenciando en Labaratorio, Biaquimics v Farmacia, o carreras afines.

EXPERIENCLIA- 1 afic en labores afines.

RELACIONES INTERNAS ¥ EXTERMAS

Internas: Gestor de Prayectos, responsables de las proceses arganizacionales relacionadas con

las funciones asignadas.

Externas: Alades sstratégicos; consultores y asesores gxternos; provesdores nacianales e

internacianales,

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

COMOCIMIENTOS

Raalizar especificacianes

tACnicas

nsumas y reactivos deal labaratoria

de
= Modeles de gestion

# [Flehatomia

bialdgicas &n &l laboratario

Analizar &l procesarmiento de muastras

= GEstidn par procesos

Digitalizar y validacién de resultadas

Administrar =l convenio con Clinica SANTA

Capacidad para determinar
aficarmeantsa et ¥
priaridades de su tarea, dres
@ proyvecta, v especificar las
etapas, accianes, plares y
recurses reguerikddos para el
lagro  de  los  abjetivos.
Inchiye utilizar mecanismos
e sepuimiento ¥
werficacion de los grados de

AMNA

COMPETENCIAS GRADOD DESCRIPCION
ESPECIFICAS DEL CARGO

L idad de ificacia

AR . |5|hn " Caparcidad para determinar eficazments metas y prioridades
¥ de organizacion: [¥] an refacion con las tareas a carge ¥ definie las etapas,

acciones, plaros y recursos requerides para el logra de (o
abjetivas fijadas, Capacidad para aplicar mecanismos de
seguimiento ¥ cantral, y para realizar Fas medidas correctivas
U SEA AEOE AT,
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TECHICO DEL PROYECTO CERALABE

ALESIANA

avance  de  las  distintas
tareas para mantensr el
cantral del proceso v aplicar
las medidas correctivas
ST

Tolerandia a la presidn de
trabajo:

Capacidad para trabajar con
determinacidn, firmeza
peErseverancia a fin de
alcanzar phjativos dificiles o
para concratar
accionas/dedisionaes que
reqUiEren Un CoOmpramiso y
esfusrzos mayares gue los

habituales. Im plica
mantenar un alts nivel de
desampeia aAun &
situaciones  exigentes
cambiantes, can

interlocutores diversos que
e suceden  en cortos
ecpacios de tiempa, a lo
larga die jornadas
prolangadas.

Caparidad para trabajar con perseverancia a fin de alcanzar
abjetivas dificles con eficacia, & implementar
procedimisntos y métodos de trabajo gue permitan levar a
caba los planes de su sector en cantextos complejos. Implica
trabajar con energia y mantener un alto nivel de desempeino
aun  en situaciones  exigentes  y  cambiantes,  con
interlacutores diversas, en jornadas prolongadas. Tambidn,
ser un #jemplo para sus colaboradores al coidar las
relactiones  interpersonales  en mamentos  dificiles
motivarlos a obrar del mismo mado, para lograr un clima
laboral armdnico v de alta praoductividad.

Pensamiento analiticoo:

Capacidad para comprender
una situacian, identificar sus
partes W mrganizarlas
sistemdticaments, &5 fin de
determinar LTS
interrelaciaones y estahlecer
prioridades para actuar.

Caparcidad para desagregar las situadiones &n sus principales
oompanentes y para establecer las grandes relaciones
causales que caracterizan el prablema.

Perseverancia en la

ronsecucion de objetivos:

Capacidad para abrar con
firmesa v constancia an la
ajecucin de proyectos y en
la consecucion de abjetivos.
Capacidad para actuar con
fuerza  interiar,  insistic
cuanda es necesaria, repetin
unE accidn y rmantensr un
campartamients canstants
para  lograr un objetiva,
tante personal como de la

arganiracidn.

Caparidad para implemeantar procedimientos en relacitn con
su puesto de trabajo tendientes a lograr un compartamiento
constante y firme. Capacidad para actuar con fuerza interiar,
nsistir cuando sed necesario, repetic una Sockn ¥ mantener
un comportamienta constante para lograr un abjetiva, tanto
personal comoe de la organizacicn. Implica ser un referante
PArd SUS COMPAREres por su perseverantia en & conacucion
de objetios,
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GESTOR DE ADQUISICIONES ¥ PROVEEDURLA

GESTOR DE ADOUISICIONES ¥ PROVEEDURIA

REPORTA A: Lider Legsl

SUPERVISA A: Especialists de adguisiciones y proveeduria y Anzlista de Compras

1., PROPOSITO DEL CARGO
rezlizar, analizar, coordinar y supervisar, los procesos de contratacion poblica institucionales
meadiante |z zplicacion de la normativa vigente a fin de atender los requerimientos de la
EMpress.

2. MATRIZ DEL CARGOD

Consecuencia  Complepdad

Frecuendia [FR) o)

de Emor [CE]

Todas los dizs

Consecwsniias
MUy Eraves

KEximz
complejidad

Al menos unz

Consecwsniias

Alta

WEZ pOr S8Mana Eraves complejidad
Al mengs ung Consecusncias | Complejidad
vez cads quince | considerzbles moderada
dias
Unzwez al mes | Consecusncias Baja

menoras

complejidad

otro [mensuzl,
trimestral,
sernestral, etc.)

Consecwsnias

minimas

rdinima
complejidad

ACTIVIDADES HABITUALES FR CE TOTAL
Coordinar los procesos tecnicos, administrativos y legales de los R 2 50
procesos de contratacion publica de |z institucion.
Supernizar y controlar el desarrollo efectivo de los diferentes procesos s 2 50
de contratacion en todas sus etapas.
Asesorar 2 los diferentes departamentos de lz empress en los s a 50
diferentes procedimientos de contratacion poblica en todas sus
Stapas.

uC
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GESTOR DE ADCUNSICIONES ¥ PROVEEDURLA

coordinar |z zplicacion de |3 normz legal vigente en referenciz 2 los
procesos de contratacion

&0

Evaluar la documentacion correspondients a3 procedimientos
precontractuzles generados.

60

Coordinar informes, criterios tcnicos en procesos de contratacion gue
van relacionados @ cada ares y pronunciamisntos legales respecto de
Iz aplicacion de normativa poblica v de contratacion; asi como sugerir
y complementar cada fase del proceso de contratacion, en especial en
la fase preparatoria.

a3

coordinar en temas juridicos y legales con las autoridades y demas
funcionzrizs de |z institucidn, respecto a |z aplicacién de los procesos
de contratacion poblics

60

Asistir @ usuarios intermos sobre procedimientos, productos y normas
aplicadas & los procesos de compras poblicas.

60

Coordinar lz ejecucion de procssos de contratacion en el portal de
compras publicas

G0

coordinar la ejecucion del Plan anuzl de Compras con las unidades
requirentes.

Coordinar Iz elaboracion de pliegos e informacicn pars la publicacon
en el portal de compras poblicas.

a3

Coordinar el proceso de calificacion a los provesdores, [3 adjudicacion
o dedlarstoria de desierto & traves del portzl de compras publicas.

43

coordinar el registro de contratos y garantias en &l portal de compras
publicas

48

Yersaon
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MOTA- Para determinar el puntaje de actividades usamos |a siguisnte formula CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDDO

FORMACION: Ingeniero en Administracion de Empresas, Derecho /o carreras afines.

EXPERIEMCIA: 2 3fios en Isbores afines.

RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMNAS

Internas: Gerente, Subgersnte y con los directores de |35 wnidades de servicio 3 cargo de la

Empresa.

Externas: Entes de control y proveadaores.

202
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GESTOR DE ADCQUISICIONES ¥ PROVEEDURLA

PERFIL DE COMPETENCIAS GESTOR DE ADQUISIONES ¥ PROVEEDURIA

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

coordinar  los  procesos  bécnicos,
administrativos y legales de los procesos

de contratacion poblicz de 3 institucian.

Supsrvizar vy controlar el desamollo
sfzctivo de los diferentes procesos de
contratacicn en todas sus etapas.

Asesorar a los diferentes departamentos
de I3 empresa en los  diferentes
procedimientos de contratacicn publica
&n todas sus etapas.

coordinar |z aplicacion de la norma legal
vigentz =n refersncia & los procssos de
contratacicn

documentacion
procedimientos

Evzluar Iz
correspondiente &
precontractuzles generados.

® Loy Organica del sistema Macional de
Contratacion Fublica, Reglamanto y sus
Resoluciones.

* Ley Organica de |z Contraloria General del
Estzdo y su Reglamenta.

* Mormas de control interno.

#  Portal de Compras plblicas, sistema S0CE

*  bAansjo del Module Fadlitador de
Contratacion- MFC.

# hodelos de plisgos emitidos por el SERCOP.

* Gestion de compras.

®  Ofimética.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
DEL CARGD

GRADD

DESCRIPCION

Conocimientos tecnicos:

Capacidad para poseer,
mantener  actualizados B
demaostrar  todos  aguellos

conocimientos vio experiencias
especificas que se requizran
parz =l gjercicio de |z funcién a
Calfgo, y avivar de manera

constantz 2l interés  por
aprendar y compartir con otros
los conocimientos b

SXperiencias propios.

Capacidad para entender, conooer, deEmostrar y poner
en practica los diverses aspectos de su especialidad y
funicidn, aun los mas complejos, ¥ renover de manerz
constants su interés ¥ curiosided por sprender.
Capacidad parz compartic sus  conocimisntos oy
=xperiencias y, 31 mismo tiempo, ssumir 2l rol de
entrenador de otros para syudarlos & desarrollar sus
conocimientos  en |l materiz.  Capacidad  pars
constituirse n un referents dentro de |z organizacion
por sus conocimientos técnicos en relacion con bos

temas 3 su cargo.

oOrientacion a los resultados
con calidad:

Capacidad para orientar los B
COMmportamientos progios o
de otros haciz el logro o

Capacidad para orientar bos comportamientos propios
vw/o de otros haciz 2 logre o la superacion de los
resultados esperados, bajo estandsres de calidad
establecidos. Capacidad para participar
proactivaments en la fijlacion de metas realistas y

®S/SALESIANA
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GESTOR DE ADCUNSICIONES ¥ PROVEEDURLA

superacion de los resuftzdos
ezperados, bajo esténdares de
calidad establecidos, fijar metas
dezafiantes, migjorar y
mantener altos niveles de
rendimiento en el marco de las
estrategias de la organizacion.
Implica sstablecer indicadores
de logro y hacer seguimisnto
pErmanente.

dezafiantes, tanto para 5| como para su sguipo de
trabajo, ¥ mantsner ¥ mejorar sus niveles de
rendimiento. Capacidad para realizar el s2guimisntoe de
lz= labores propizs y d2 sus colaboradores a traves del
=ficiente uso de las herramientas disponibles 2n lz
organizacicn pars tal fin. Capacidad para motivar a sus
colaboradores directos & comportarse de iguzal manera.

Influencia y negociacion:
Capacidad pars persuadir a
otras DErs0nas, utilizar
argumentos sdlidos v honestos,
Y @cercar posicionss mediznte
&l sjercicic del razenamisnto
conjunto, gue contempls los
interezes de todas las parbes
intervinientes y los objetivos
organizacionzles.

Implica capacidad para
influsnciar a otros a traves de
estrategias  gue  permitan
construir

Acuerdos  satisfactorios  para
todos, mediante la aplicacion
del concepto Eanar ganar,

Capacidad para persuadir 3 otras personas mediantz lz
utilizacion de argumentos sdlidos v honestos.
Capacidad para desarrollar, ante sitwacionsas especialas,
conceptos, demostraciones y explicacionss fundadas y
weraces, dirigidos & respaldar posiciones v criterios.
Capacidad para utilizar tales argumentaciones con el fin
de inclinar ¥ acercar posiciones mediante gl gjercicio
del razonamiento conjunto, ¥ contemplar los intereses
de todas las partes intervinientes y los objetivos de la
orgenizacicn como base parz zlcanzar el resultado
esperado. Capacidad para influenciar a otros a traves de
=strategias  que  parmitan construir scuerdos
zatisfactorios para todos 2| procurar utilizar técnicas
basadas en gl concepto ganar-ganar.

Temple ¥ Dinamisma:
Capacidad parzs actuar con
serenidad, determinzcidn,
firmeaza, BntusizsEmo y
persewerancia a fin de slcanzar
objstivos  retadores o para
llewar 2 cabo acciomes yio
emprendimientos que
requisran  Ccompromisoe oy
dedicadon. Implica mantener
uni zlto nivel de desempefio en
todas las sibuaciones ¥ con
interlocutores diversos.

Capacidad para actuar con serenidad, determinadion,
firmeza, entusiasmo y perseyerancia en situaciones y'o
emprendimientos que conduzcan al cumplimiento de
objstivos organizacionsles retadores gue reguiersn
compromise y dedicacion, y promowsr en otros e
misma actitud. Capacidad para superar los obstaculos y
mantener un nivel de desempeno Optimo aun en
circunstancias de zhta exigencia o ante interlocutores
mury diversos, v servir asi de gjemplo a2l resto de e
organizacicn.

Implica z=2r un referents en materiz de temple y
dinamismiz.

Version: 1, 18/oct/2022
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REPORTA A: Sestor de Adquisicionss y Froveeduria.

SUPERVISA AL M/ A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Ejecutar procedimisntos de compras que requisran las dreas de acuerdo @ las necesidzdes

institucionales.

2. MATRIZ DEL CARGD

Frecusencia (FR)

Todos los dias

Consecuencia
de Error [CE]

Consscuencias
My graves

ECIALISTA DE ADQUISICIONES ¥ PROVEEDURIA

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES Y PROVEEDURIA

Complejidad
{cm)
Mzxima
complejidad

Al menos una
VEZ pOr SEMENE

Consscuencias
raves

Alta
complejidad

Al menos una
wez cada guince
dias

Consscuencias
considerables

Complejidad
maderada

Unawer &l mes

Consscuencias
Menares

Bajz
complejidad

otro (mensual,

Consecuencias

BAinima

®S/SALESIANA

trimastral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES FR CE (= ] TOTAL
Elzborar los plisgos de los procesos en coordinacion con el arsa a a R a5
requirente ¥ publicar en el portal de compras pablicas.
analizar los procesos de compras v ejecutar &l cumplimisnto del Plan 5 1 4 a0
Anuzl de Compras.
Integrar 2l Plan anuwal d= Compras con base 3 las necesidades 3 a 2 25
gensradas, asl como realizar reformas y publicaciones en el portal de
COMpPras

Version: 1, 18/oct/2022
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ESPECIALISTA DE ADCOU

SICIOMES ¥ PROVEEDLURIA

Manejar el portal de compras publicas v publicar documentos s 2 2 0
relevantes en sus diferentes etapas.

revisar y verificar la documentacion de cada procsso de contratacion 5 a 2 a0
de acusrdeo & la normativa legal vigente

Elzborar informes del estado de los procescs de contratacion gue | 1 3 3 g
rezliza la institucion para los diferentes organismos de controd,

MOTA: Para determinzr 2l puntaje de actividades usamos |z siguisnte formula CE*CPM*F

3. FERFIL REQUERIDO

FORMACION: Ingeniero &n Administracion de Empresas, Derecho y/o carreras sfinss.

EXPERIENCIA: 2 afios en labores afinas.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERNAS

Internas: Gerente, Subgsrente y con los directores de lzs unidades de servicio a cargo de la

EMpre:a.

Externas: Entes de control v provesdores.

PERFIL DE COMPETENCIAS GESTOR DE ADQUISIONES ¥ PROVEEDURIA

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

COMNOCIPMIENTOS

anglizar los procesos de COmMpras oy
gjecutar el cumplimiento del Plan Anual
de Compras.

Kangjar &l portal de compras pukblicas y
publicar documentos relevantes en sus
difierentss etapas.

Rewvisar y verificar la documentacion de
cada proceso de contratacion de acuerdo
3 la normativa legal vigente

Elzborar los plisgos de los procesos en
coordinacién con el drea requirente ¥
publicar en el portal de compras piblicas.

Ley Orgdnica del sistema Nacional de
Contratacion Publica, Reglamento v sus
Resaluciones.

Ley Orgdnica de |a Contraloria Generzl del
Estado v su Reglamento.

Normas de control interno.

portal de Compras publicas, sistema S0OCE
Mangjo del sodule Facilitador de
Ccontratacion- MFC.

mMadelos de pliegos emitidos por &l SERCOP.
Gestion de compras.

ofimatica.

Wersion: 1, 18 octf2022
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ESPECIALISTA DE ADOQUISICIOMES Y PROVEEDURIA

Integrar el Plan anwal de Compras con
bese 3 las necesidades generzdas, asi
comao realizar reformas v publicacionegs en
=l portal de compras
COMPETENCIAS ESPECIFICAS .
GRADC DESCRIPCION
DEL CARGD
Conocimientos tEcnicos: ]
. Capacidad para entender, conocer, demastrar y ponsr
Capacidad para DOSEET, . i o
i &n practica los diversos aspectos de su especialidad v
mantener actualizados ¥ B . K .
funcion, aun los mas complejos, y renovar de manera
demaostrar todos aquellos . . L.
. . o constante su interés v ouricsidad por aprender.
conocimisntos y/o EXperiencias ) ) .
. . Capacidad parz compartic sus  conocimisntos oy
especificas Que se regquisran L ; . .
o . sxperiencizs y, 3 mismo tiempo, asumir el rol de
para gl gjercicio de |a funcion a
] entrenador de otros para ayudarlos & desarrollar sus
CErgo, ¥ Evivar de manera . ) .
; , conocimisntos  en |3 meteriz.  Capacided para
constante el interes  par L .
. constituirss en un referente dentro de la organizacion
aprender y compartir con otros o . .
o por sus conocimientos tecnicos en relacion com los
los conocimientos ¥
_ ; TEMas & 5U CErgo.
EXperiencizs propios.
orientacion a los resultados
con EE!I"jad: . Capacidad para orientar los comportamientos propios
Capacidad para orientar los . .
tamiEnto . ; yio de otros haciz el logro o la supsracion de los
;Dmii' am:an os F'Il"?lli'lﬂ'-‘r L resultzdos esperadeos, bajo estindares de calidad
= =4 - - - .
e olros nane & logm o establecidos. Capacidad pars participar
superacion dz los resultados . _ S _ )
B dos. baio estand 4 proactivaments en la fijacion de metas realistas v
“5::_'3'1 ?i’_bsz'_de afr.l. areiﬁe s desafiantes, tanto para =i como para su equipo de
;:ja : :_ ":E: BrioE, Tijar metas trabajo, y mantener Y mejorar sus niveles de
Esaliantes, mejorar Y rendimignto. Capacidad para reslizar &l seguimisnto de
mantensr altos  niveles  de . o . i .
dirmient | de | lzs labores propizs y de sus colaboradorss & traves del
re: 't”:':'_'n udenle fmarco o 'as sficiente wso de l3s herramientas disponibles en la
= =g - .2 - .
eslrategias O2 |9 OrEENIZACION. organizacion pars tal fin. Capacidad para motivar a3 sus
Implica establecer indicadores . -
o colaboradores directos 3 comportarse de igusl manera.
de logro y hacer seguimiento
pErmansnte.
Influencia y negociacion: Capacidad para persuadir 3 otras personzs mediante |a
Cepacided paras persuzdir @ utilizacion de  argumentos solidos y  honestos.
otras pErsonas, utilizar Capacidad para desarrollar, ante situacicnes especiales,
argumentos sdlidos v honestos, concephos, demostracionss y explicaciones fundadas
¥ acercar posiciones mediante veraces, dirigidos a respaldar posicionss y criterios.
=l gjercicic del razonsmiento B Capacidad para utilizar tales argumentacionss con el fin
conjunto, que contemple los de inclinar v acercar posiciones mediante 2l gjercicio
intereses de todas las partes del razonamiento conjunto, y contemplar los intereses
intervinientas v los objetivos de todzs las partes intervinientes y los objetivos de la
organizacionales. organizacion como base para alcanzar &l resultado
Implica capacidad para ezperado. Capacidad para influsnciar a otros a traves de
influenciar & otros & través de sstrategiss  gue  permitan  construir | 3cuerdos

®S/SALESIANA
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ESPECIALISTA DE ADOQUISICIOMES Y PROVEEDURIA

sstrategias  que  peErmitan
construir

Acuerdos  satisfactorios  para
todos, mediante Iz zplicacidn
del concepto ganar ganar,

satisfactorios para todos al procurar wtilizar tacnicas
bazadas en el concepto ganar-ganar.

Temple ¥ Dinamismo:
Capacided pars actuar con
serenidad, determinacian,
firmaza, entusiasmo ¥
persaverancia a fin de alcanzar
objstivos  retadores o para
llewar a3 csbo scciones yio
emprendimigntos que
requigran  compromiso oy
dedicacion. Implica mantensr
un alto nivel de desempefio en
todas las stuacionss y o con
interlocutores diversos.

Cepacidad para actuar con serenidad, determinacion,
firmaza, entusiasmo y pErsevarancia en situacionas y/o
emprendimientos gue conduzcan al cumplimiento de
objetivos organizacionales retadores que reguisren
compromiso y dedicacién, ¥ promover en otros la
mismz actitud. Capacidad para superar los obstaculos ¥
mantenar un nivel de desempefio optimo aun en
circunstancias de alta exigencia o ante interlocutores
muy diversos, y senir asi de ejemplo al resto de la
organizacion.

Implica ser un referente en matsria de templs ¥
dinamismo.

versian: 1, 18/oct/2022
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T T4 OF COMPRAS
HINARL 8 DR LR i

AMNALISTA DE COMPRAS

REPORTA A: GESTOR DE ADOUISICIONES ¥ PROVEEDURIA

SUPERWVISA AC M/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Elzborar, ejecutar ¥ dar seguimiento 3 las actividades de contratacion pdblica mediante |a
aplicacion de lz normative vigente & fin de atender los requerimizntos de los diferentes
departamentos de Iz Emprasa Univarsitaria de 5zlud EP EUS-ER.

2. DESCRIPCION DEL CARGO

UCUEN
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C

Frecuendia [FR)

ConseCUencia

de Error [CE]

Complepdad
()

Todas los dias

ConseCusncias
MUy Eraves

Maxima
comple]jidad

&l menos unz

WBI por 32mans

Consecusncias

Eraves

Alta

complejidad

&l menas ung
wer cads quince
dias

COonsecusncias

considerzblas

Complejidzd
moderada

Unz wez al mes

Consecusncias

menoras

Baja
complejidad

otra [mensual,
trimestral,
semestral, etc.)

COnsecusncias

minimas

Minima
complejidad

A




AMALISTA DE COMPRAS

de scuerdo a |3 normativa legal vigente.

ACTIVIDADES FR CE e | TOTAL
manejar el portzl de compras pablicas y publicar documentos | 5 a 3 &0
relevantes en sus diferentes etapas.
Rezlizar 2l seguimiento de los diferentes procesos de contratacion | 5 3 3 45
plblice en todas sus etapas y registrar informacion relevants.
Elzborar informes del estado de los procesos de contratzcion gue | 4 a 3 43
rezliza |3 institucidn para los diferentes organizmaos de contral
Elsborar los plisgos de los procescs en coordinacion con el area | 4 a 3 48
requirente v publicar en el portal de compras pdblicas.
Elsborar y consolidar las ordenes de compra de infima cuantia 4 a 3 43
registrar drdenss de compra ¥ facturas de infimas cuantias en la | 2 3 3 18
pégina del &rgano rector de Compras POblicas.
Clasificar, organizar, y custodiar 2l expediente digital de los procesos | a4 3 3 35
de contratacidn poblica.
revizar y verificar la documentacion de cada proceso de contratacion | & 3 3 35

MOTA:- Para determinar el puntaje de actividedes usamos |a siguisnte formula CE*CM*F

3 ESPECIFICACIOMES DEL CARGO

FORMACION: Tercer nivel, administracian, Comerrial, Economia, Derecho

EXPERIEMCIA: & messs, manejo del portal de compras plblicas.

RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMNAS

Intermas: Con &l personal de todas las dress de la Empresa.

Externas: Servicio Macional de Contratacion Pukblica, Proveedores,

PERFIL DE COMPETENCIAS ANALISTA DE COMPRAS

e P 5 f= e
aon: 1, 1B/ock/2022
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AMNALISTA DE COMPRAS

ACTIVIDADES FUNDAMEMNTALES

COMOCIMIENTOS

Mangjar =l portal de compras

publicas.

Elaborar informes del estado de los
procesos de contratacidn que realiza
lz institucion pars los diferentes
organismas de control

Elaborar los pliegos de los procesos

en coordinacion al area

requirentz y publicar en el portzl d=

oon

compras publicas.

Elzborar y consolidar las ordenes dz
compra de infima cuantiz

reaglizar =l s=guimiento de los
diferentes procesos de contratacion
publica en todas sus etapas y

registrar informacian relevante.

1. Ley Organica del Sizterna Macionzl de Contratacion
Publica, Reglarmento v sus Resolucionss.

z. Portal de Compras pablicas, sistema SOCE

3. Mormas de control inberno.

4. Ley Organica de lz Contraloria General del Estada
¥ 5U Reglamento.

5. Mansjo del Medulo Fadlitador de Contratacion-
BAFC.

6. Modelos de pliegos emitidos por el SERCOP
7. Estadistica basica.

B. Ofimatica.

0. Tecnicas de negociacion

10. Gestion de compras

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETEMNCIAS
ESPECIFICAS DEL GRADD DESCRIPCION
CARGD
Capecidad pars spoyar y oolaborar acthvaments con los
intzgrantes de su propia drez mediante wnz clars
predizposicidn a aywdar 3 otros, incluso antes de que hayan
Colaboracicn C manifestado expresaments |z necesidad de colzboracion.
capacidad para escuchar los requerimientos de los demas y
para ayudarlos en &l cumplimiento de sus objetivos, sin
descuidar los propios.
Capacidad para entender, conocer y poner en praciica
diferentes aspectos de su especizlidad y funcion, y mantensr
Conocimientos c constante su interés por aprender. Implicz ser abisrto 2
tecnicos COMpartir sus conocimientos ¥ experiencizs y, al mismo
tiemnpo, asumir 2l rol de entrenador de otros para gue
rezlicen sus tareas con eficacia. Capacidad para constituirse

: -
on: 1, 1B/o
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AMNALISTA DE COMPRAS

en un referents pars U EntOrMo prOMmo  por SUS
conacimientos téonicas en relacion con los temas relativos &
U puasto de trabajo.

Capacidad para escuchar a los demas v para sebeccionar los
métodos mas adecusdos 3 fin de Jograr comunicaciones
sfectives. Capacided para minimizar |as barreras y
distorsiones que afectan |z circulacion de Iz informacion, ¥
gue por ende dificultan la adecuada ejecucion de las tareas y
comuniczcion eficaz B 2l logro de los objetivos. Capacidad para promover dentro de
su sector &l intercambio permanente de informacion, con
proposito de mantener a todas las personas adecuadamente
informadas acerca de los temas gue los afectan. Capacidad
para hacer un uso efectivo de los canales de comunicacidn
sxistentes, tanto formales comao informales.

Capacidad parz persuadir @ otres personas mediante |z
utilizacion de argumentos sélidos y homestos. Capacidad
para desarrollar, ante situaciones especiales, conceptos,
demastraciones y 2xplicaciones fundadas y veraces, difgidos
3 respaldar posicionss v criteros. Capacidad para utilzar
tales argumentaciones con el fin de inclinar v acercar
B posiciones mediante el gjercicio del razonamiznto conjunta,
y contemplar los interases de todas |35 partes intervinientes
v los objetivos de la organizacidn como base para alcanzar 2
resultado esperado. Capacidad para influencdiar a otros a
través de estretegizs que permitan construir scuerdos
satisfactorios para todos &l procurer utilizar tecnicas basadas

Influencia W
negociacion

2n el concepto ganar-ganar.

Capacidad para actuar crientado 3 | satizfaccion del clisnte
interno y externo). Capacidsd para mantenerse atento y
C entendsr las necesidades de los clientes, escuchar sus
pedidos y problemas, y brindar wuna respuesta efectiva en =l

orientacian al cliente
interna y extemno

tiempo y en la forma que 2llos ko esperan.

Version: 1, 18/oct/2022
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REFORTA A:

SUPERVISA A

Garents General — Subgerante General

Analista Administrativo Financiero

Aszistente Administrativo Financiero

Auxiliar Administrative v de Facturacion

1. PROPOSITO DEL CARGO

Establzcer y proponer estrategias alternativas v escenarics econdmices v financieros de
cartg, mediano v large plazo, para las actividades empresariales. Dirigir las actividades
financieras de la empresa; su registro v andlisis contable y presupuestario. Mantenar |as
relaciones con argancs de control  través del reporte opartuno de informacion, declaracionss,
pagos y otras obligacionss de ley. Velar por 2l uso correcto de los recursos financieros dz Iz

emprasa; por su bienestar, estabilidad v desempefio financiero.

2. MATRIZ DEL CARGOD

Frecuencia [FR)

Todos los dias

Consecuencia

de Error [CE]

Comsscuencias
My Zraves

complejidad
(cm)

WZxima
complejidad

&l menos una
VEZ pOr SEMENE

Consscuencias
grawves

Aalta
complejidad

&l menos una
weZ cada guince
dias

Consscuencias
considerables

Complejidad
moderada

Una wez al mes

Consscuencias
MEnares

Bajz
complejidad

otro (mensual,
trimasztral,
semestral, etc)

Consscuencias
minimas

Binima
complejidad

ACTIVIDADES

TOTAL

Analizar, evaluar y reportar Iz situacion financiers 2 la Serencia

cenerzl, para |z tomsa de decisiones.
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Dirigir, controlar y evaluar en térmings de oportunidad, resultados ¥
calidad el cumplimiente de funcionas y logro de objetivos del 5 3 4 &0
personzl de |3 unidad a cargo.

Generar informacidn financiera y contable fidedigna. 3 3 4 38

Llevary mantener actualizada I3 contzbilidad de I3 empresa, de
acuerdo con 2l sistema uniforme de cuantas, politicas v normas 5 3 4 50
tecnicas.

Legalizar, gestionar y sustantar |z informacion y declaraciones
opartunas g los entes de control internas y externos de acusrdo con 2 4 4 32
Iz Ley.

Dirigir la liguidacian y control financieros de les proyectos a cargo de

L. . 3 3 3 27

lz empress, y I3 elaboracion de los reportes relacionados.
Controlar 2l desempeno del sistema de contral intema. 3 4 3 36
Autorizar la ejecucion de egresos de acuerdo com su nivel de a 5 5 -
autorizacion y delegacion,
Elzborzar archivos para cargs de informacion de pagos locales v del a 2 5 a3
extarior a través del Banco Central.

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Ingenieria en Contabilidad y auditoria o CPA o carreras afines,

EXPERIEMCIA: Tres afies en lzbores afines.

RELACIOMES INTERNAS ¥ EXTERMAS

Internas: Gerente Genersl; Subgerente generzl; responssbles de todos los procesos

organizacionales reladionados con [3s funciones asignadas.
EXternas: Entes de contral internos y externos, conforme 3 |z Ley; Instituciones del Sistema

Financiero Macional; Universidad de Cuencs; clizntes y proveedores.

ACTIVIDADES
FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

Llevary mantener actualizada | « MIFy MIC
|z Contabilidad de |z empresz, | «  Anzlisis Financiero y Sestion de Riesgos.
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LiDER FINAMCIERD CONTABLE

de acuerdo con el sistama *  hansjo DKM
uniforme de cuentas, peliticas | &  instructivo del usuarie del gensrador de pagos del SPI-SP.
¥ mormas técnicas. # Mormativas dzl Ministerio de Finanzas y del Banco Central del
Ecuador.
# Manuzl de Operaciones para &l usuario del Sistema de
Estructuras de datos del Banco Central del Ecuador — EDa
# Ley Organica de Régimen Tributario Interna LORTI
# |nstructive para &l uso del enlace presupuestario contable.
# |nstructive para Certificaciones Presupuestanizs.
» Codigo organico de Planificacidn y Finanzas Pdblicas.
# Ley Organica de Contratacion Pubdica.
# Ley Organica de Empresas Publicas, LOES.
# Ley Organica de Servicio POblico, LOSEP.
# Instructive para &l mansjo de Caja Cchica del sector Publica.
» Ofimatica
Elaborar los Estados » Contabilidad
Fimancizros mensuales y » Matematicas
anuzles, Motas Explicativas, » MIF
Balance Gensral, Estado de s HNIC
Resultzdos, Flujo de Efectiva, | & peglaments de comprobantes de venta.
Estzdo de Patrimanio, ydemas| s paglamenta de Régimen Tributario Interna LAT
ANEXAI + Ofimatica
analizar, evaluar y reportar 2 * CGMEh|J|-:.Iad
L . * hatematicas
situacion financiera 2 la
o . # NIIF
maxima autoridad para la toma | hIC
de decisiones. # Reglamento de comprobantes de venta.
# Reglamento de REgimen Tributario Interna LATI
# Clasificader Presupuestario del ME
#® Instructive pars e uso del enlace presupuestanio contable.
# Instructive para Certificaciones Presupuestanas.
+ Codigo Orzganico de Flanificacidn y Finanzas Publicas.
® Ofimatica
) ) # Contabilidad
Legalizar v gestionar [a .
" *  Mhatemadticas
presentE!nnn aportuna de . # Reglamento de comprobantes de vents.
declaraciones, anexos y demas | Reglamanto de Régimen Tributario Interna LATI
documentos de ley 21 SRL 2t | »  prangjo DivmM
Elzborar archivas para carga de | #  Instructive del usuario del gensradar de pagos del SPI-5F.
informacion de pagos en el + MNormativas del Ministerio de Finanzas v del Banco Central del
Banco Central de cuentas TR, Ecuader.
amberas, Elevate y Humanidad | * Manuzl de Cperacionss para 2l usuario del sisterma de
Estructuras de datos del Banco Central del Ecusdor — EDA
3 proveedorss Locales y del . Ofimitics
Exterior al igual que
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transferencias entre cuentas de
|z institucion.

identificar sus partes y organizarlas
sisternaticamente, &  fin  de
determinar sus interrelaciones

establecer prioridades para actuar.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL GRADD DESCRIPCION
CARGD

credibilidad técnica: Capacidad para & Cepacided para dominar su  Erea  de

poseer, mantener sctuslizados especializacién mediante sdlidos fundamentos

demostrar todos aguellos dernvados de su conocimiento general, de su

conocimientos ywfo  experiencias permanente actualizacion en |z materia ¥ de su

especificas que se requisran para &l experiencia concreta. Capacidad para traducir

gjercicio de la funcion a cargo, ¥ estos conocimisntos en acciomes cotidianes

awivar de manara constanta el intarés tendientss a la obtencion de resultados, tanto

por aprender y compartir con otros para la organizacion como para el clients, con un

los conocimisntos ¥ experiencias alte grado de precision v por encima de los

propics. esténdares de calidzd establecidos. capacidad
para comprender |z essenciz de los aspectos
complejos de los problemas y para hallar
soluciones practicas y beneficiosas para la
organizacion y el cliente.
cepacidad y disposicién para ayudar a solucionar
los problemas de otras areas. Capacidad para
convertirse en un referente en su especialidad
dentro de |z organizacion v en el mercado, y ser
un receptor habitual de consultas.

Pensamiento analitico: Czpacidad Capacided para comprender situacionss o

para comprender wnz situacion, A problemas complejos y desagregarlos en sus

diversos componentes.

Capacided  para  interrelacionar  dichos
componentes, establacer los vinculos causales
complejos y reconocer las posibles causas de un
hecho, o las consecuencias de una accion o una
cegdena de scontecimientos. Capacidad pars
identificar las relaciones existentss entre los
distintos elementos de un problems o situacion
para, asi, anticipar los obstaculos y planificar los
pasos 3 seguir. Capacidad para desarrallar cursos
de accion zlternativos en linea con las posibles

derivacionas de la situacion.
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Pensamiento estratégico: Capacidad
para comprender los cambios dsl
entarno y establecer su impacto 2
corte, mediano y large plazo en |z
organizacion, optimizar las fortzlezas
internas, actusr sobre lz: debilidades
y aprovechar las oportunidades dsl
contexto. Implica |z capacdad para
visualizar y conducir la organizacion
con un enfogue integral, v lograr
objstivos v metas retsdores, que se
reflejen  positivaments en 2l
resultadeo organizacionzl.

Capacided para comprender los cambios del
entorno y establecer su impacto 2 corto,
mediane ¥ largo plezo en la organizacién.
Capacidad pars modificar procedimisntos 2n el
arez 3 su carge a fin de optimizar fortalezas
int=rnas, actusr sobre laz  debilidzdes, vy
considerar las oportunidades gue ofrece el
CONTEXTD.

implica la capacidad para conducir €l area bajo
su responsabilidad y tensr en cuenta que Iz
organizacion es un sistema integral, donde las
acciones y resultsdos de un s=ctor reperouten
zobre el conjunto.

Capacided para comprendsr que =l objetivo
Gltime de las acciones de las distintas areas es
que se reflejen de manera positiva en el
resultado weperative.

Temple y Dinamismiao:

Capacidad para actuar con
serenidad, determinacion, firmeza,
entusizsmao ¥ perseverancis

3 fin de alcanzar objstivos retadores
o pars llevar 3 cabo acciones /o
emprendimizntos qus reguisran
compromiso y dedicacion. Implica
mantensr un alto nivel de
desempefic en todas las situacicones
yoon interlocutores diversos.

Capacidad para actuar oon serenidad,
determinacion, firmeza, Bntusiasmo ¥
pErseverancia en sivuaciones y/'o
emprendimizntos que conduzcan zl
cumplimisnto de objstivos organizacionales
retadores Que requiersn Ccompromiso y

icaciqn,y promaver en otros la misma
actitud. Capacidad para superar los obstaculos
mantensar un nivel de desempenc optimo aun
=n circunstancias de 2ita exigencia o ante
interlocutorss muy diversos, y senir asi de
zjemnplo al resto de |z organizacian.
Implica s2r un refzrente en materiz de temple v
dinamizmo.

Perseverancia en la consecucion de
objetivos:

Capacidad para obrar con firmeza y
constancia en la ejecucion de
proyectos y en la consecucidn da
objetivos. Capacidad para actuar con
fuerza interior, insistir cugndo es
necesario, repetir una accion y
mantensr un comportamisnto
constante para lograr un objetiva,
tanto personal como dz |z
organizacion.

Capacidad para definir politicas y diseRar
procedimientos organizacionales tendientes 2
lograr um compaortamienta constante v firme &n
todos los integrantes de Iz organizacion, para
alcanzar |3 visién y estrategia de esta.
Capacidad para actuar con fuerza intericr,
insistir cuando 523 necesario, repetir una accion
¥ mantener un comportamiento constante para
lograr um objetivo, tanto personal como de lz
organizacion, y desarrollar esta misma
capacidad en todos los colzboradores.

Implica ser un referente en la organizacion y en
2l mercado por su persaverancia enla
consacucion de objetivas.
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REPORTA A

SUPERVISA A:

AMALISTA ADMIN

Lider Financiero

1. PROPOSITO DEL CARGO

rarticipar en los proceses de control, legalidad, veracidad de |z documentacidn de soporte para

STRATIVO FINANCIERD

la emision de las respectivas certificacionas y disponibilidades presupuestarias en base

verificacion v andlisis de espacios presupuestarios, de conformidzd con el presupuesto general

de Iz empresa aprobado por &l Directorio.

2, MATRIZ DEL CARGO

Frecuencia [FR)

Consecuendcia

de Error [CE)
Todos los dias | Consecusnciss Maxima
muy Eraves complejidad
Al menas una COnSECwencizs alta
VEZ pOT SEmans Sraves complejidad
Al menos una Consecwencias | Complejidad
ver cada quince | considerables mcderads
dias
Una vez 3l mes | Consecusncias Baja
Menores complejidad
Otro (mensual, | Consecusncias Minima
trimestral, minimas complejidad
semestral, stc.)
ACTIVIDADES FR M TOTAL
Revisar y contralar Iz l2galidad, veracidad y conformidad de la s ; a
documentacion de sopeorte para rezlizar los pagos.
Elzbarar v liguidar certificaciones y disponibilidades presupuestarias 3 ; 77
en base a la verificacion y analisis de espacios presupuestario.
Llevar el control de registros de nimero de certificaciones 5 . g
presupuestarias emitidas y su archive por proyectos.
Genarar informes de sjecucidn presupusstariz. 2 3 12
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AMALISTA ADMINIZTRATIVG FIMANCIERC:

Revisar y actuslizar los reportes presupusstanios de ingreso y gasto

institucional, asi como de provectas para entrega mensual al 3 3 z 1E
Ministerio de Finanzas.

Liguidar los viaticos del personal. 2 3 2 12
Arquesr la caja chica. 2 3 2 12
Actualizar formatos de pagos. 1 3 z g
Elabarar oficios y memaos del departamento financiero. 3 Z z 12
Adrinistrar las ordenes de compra asignadas de procesos que se 5 5 5 -

generen en la empresa EUS-EP.

MOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos |3 siguiente formula CE*CM*F

3. PERFIL REQUERIDD

FORMACIOMN: contador Pablico auditor, CP& /f Economista/ Ing. Comercial o carreras
gfines
EXPERIEMCIA: Un afo en labores afines.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERMNAS

Intarnas: Con todo &l personsl de la Organizacion v con los directores de las unidades de
servicio & cargo de |z empresa.

Externas: contraloria General del Estado,  Awditoria Externa, Universidad de Cuenca,
Prowveedores, Clisntes, etr.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES COMOCIMIENTOS
Revisar y Controlar |z kzgalidad, * Re_glarnent? C_IE cemers bantes de -.r-:-nt?.l -

i . # Ley de Organica Nacional de2 Contratacion Publica.
varacidad y F::nfarml-:lad delz # Reglamento de REgimen Tributario Intarna LATI
documentacion de soperte para # Instructive para Certificaciones Presupusstanias.
realizar el pago. * Codigo Organico de Planificacidn v Finanzas Plblicas.

# Ley Organica de Empresas Publicas, LOEP.

% L=y Organica de servicio POblico, LOSEP.

# Instructive para el manejo de Caja Chica del Sector
Publico.

* Cfimatica
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seleccionar Iz informacion financiera
para |z emisidn de las respectivas
certificacionas y disponibilidad
presupuestaria.

Contabilidad

hatematicas

Reglamento de comprobantes de wenta.

LETI

Instructiva para Certificaciones Presupusstanas.

codigo Orzanice de Planificacién v Finanzas poblicas.

Instructivir para el use del enlace presupusstario
contable.

Instructiva para el manejo de Caja Chica del Sector
Publico.

Ley Organica de Empresas Publicas, LOEP.

Lay Orgdnica de servicio Plblico, LOSEP.

cfimatica

Elaborar y Liquidar certificaciones y
disponibilidades presupusstarias en
base a lz verificacion y analisis de
ESPECios presupusstario.

Clasificadar Presupusstario del ME

rdatematicas

Reglamento de comprobantes de wenta.

LRTI

Instructiv para el manejo de Caja Chica del sector
Publico.

Instructive para Certificaciones Presupusstanas.

codigo Orzanice de Planificacién v Finanzas poblicas.

Instructivir para el use del enlace presupusstario
contable.
cfimatica

Generar informes de ejecucion
presupusstaria.

Contabilidad
Kiztematicas
Instructive para Certificaciones Presupusstanas.

codigo Orzanice de Planificacian y Finanzas poblicas.

Instructivir para el use del enlace presupusstario
contable.

Ley Orgdnica de Empresas Plblicas, LOEP.

Ley Organica de servicio POblico, LOSEP.
Instructive para el manejo de Caja Chica del Sector
Publica.

cfimatica
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Revisar y actuslizar los reportes
presupuestarios de ingreso y gasto
institucional, asi come de proyectos
para entrega mensual 2l Ministerio
de Finanzas.

* Presupuesto &nual Aprobado por el Directorio EUS-ER

*  Dhdatematicas

* Politicas Contable EUS-EP.

# Instructive para Certificaciones Presupusstanias.

# Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Plblicas.

* Instructive pars el uso del enlace presupusstario
contable.

# Instructive pars el manejo de Caja Chica del Sector
Publica.

+ Ofimatica

COMPETENCIAS ESPECIFICA DEL
CARGO

GRADO DESCRIPCION

Credibilidad técnica: Capacidad
para poseer, mantensr actualizedos
vy  demostrar  todos  aguellos
conocimisntos  yfo  experiencias
especificas que se requieran pars el
gjercicio de la funcién & cargo, v
avivar de manara constantz el
interés por aprender ¥ compartic
con otros los conocimientos vy
Experiencias propios.

Capacmad para rmarsjar lus COneoim o v nc b g ueeEus 2n
Ul rea de smpedalicacien,

o para levar a4 cabo las Gancas apropasamenbe y responder bs

C mucus idades binicas.

Capacicdad para dentdcar ¢ proponr sulssone o proshemas
Slrnicon e alla cumphiygidad.

i wad para gemerar fi i ks damida, pira que percban
iU mrperiencia

o hlassiiad bienkad v i inddinen a censultado.

Pensamiento conceptual:
Capacidad pera identificar
problemas, informacion

significativalclave y vinculos entre
situaciones que no estan
obviamente conectadas, y para
construir conceptas o modelos,
incluss  en  situacionzs  dificiles.
Capacidad para entender
situaciones complejas,
descomponiéndolas en paguefas
partes y puntos clave, identificar
paso @ paso sus implicacionss v las
relaciones causs-efecto gue 5=
g=neran, con 2l objetivo de actuar
de acuerde com wn orden de
pricridades a fin de conseguir l3
mejor solucicn.

Capacidad  para  identificar  problemas,
informacian significativa/clave, winculos entre
sitwaciones que no  estin  obviamente
conectadas y construir modelos, incluso en
sitwaciones dificiles.

Capacidad parz entender situacionss complejas,
descompeonerlas en peguenias partes v puntos
clave e identificar las relaciones causz-efecto
gue 32 establecen, y definir prioridades para
lograr su solucidn. Capacidad parz aplicar
razonamiento creativa, inductivo o conceptusl.
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Imglica la zplicacion de
razongmisnto creativa, inductivo o
conceptual.

Pensamiento analitico: Capacidad
pera comprender wna situacion,
identificar sus partes y organizarlas
sistamaticamentz, a fin de
determinar sus interrelaciones y
establecer prioridadss para actuar.

Capacidad pera desagregsr las situaciones o
problemas en partes, establecer relacionss
causales sencillas, identificar las wentajas y
desventajas de las decisiones, y marcar
prioridades en lzs opciones  ssglm su
importanciz.

Compromiso con la calidad de
trabajo: Capacidad para actuar con
velocidad v sentido de urgencia y
tomar deciziones para alcanzar los
objetivos organizacionalss, o del
area, o bien los propios del pussto
de trzbajo, v obtensr, ademas,
alttaz  niveles de  desempefio.
Capacidad para administrar
procesos y politicas
organizacionales 3 fin de facilitar Ia
consecucion  de  los  resultados
esperados.

Implica un compromiso constante
por mantensrse actualizado en los
temas de su especialidad y aportar
solucicnes para alcanzar los
estandares de calided adecuados.

Capacidad para actuar con welocidad y sentido
de urgencia v tomar las decisionss necesarias
para glcanzar los objetivos junbo con altos
niveles de desempefic en el ssctor bajo su
responsabilidad.

Capacidad parz aplicar politicas e implementar
procesocs organizacionales & fin de facilitar Iz
consecucion de los resultados  esperados.
Implica wun compromise constante  por
mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones pars alcanzar
esténdares de calidad adecuados en su sector.
Tambien, s=r un referente en su ares de
actuacion por su compromise con |z calidad ds
trabajo.
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ASISTENTE ADMINISTRATIVO FINAMCIERD 2

REFORTA A- Lider Financiero

SUPERVISL A NA

1. PROPOSITO DEL CARGO

Participar en los procesos para los registros contables, sw comtrol y reporte, mantener
actualizadas las obligaciones de seguridad socizl y dar soporte 2 la Unidad de Talento Humano
en el calculo de roles de pago, calculo de beneficios sociales, y liquidacion de haberes.

2. MATRIZ DEL CARGO

Consecuenda

Frecuencia [FR]

de Error [CE)
Todos los dias Consecusncias Maxima
muy Eraves complejidad
Al menos una COnsECUSNCiEs alta
WEZ pOr s8mans Fraves complejidad
Al menos una Consecuencias | Complejidad
ver cada quince | considerables moderads
dias
Unavezalmes | Consecusncizs Bzja
MmEnares complejidad
Otro {mensual, | Consecusncias Minima
trimestral, minimzs complejidad
semeastral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES FR | CE | cM | TOTAL
Revisar, controlar y conciliar cada una de las cuentas contables:
bancos, inventarios, cuentas por pagar, cuentas por cobrar, anticipo 3 3 3 27
3 clientes, 0 3 proveedores, impuestos, cuentas de proyectos, etc.
Freparar informacion y cuadre de cuentas para elzborar las
declaracionss mensuzles y anuales de los anexos del Iva y de 2 3 3 1E
impuestos.
Contabilizar los débitos y créditos de los estados de cuenta bancarias. | 5 3 2 30

UCUENCA

Pagina 184 de 246



®S/SALESIANA
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Registrar y cuadrar las ventas al contado, con tarjetas de crédito, o < 5 ; s
cualguier otro medio de pago v elaborar reportes.
Descargar los consumos de insumos en &l Kardex de las bodegas de 5 5 : -
|z Emprasa y elzborar los registros contables correspondientes.
Receptar y revisar los cierres de cajas recaudadoras y preparar los s 5 2 30
depdsitos.
Creary actualizar |a cartera de servicios y PVE. 2 3 2 12
Facturar los servicios generados por los diferentes proyectos y 2 5 2 12
tzllzres que mantiens la empresa.
Revisar, superviser y controlar los cuadres de caja chica. 3 Z Z 12
apoyar en el control previo y registros contables del proceso de roles

2 3 2 1z
de pago.
Elzborar la nomina y beneficics sociales, para 2l pago de haberes. 2 3 2 12
Mansjar y monitorear los Portales 1ESS y MRL. 4 3 1 12
Ingresar la infarmacion al MAL de décimo tercer sueldo, décimo
cuarte suzldo dal personal contratade bajo la modalidad de codizo i Z z 4
del Trabajo.
Administrar las drdenes de compra asignadas de procesos que se 5 5 5 -
ge=nersn en |3 empress EUS-EP.

MNOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos |3 siguiente formula CE*CM*F
3. PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Contador PUblico Auditor, CPA o cursando Ultimos afios de estudios en
carraras afings

EXPERIEMCIA: Um afio en labores afines.

RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMAS
Internas:  Lider Financiero Contzble, responsables de los procesos organizacionales
relacionados con las funcionss asignadas.
Externas:  Clientes y proveedores relacicnados con las funciones asignadas.

ACTIVIDADES

FUNDAMENTALES CONOCIMIENTOS

# Reglamento de comprobantss de venta.

Revisar, controlar y o i L
# Ley de Organica Nacional de Contratacion Pablica.

conciliar cada una de las
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cuentas contables: + Reglamento de Regimen Tributario Interna LT
bancos, inventarios, # Instructivo para Certificaciones Presupusstanas.
Cuantas por pagar, * Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Plblicas.
cuentas por cobrar, # Lezy Organica de Empresas POblicas, LOEP.
anticipo a clientes, o 3 # Ley Organica de servicio POblico, LOSER.
provesdores, impuestos, ¥ Ofimatica
cuentas de proyectos, St
preparar informacion y * Dc'ntabl!lu:.lad
cuadre de cuentas pars o atg_matn:as .
clabarar las declaraciones | *  Clasificador Presupusstario del ME
mensuales y anuzles de »  Presu pulestn Anual Aprobado por el Directorio EUS-ER
los anexos del VA y de *+ Matematicas
impuestaos. * Reglamento de comprobantes de venta.
# LETI
# Instructivo para Certificaciones Presupusstanas.
* Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Plblicas.
# Instructivo para el uso del enlace presupusestario contable.
+ Ofimatica
contabilizar los débitos y #» Clasificedor Presupusstario del ME
créditos de los estados de | * FTESY pulestn Anual Aprobado por el Directorio EUS-ER
cuenta bancarias. * Matematicas
#» Reglamento de comprobantes de venta.
# LETI
# Instructivo para Certificaciones Presupusstanas.
* Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Plblicas.
# Instructivo para el uso del enlace presupusestario contable.
+ Ofimatica
Registrar y cuadrar las * Dc-ntabl!u:.lad
ventas al contado, con * Matem-?tlcas .
tarjetas de crédito, o . Instructl:uc para el uso del EI'[|!EE presupusstario contable.
cualguizr otre medio de # Ly Organica de Empresas Plblicas, LOEP.
pago y slaborar reportes. | * L2V organica de servicio Piblico, LOSEP.
#» Mormativas del Ministerio de Finanzas y del Banco Central del
Ecusdor.
* L=y Organica de Empresas Publicas, LOEP.
# Ley Orgdnica de servicio PUblico, LOSEP.
+ Codigo del Trabajo
# Aplicativos de oficina {Word, Excel)
Receptar y revisar los * D'Dmabi!i':_'ad
cierres de cajas * Matematicas
recaudadoras y preparar # Reglamento de comprobantes de venta.
los depésitos. # Instructivo para el manejo de Caja Chica del Sector Publico.
# Lezy Organica de Régimen Tributario Interno LORTL
+ Reglamento de Regimen Tributario Interna LATI
# Aplicativos de oficina (Word, Excel)
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COMPETENCIA ESPECIFICAS del cargo | GRADO DESCRIPCION

credibilidad técnica: Capacidad para entender, ConoCEry poner
=] practica diferentas 3TPECIOS
relacionzdos con su funcidn, v mantensar
de manera constante su interés por

Capacidad para  posesr, mantener | D
actualizados v demostrar  todos

aguellos CONGCImigntos wio

experiencias  especificas  que  ze aprender.

requieran para el ejercicic de la Capacidad pars compartir con obros sus
funcion a cargo, v avivar de manerz conocimigntas y experiencias.

constante el interés por aprender y

compartir con otros los conocimisntos

W SNpEriencias propios.

Pensamiento conceptual: Capacidad para identificar problemas,

informacidn significativa/clave v vinculos
enfre  situaciones  gue  no  estEn
obviamente conectadas. Capacidad para
enbender situaciones complejas,
descomponerlas en peguefizs partes, v
establecer prioridades para su solucion.
Capacidad para  wutilizar razonamiento
inductivo o conceptuzl que se establecen,
y definir prioridades para lograr su
solucién. Capacidad para  aplicar
razonamienta  creative,  inductive o
conceptual.

Capacidad pars identificar problemas, | o
informacign  significativa/clave v
vinculos entre situaciones que no estan
obwiamente  conectadas, y para
construir conceptos o modelos,
incluse  en situaciones  dificiles.
Capacidad para entender situaciones
complejas, descomponiéndolas  en
pequefias partes v puntos  clave,
identificar paso & paEso sus
implicaciones y las relacicnes causs-
=fecto que s2 gensran, con 2l objetivo
de actuar de scusrdo con un orden de
prioridades a fin de conzeguir Iz mejor
solucidn.

Implica |3 aplicacion de razonamisnts
creativo, inductive o conceptual.
Comunicacian:

Capacidad de  escuchar, hacer
preguntas expresar conceptos £ ideas
=n forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y 3 quién preguntzr para llevar
adelante un  propdsito. Incluye 2
capacidad de comunicar por escrito
con concisian y claridad.

Comunicacion eficaz: o Capacidad para escuchar stentamente a
sus interlocutores v comunicarse de

Capacidad pars escuchar y entender al .
manera clara y entendible.

obro, para transmitir en forma clara y

oportuna la informacion requerida por Capacidad para realizar las preguntas
los demas a fin de alcanzar los adecuadas a fin de obtener la informacion
objetives  organizacionzles, y para que necesita.

mantener canales de comumnicacion
abiertos v redss de contacto formales
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& informmzles, gue abarguen los
diferentes nivelas de la organizacion.

Pensamiento analitico:

Capacidad para  comprendsr  ung
sitwacicn, identificar sus partes
organizarlas sistematicamente, a fin de
determinar sus  interrelacionss
establecer pricridades para actuar.

Capacidad para desagregar |as situaciones
o problemas  en partes, establecsr
relaciones causales sencillas, identificar
las  wentzjas vy deswventzjas de las
decisiones, ¥ marcar pricridades en las
opciones sagun su importancia.

Pensamiento estratégico:

Capacidad  para  comprender  los
cambios del entorno y establzcer su
impacta 3 carto, mediano y largo plazo
en la organizacion, optimizar las
fortzlezas internas, actuar sobre las
debilidedes y  aprovechar  las
oportunidades del contexto. Implica |z
capacidad pars visualizar y conducir |z
organizacion con un enfoque integral,
y lograr objetivos y metas retadores,
gue == reflejen positivamente en el
resultado organizacional.

Capacidad para adecusrse a los cambios
del entornc y  detsctar nusvas
oportunidades  en el Erea de  su
especizlided en  funcion de las
necesidadss ¥ caracteristicas
organizacionales.

colaboracion:

Capacidad parz brindar zpoyo 2 los
otros {pares, supericras ¥
colaboradores),  responder 2 sus
necesidadss v reguerimientos, ¥
solucionar sus problemas o dudas,
aungue las mismas no hayan sido
manifestadas expresaments. Implica
actuar comao facilitador para el logro de
los objetivos, & fin de crear relaciones
basadas en la confianza.

Capacidad para  cooperar v brindar
soporte 8 las personas de su enbormo
cuando s& lo sclicitam, y tenser en cusnta
las necesidades de los demas.

Compromiso;

Capacidad para sentir comao propios los
objetives de |z organizacion y cumplir
con lzz  obligaciones  personzles,
profesionales vy organizacionzles.
Capacidad pars apoyare instrumentar
deciziones consustanciado por
completo con el logro de objetivos
COMmMunes, Yy Prevenir y SUpErar
obstaculos que interfieran com el logro
de los objetivos del negocio. Implica
adhesion & los  wvalores de |z
organizacion.

Capacidad para  cumplir con los
lineamientos fijados para su pussto de
trabajo y sentir como propics los objetivos
organizacionales. Capacidad para
demostrar  respeto por los walores
organizacionales, cumplir  con sus
obligeciones personzles y laborsles, y
superar los resultados esperados para su
pussto de  trabajo.  Implica ser wn
referente para sus COmpaneros por su
discipling personal y alta productividad.
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compromizo con la calidad de trabajo: | O Capacidad pars actuar con wvelocidad v
sentido de urgencia a fin de alcanzar los
objetivos junto com sltos niveles de
desempefio en su puesto de trabajo.

Capacidad para actuar con velocidad y
sentide de urgencia y tomar decisiones
para glcanzar los objetivos
organizacionales, o del &rea, o bien los
propios del puesto de trabajo, ¥
obtener, ademas, sltos niveles de
desempefio. Capacidad para
administrar procesos  y  politicas
organizacionales a fin de facilitar Iz
consecucion  de  los resultados

capacidad para aplicar politicas vy
directivas recibidas de sus superiores con
el propasitc de obtener los resultados
esperados.  Implica uwn  compromiso
constante por mantenerse actuslizado y
aportar  soluciones pera slcamzar

esperados. estandares de calidad  esperados.
Implica un compromiso constante por También, s=r un referente para sus
mantenerse actualizado en los temas compafieros por su compromiso con la
de su especizlidad y sportar seluciones celidad de trabajo.

para alcanzar los estandares de calidad

adecuados.

Etica: o Capacidad para actusr sobre lz base de

valores morales, las buenas costumbres y
practicas organizecionales, ¥ respetar las
politicas y los valores de la organizacion.
Capacidad para respetar valores y buenas
costumbres, sun por sobre intereses
propios, y establecer relacicnes con otras

Capacidad para sentir y obrar &n todo
momente de scuerdo con los valores
maorzles v las buwenas costumbres y
practicas profesionzles, v respetar las
politicas organizacionales.

Implica sentir y obrar de este modo en personas sobre Iz base del respeto. Ser
todo momento, tamto en I3 wida modelo para sus compafieras por su £tica,
profesional y laboral coma en |z vids tanto en lo laberal coma en lo personal

privads, sun en forma contraria &
supuestos intereses propios o del
sector/organizacien al que pertensce,
ya que |5 busnas costumbres y los
valores morales estan porencima de su
accionar, ¥ la organizacion asi lo desea
¥ lo comprande.
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REPORTA A: Lider Financiero
SUPERVISA A MSA

1. PROPOSITO DEL CARGO
Participar en los procesos para el registro, control v verificacion de los ingresos y egresos
financieros de |z Empresa.

2, MATRIZ DEL CARGO

Consecuentia  Comp

Grado  Frecuencia [FR)

de Error [CE] (=]
5 Todos los dias | Consscuencias Wzxima
muy Zraves complejidad
1 Al menas una ConssCUencias ala
WEZ POr SEmana Eraves complejidad
3 Al menas una Consscuencias | Complejidad
wez cada guince | considerables moderada
dias
2 Unzwezalmeas | Consscuancias Bajz
MENCres complejidad
1 otro (mensual, | Consscuencias Minima
trimestral, minimas complejidad
sermestral, etc.)

ACTIVIDADES FR CE Ch TOTAL
Realizar el registro contable de diferentes tipos de compromisos v
obligacionss de la empresa (facturas, liguidaciones de compra, | 5 3 3 a5
retencicnes, sto).
Consolidar, revisar v werfficar gue las  facturas se encuentren
debidamente legslizadas. 3 z z =
Brindar soporte 2n 2l analisis de cuantas contakles y saldos 2 nivel de
auzilizres y en ajuste de las mismas. 2 3 * 12
Realizar el control previo al devengado, en 2l marco de [3 normativa
legal, de los procesos de adquisicion de bienes o servicios y
remuneracionas, que contengan |3 documentacidn habilitante v 4 3 : 3
pertinente.
Brindar soporte en la elsboracién de las conciliacionss bancarias v 3 3 5 5
asigntos de diario correspondisntes.
Brindar 5:':-|:|-::-rt-:— enf ravisin de cierres de czjas recaudadoras v 1 3 5 4
preparacion de depositos.
Brindar soporte en la revision, supervision y control de cuadres de . 3 2 4
cajas chicas gue no esten bajo su custodia.
Facturar los servicios gensrados por los diferentes proyectos. 2 3 2 12
Administrar el fondo rotative de caja chica asignado. 5 2 2 20
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Mantener gl archivo de todos los docurnentos de soporte de los s 5 . 15
registros contables gensrados en el departamento financiero.

Administrar las drdenes de compra asignadas de procesos que se 2 5 2 12
generen en la empresa EUS-EP.

MNOTA: Para determinar 2l puntaje de actividades usamos |z siguisnte formula CE*CM*F

3, PERFIL REQUERIDO
FORMACION:

contador POblico auditor, CRA; Ingeniera en Contabilidad y auditoria

o carreras afines, de tercer nivel.

EXPERIEMCLA:

RELACIOMES INTERMAS Y EXTERMAS
Internas:

Un afo en labores afines.

Lider Financiero Contable, responsables de los procesos organizacionales

relacionados con las funcionss asignadas.

Externas:

Clientes y provesdores relacionzdos con las funcicnes asignadas.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTDS

mantener el archivie de todos los
documentos de soporte de los registros
contables gensrados en el departamento
financierz

Administrar el fondo rotative de caja
chica asignado.

Realizar &l control previo al devengado,
=n &l marco de Iz mormativa legal, de los
procesos de adguisicion de bienss o
sErvicios Yy remuneracignss,  gue
contengen Iz docurmentacidn habilitants

¥ pertinente.

Consolidar, revisar y werificar que las
facturzs =& encuentren debidaments

legzlizadas.

Realizar el registro contable de diferentes
tipos de compromisos v obligaciones de

lz empresa (facturas, liquidaciones de

cadigo Organica de Planificacion y Finanzas Piblicas.
Ley Organica Nacional de Contratacian Poblica.

Ley Organica de Empresas Publicas, LOER.

Ley Crg&nica de Servicio FOblica, LOSEP.

Ley de Régimen Tributaria Interno LRTI.

MWormas de Control Interno de la Contraloria Generzal del
Estadao.

Reglamento de comprobantes de venta.

manuzl de archivo y gestion documental del MEF.
Instructivo para Certificaciones Presupuestarias del MEF.
Mormativas del Ministerio de Finanzas y del Banco
central del Ecuador.

ofimatica.

contabilidad.

Matematicas.

Clasificador Presupuestario del Ministeric de Economiz v
Finanzas.

Presupussto anusl aprobado por el Directorio EUS-EP.

* Instructivo para el uso del enlace presupuestanio contable

del MEF.

* Instructivo para el manejo de caja chica del sector

compra, retenciones, et publico.
COMPETEMCIA ESPECIFICAS DEL GRADO DESCRIPCION
CARGO
cradibilidad técnica: Capacidad para entendsr, conocer y poner en
Capacided para poseer, mantener iv] practica diferentes sspectos relacionados con
actualizados y dermostrar todos aguellos
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conocimientos W EXpEriencias
especificas que =2 requieran para el
gjercicio de la funcion a cargo, y avivar
de manera constante el interds por
aprender y compartic con otros bos
conocimisntos y EXperiencias propios.

su funcion, y mantener de manera constants
suinterés por aprendsr.

Capacided para compartic con otros sus
conocimientos v experiencias.

Pensamiento conceptual:

Capacidad para identificar problemas,
informacion significativaclave v
vinculos entre situacionss que no estan
obwiaments conectadas, y para
construir conceptos o modelos, incluso
en situaciones dificiles. Capacidad para
entender situaciones complejas,
descomponigndclzs en pequefias partes
y puntos clave, identificar paso 3 paso
sus implicacionss v las relaciones cawsa-
efecto que s2 generan, con 2l ohjetive
de actuar de acuerds con un orden de
prioridades 3 fin de conseguir la mejor
solucian.

Implica la aplicacion de razonamisnto

creativo, inductive o conceptual,

Capacided parz  identificar  problemas,
informacion  significativadclave v wvinculos
entre situacionss que no estan obvizmentz
conectadas. Capacidad  para entender
situaciones complejas, descomponerias en
pequefias partes, y estzblecer prioridades
para su solucién. Capacidad para wtilizar
razonamienta inductivo o conceptuzl que 2
establecen, v definir pricridades para lograr
su  solucion.  Capacidad  para  aplicar
razonamisento  crestivo, inductive o
conceptual.

Pensamiento analitico:

Capacidzd pars comprander una
situacian, identificar sus partesy
organizarlas sisteméticaments, & fin de
determinar sus interrelaciones y
establacer prioridades para actuar.

Capacidad parz desagregar las situzciones o
problemas en partes, establecer relacionss
causzles sencillas, identificar las ventajas v
deswentajas de las decisiones, y marcar
prioridades =n las opcionss s=gln su
importancia.

Compromiso con la calidad de trabajo:
Capacidad para actuar con welocidad y
sentido de urgencia y tomar decisiones
para alcanzar los ohjetivos
organizacionales, o del drea, o bien los
propics del pussto de trabajo, y obtener,
ademas, altos niveles de desempefio.
Capacidad para administrar procesos y
polticas  organizacicnzles a fin de
facilitar Iz consecucicn de los resultados
esperados.

Implica un compromiss constante por
mantensrse actualizado en los temas de
suespecialidad y aportar soluciones para
alcanzar los estdndares de calidad
adecuados.

Capacidad para actuar con welocidad v
sentido de wrgencia 2 fin de slcanzar los
objstivas  junta com zltos  niveles  de
desempefio en su puesta de trabajo.
capacidad para aplicar politicas y directivas
recibidas de sus superiores con el propésito
de obtener los resultados ssperados. Implica
un Compromiso Constanie por Manienerse
actualizade vy a3portar soluciones  para
alcanzar estandares de calidad esperados.
También, ser un referents para sus
companerss por su compromiso con la
calidad de trabajo.
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REPORTA A:  Lider Financiero Contabls

SUPERWISA AZ M4

L PROPASITO DEL CARGD

Contribuir con los procesos v procedimientos administrativos, contables v financisres, con 2l fin
de brindar informacion contable comprensible, Util, pertinents, confizble, veraz y oportunz para
Iz tama de decisiones.

2 MATRIZ DEL CARGOD

Frecuendia [FR}

Todas los dias

ConseCuencia

de Error [CE]

Consecusnoias
MUy Eraves

Complejidad
()

pExima
complejidad

Al menos unz

Consecusnoias

alta

WEZ pOT SEMEN: Eraves complejidad
Al menos unz Consecusncias | Complejidad
vez cada quince | considerables moderada
dias
Unzvez al mes | Consecusncias Baja

meanaoaras

complejidad

otro [mensuzl,

Consecusncias

Minima

trimestral, minimas complejidad
sermestral, etc.)

ACTIVIDADES FR CE TOTAL
rezlizar |z facturacion en las unidades de negocio de la empresa. 5 3 30
Cumplir con las funciones de cajs, tesoreriz v depositos bancarios en 5 5 =0
las cuentas designadas que mantiene la EUS-EP.
Atender & informar a los usuarios sobre los productos y servicios 5 . -0
ofertadas.
Registrar y controlar [a caja chica asignada. 4 2 2 16
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MOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamaos |3 siguisnte formula CE*CPM*F

3. PERFIL REQUERIDO
FORMACIGN: Tecndlogo superior en Contabilidad, Contador POblico swditor, CPa

Economista Ing. Comercial o carreras afinss

EXPERIEMCIA: uUn afia en labores afines.

RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMNAS
Internas: Lider Financiero Contable, responsables de los procesos organizacionzles relaconzdos

con las funcionss asignadas.
Externas: Clientes relacionzadzs con las funciones asignadas

ACTIVIDADES FUNDAMEMNTALES COMOCIMIENTDS
realizar |z facturacion en las unidades de
negocio de la empresa. - . .

=8 e # Ley de Ragimen Tributario Interna LATI

- - " : ® LeyOrganica de Emprasas Publicas, LOEF.

cumiplir con las funciones de cajs, tesorena y
. I # Reglamento de comprobantss de venta.
depositos bancarios en |25 cuentas s Ofimatica
designadas gue mantiene |3 EUS-EP. » Contshilidad
Atender & informar a Jos Usuanos sobre Jps | MEtematicas
- # atencion 2l dients
productos v servicios ofertados. =
Registrar y controlar 13 cajz chica asignada.
COMPETENCIA ESPECIFICAS GRADO DESCRIPCION
DEL CARGO

Credibilidad tecnica: [n} Capacidad pars entender, conooer ¥ pOner en

practica diferentas aspectos relacionados con su

Capacidad para poseer, mantener .
funcion, y mantener de manera constante su

actuzlizados v demostrar todos
aguelles  conocimientos  yio interés por aprender.
experiencias especificas que ==
requisran para el gjercicio de la
funcion a cargo, y sviver de
manera constantz el interés por
aprender y compartir con atros
los conocimisntos y experiencias
propios.

Capacidad pare compartir con otros  sus
CONGCIMIENtos ¥ EXperiencias.
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Pensamients canceptual:

Capacidad  parz  identificar
problemas, informacion
significativa/clave vy vinculos
entre situaciones gQue na estan
obwizmente conectadas, y pars
construir conceptos o modelos,
incluso en situscionss  dificiles.
Capacidad para entsnder
situaciones complejas,
descomponiendolzs en paquenias
partes y puntos clave, identificar
paso 3 paso sus implicacionas y
laz relacionss causa-efecto gue s&
gensran, con el objstive ds
actuar de acuerdo con un orden
de pricridades 3 fin d= conseguir
la migjor solucidn.

implica |z aplicacion  de
razonamiento creativo, inductivo
o conceptual.

Capacidad para  idenmtificar  problemas,
informacion significativa/clave v winculos entre
situaciones que no  estén obviaments
conectadas.  Capacidad  para entender
situaciones  complsjas, descomponerlas  en
pequenas partes, v establecer prioridades pars
su  solucién,  Capacidad  para  utilizar
razonamiento inductive o conceptual que ==
establecen, y definir prioridades pars lograr su
solucion. Capacidad para aplicar razonamiento
creativo, induckive o conceptual.

Compromiso con la calidad de
trabajo:

Capecidad par@  actuar con
velocidad y sentido de urgendia v
tomar decisiones para alcanzar
los objetivos organizacionzles, o
del drea, o bien los propios del
puesta de trabajo, v obtener
ademas, zltos  niveles de
desempefio. Capacidad para
administrar procesos y politicas
organizacionzles 3 fin de facilitar
la consecucion de bos resultados
esperados.

Implica un COmpromiso
Constante por mantenerss
actuzlizado en los temas de su
especialidad y aportar solucionss
perg aslcanzar los estandares ds
celidad adecusdos.

Capacidad para actuar con welocidad y sentido
de urgencia a fin de alcanzar los objetivos junto
con altos niveles de desempefio en su puesto de
trabajo.

Capacidad para aplicar politicas y directivas
recibidas de sus supericres con el propdsito de
obtensr los resultados esperados. Implica un
compromiso  constanbe  por  mantensrss
actuzlizade y aportar soluciones para alcanzar
estandares de calided esperados. Tambien, ser
un referente para sus compafercs por su
compromiso oon 3 celidad de trabajo.
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REPORTA A: Dirsctorio.

SUPERVISA A & todo &l personzl de [z Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP

1. PROPOSITO DEL CARGO

Planificar, dirigir v controlar la gestion emprasarial, administrative, economica, financiera,
comercial, técnica y operativa de |z empresa. Ejercer la representacion legel v extrajudicial
de la empresa. Velsr por su efidenda e informar al directorio sobre los resultados de lz
gestion; aplicacion de las politicas; los resultados, planes, proyectos y presupussios en

|jecucion ¥ por ejecutarse.

2. MATRIZ DEL CARGD

Todos los dias | Conssousncias MAEsima
Ly ETEVES complejided
Al menas una ConsscuSncias Alta
WEZ pOr SEMEna raves complejided
almenosuna | Consscusncias | Complejidad
vez cada quince | considerables maderada
dias
Unavezalmes | Conssousncias Eaja
MMENIEs complejided
oo (mensual, | Conssousncias Minima
trimastral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIWIDADES HABITUALES FR CE Ch TOTAL
Preparar y gjscutar el Plan General de Megodios, Expansion e| 5 5 5 125
Inversion y el Presupussto General de Iz empresa publica.
Adoptar & implemsentar |zs decisiones comercigles que permitan la| 5 5 5 125
vents de productos o servicos para stender as niecesidades de los
usuarics en general y del mercado, para lo cual podrd estzblecer
condiciones comercizles especficas v estrategias de negodio
oompetitivas.
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Wombrar, contratar, evaluary sustitwir 2l talento humano respetando | 3 5 5 75
la mormativa aplicable.

Presantar al Directoric el desempefio de la empresa publica v los | 3 5 5 75
estadas financieros.

Aprobar y velar por el cumplimiento del Plan &nual de Cortrataciones | 3 5 3 45
[P&C) y sus reformas.

Iniciar, continuar, desistir y trarsigir en procesos judicisles yenlos | 1 5 5 25
procedimientos altarnativos de solucidn de conflictos.

reschver sobre la crescion de agencias v unidades de negocioysus | 1 5 5 25
administradores.

suscritir las 2liznzas estratégicas aprobadzs por el Directorio. 1 5 5 25

NOTA: Para determinar el puntzsje dz actividades usamos |a siguiente formula CE*CM*F

3 PERFIL DEL CARGO

FORMACION: Tercer nivel o superior n administracion de empresas, gestion de proyectos o
carreras afines; preferiblemente con estudios de posgrade en ares afines a la gestion
smprasarial.

EXPERIEMCIA: 5 ARcs en cargos gerencizles, dirsctivos o de responsabilidad similar.
RELACIOMES INTERMAS Y EXTERMAS

Internas: Con todo 2l personzl de lz empresa.

Externas: Conssjo Universitario de |z Universidad de Cuenca; Rectorado y Vicerrectorados;
Carectorio de la EUS-ER; Conssjos Administrativos de las Facultades; Decanos v Vicedecanos;
Cirectorss de Esouela; Docentes y Técnicos Docentes de las facultades relacionadas con ciencizs
de |z salud; Aliados estratégicos; Consultorss y asesores externos; proveedores; clientes;
empresas relacionadas. Entes de control internos y externos, conforme a lz Ley; Instituciones
gzl Eistema Financiero Macionzl e internacional.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES COMOCIMIENTOS
Freparar ¥ sjecutar &l Plan General de * Em"frfnjur'!j,'m del :5.ect-::-r publizo
. . . +*  Administracion Publica
Megocios, Expansidn & Inversiom y el . . .
Presupussto General de lz empresa pablice *  Planificacian Estrategica
P B SMpresa putics. + Control de Gestion
ad il " == deisi # Finanzas
-::p‘taf 2 impleme ?r 2z decisionss »  Andlisiz Financiero
comercigles que permitan |z vents de s  Politica Financizra
productos o servicios para stender las
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GEREMTE
necesidades de los usuarios en general y del + Modelos de gestion
mercado, para lo cual podré establecer *  administracion de Contratos
condiciones  comerdiales  especificas v *  Gestion por Proyectos
estrategias de negocio competitivas. *  Gestion de Portafolio de Proyectos
* 3estion d= Riesgos
Mombrar, contratar, evalusr y sustituir al . P|E“"'ﬁ'1_":"3" Jperativa
talento humano respetando I3 normativa *  Marketing
aplicable.
Presantar al Directorio el dessmpenio de la
empresa publica v los estados financieros.
sprobar y welar por el cumplimiento del
Flan Anual de Contrataciones [PAC) v sus
reformas.
COMPETEMNCIAS GRADOD DESCRIPCION
ESPECIFICAS DEL CARGO
Entreprensurial: & Capacidad pare transformar una  actividad de  baja

rentzbilidad en otra de mayor rendimiento anticipandoss a
otros por su conodimiento, vision y calidad de sus decisiones,
y, al mismo tiempo, reslizar un adecuzdo andlisiz de las
variables econdmicas, de mercado y de negocios, descubrir

Capacidad para transformar
su gestion o un area de
MEg0Cios de baja

productividad b . _
rendimientn en wna de alta -::-p::-rl:.l.mu:ladeﬁs_ EUn -::Ilnnl:hf c-tr-:'ls no _Ia.s Ten v p_n:ne.rlas Ien
productividad v practica, v fijar politicas v estrategizs organizacionales

relzcionzdas. Caparidad para buscar el cambio y respondera
&l con exito, v guiar & I3 organizacidn en esa direccidn,
visuglizar |z situacionss nuevas /o cambiantes para luego
transformarlzs en oportunidadss para su empresa. Implica
zer un referante en &l mercado ¥ en su organizacion por su

calidad de gOIRRATRARYL

rendimignto. Capacidad
para buscar el cambio,
respondsr  cuando  se
presenta  y aprowvecharlo
como una oportunidad, y
guiar en este sentido tanto
su actionar como £l de
otros, con  inicigtiva  y
hiabilidad para los negocos.
Implica wivir y s=ntir |3
actividad empresarial vy
constituirse en un promotor
de ella
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GERENTE

Pensamiento estratégico y
sistémica:

Capacidad para comprender los cambios del entorno y
establecer su impacto @ corto, medizno v largo plazo en la
Ofgani- zadion. Capacidad para disefar politicas vy
procedimientos que permitan, al mismo tiempo, optimizar el
uso g2 |as fortale- zas internas y actuar sobre |as debilidades,
con el proposito de aprovechar las cportunidades del
contexta. Implica Iz capa- cidad para fijar la vizsion de |a
organizacion y conducira como un sistema integral, para que
=0 5U Conjunto pueda lograr objetivos v metas retadores, que
2 reflejen positivamente en &l resultado corporativo.
Capacidad para constituirse en &l mercado como una
autoridad en la masria

Pensamiento analitico:

Capacidad para comprender
una situacion, identificar sus
partes  y organizarias
sistemzaticamente, a fin de
determinar U5
interrelaciones y establecer
prigridedes para actuar.

Capacidad para comprendsr situaciones o problemas
complejos v desagregarios en sus diversos componentes.
Capacidad para  interrelacionar  dichos  componentes,
establecer los vinculos causales complejos v reconcoer las
posibles causas de un hecho, o las consecuencias de una
aodon o una cadena de acontedmientos. Capacidad para
identificar las relacionss existentes entre los distintos
elementos de un problema o situacion para, asi, anticipar los
obstdoulos v plenificar los pasos a ssguir. Capacidad para
desarrollar cursos de acdon sfternativos en linez con las
posibles deri- vaciones de la situacidn

Liderazgo con el ejemplo:

Capacidad para comunicar
Iz visidn estratagica v los
valores de la organizacion a
través de un models de
conduccion personal acorde
con |z tica, v motivar a los
colaboradores a alcanzar los
objetivos  planteados con
sentido de pertenencia v
real compromiso.

Capacidad para promaover la
innovacion v |z creatividad,
n un ambiente de trabajo
confortable.

Capacidad para fijar y comunicar la vision estrategica y los
velores de la organizacion & treves de un modelo de
conduccidn personzl scorde con |z Etica. Capacidad para
motivar 3 todos los integrantes de Iz organizacicn a alcanzar
los objetivos planteados, fomentar el sentido de pertenencia
y promover |z innovacion y la creatividad, enun ambiente de
trabajo confortable. Implica |z capacdad para estzblecer
politicas organizacionzles gue ayuden a alkcanzar estos
propositos, vy ser ejemplo de lider para sus pares vy
colaboradores. Capacidad para promover gue cads wno de
los maximos directivos de la orzanizadion se transforme en
un sjemple para sus respectivos equipos en materia de
liderazgo, v sea promotor del busn ambiente laboral basado
=n el respeto. Capacidad para constituirse enun referents en
&l mercado y |z orgenizacian por sus velores personalas y
como promotor de |z innovacian,
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Orientacion a los resultados
con calidad:

Capacidad para orientar los
comportamisntos  propios
y/'o de otros hacia el lagro o
superacian dz los resultados
esperados, bajo estindares
de calidad establecidos, fijar
metas desafiantes, mejorar
y mantener altos niveles de
rendimiente en &l marco de
las  estrategias de I3
organizacion. Implica
establecer indicadores de
logro v hacer seguimiento
pErmManente.

Capacidad pars promovery desarrollar comportamientos, en
51 mismo y en la organizacion en su conjunto, orientados al
logro o la superacion de los resultados esperados, y fijar
estandares de calidad retadores. Capacidad para rezlizar las
mediciones pertinentes que permitan evaluar 2l logro de
metas planteadas = traves de |z correcta instrumentacion de
|2z herramientas correspondientes. Capacidad para fijar
nuevos desafios v metas retadoras para la organizacicon, y
alcanzar ¥ mantensr altos niveles de rendimiento que
produzcan mejoras permanentes dz la calidad tanto en la
ejecucion de las tareas como en bos servicios o productos que
32 brindzan. Capacidad para fomentar izual actited en otros a
traves del ejermplo.

Temple y DinamMismeo:

Capacidad para actuar con
sarenidad, determinacion,
firmeza, entusizsmo ¥
perseveranciz 3 fin de
alcanzar objetivos retadaores
o para llzvar a cabo accionss
ywi'o emprendimisntos que
requieran CoMpromiss  y
dedicacion. Imiplica
mantener un alto nivel de
desempefic en todas las
situadiones ¥ con
interlocutones diversos.

Capacidad pars ectusr con seremidad, determinacion,
firmeza, entusizsmo y perssverancia en situadonss Vo
emprendimientos que conduzcen al cumplimiente de
objetivos  organizacionzles retsdores  gQue  reguiersn
compromiso v dedicacion, y promower en otros [a misma
actitud. Capacidad para superar los obstéculos v mantener
uni riivel de desempefio Sptimo aun en circunstancias de alts
exigencia o ante intefocutores muy diversos, y servir asi de
sjemplo 3l resto de Iz organizacian.

Implica ser un referentz en materia de temple y dinamizmao.
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REPORTA A Gerente General

SUPERVISA AC Gestor de Programas, Gestor de Proyectos.

1. PROPOSITO DEL CARGO

asesorary colaborar con el Gerente General en las actividades relacionsdas con la gestidn
empreszrial; cumplir 12z lzbores de Gerente Generzl Subrogante, cuando asi sea reguerida.

Desarrollar, conjuntamente con el Gerente General los planss estratégicos y 2l plan genaral
de negocios de la EUS-ER, identificar, formular, dirigir y controlar programas y proyectos
estratagicos, v sistemas de gestion de |3 calidad de |z emprasa; participar en Iz blsgueda
de financiamiznte para dichas proyectos.

2. MATRIZ DEL CARGD

Consecuencia  Complejidad

Frecuencia [FR) {cm)

de Error [CE]

Todos los dias

Consscuencias
muy gravas

MExima
complejidad

Al menos una
VEZ pOr SEMana

ConssCuancizs
grawves

Alta
complejidad

&l menos una
wez cada guince
dizs

Consscuancizs
considerables

Complejidad
moderada

Unz ver &l mes

ConssCuancizs

Bajz

plan general de negocios de la EUS-ER, definir objetivos, matas, KRIs,
y contralar su desempefio pericdicaments.

MEnQres complejidad
1 otro (mensual, | Consscuencias pAinima
trimastral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES FR CE = TOTAL
Aszesorar y colaborar con el Gerente General en l3s actividades | S5 5 5 125
relacionadas con la gestidn empresarial, econdmica, administrativa,
financiera, comercizl, téonica v operativa.
Desarrollar conjuntamente con la gerencia, el plan estratégico y el 4 5 4 a0
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SUBGEEREMTE
Administrar convenios de importanciz estratégica para la empresa. 4 5 5 100
Identificar, formular v gestionar provectos de importancia estratégica 2 4 5 a0

para lz emprasa, desde |z blsquedz de fuentes de financiamiento
hasta su gjecucion e implemantacion.

Flanificar v disefiar loz sistemas de gestion de la calidad de Iz 2 a 5 a0
EMpresa, supervisar y monitarear su cumplimiento ¥ mejoramisnto

continuwo.

Deszarrollar conjuntamente con |z gerencia nuevos servicios para |z 2 4 5 a0

emprasa con el propdsita de generar nusvas fuentes de ingresos v de
gensracion de excedentes para |a EUS-EP.

MWOTA: Para determinar &l puntaje de actividades usamos |z siguisnte formula CE*CR*F

3 PERFIL DEL CARGO

FORMACION: Tercer nivel o superior en administracion de empresas, gestidn de proyectos o
carreras afines; preferiblemente con estudios de posgrado en Zres afines a la gestion
empresarial.

EXPERIEMCIA: 4 Afios en cargos gerenciales, directivos o de responsabilidad similar,

RELACIOMES INTERMNAS ¥ EXTERNAS

Internas: Directores de las unidades de servicio 3 cargo de Iz empresa.

Externas: Directorio de la EUS-EP, rectorado de la Universidad de Cuenca, Decanos v
subdecanos y directores de escuslz, docentes y técnicos docentes de las facultades relacdionadas
con ciencizs de Iz salud de la UCUENCA. aliados estratégicos; Consultores y asssoras extarnos;
proveedoras; wsuarios y clientes; bancos & instituciones financisras.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIENTOS

Aszesorary colaborar con el Gerente General en las
actividades relacionadas con |z gestién
emprasarial,  econdmica, administrativa,

Flanificacion Estratégica
Control de Gestion

Fingnzas

Andlisis Financizro

Polftica Financera
Administracion Puklica
rodelos de gestion
administracion de Contratos
Gestidn por Proyectos
Gestion de Portafolic de Provectos
Gestion de Riesgos

financiera, comercizl tecnica y operativa.

&dministrar convenios de importancia estratégica
para Iz empreza.

Desarrollar conjuntarments con Iz gerencia, el plan
estratégice v el plan general de negodios de la
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EUs-EP, definir cbjetivos, metas, KPls v contralar
su desempefio perigdicaments.

Flznificacion Operativa
Marketing

Gestion de calidad
Gestion por procesos

Identificar, formular y gestionar proyectos de
importancia estratégica para la empresa, desde la
busqueda de fuentes de financizmiento hasta su
gjecucion e implemantacién.

Planificar v disefiar los sisternas de gestidn de la
calidad d= la empresa, supervisar y monitorear su
cumplimisnto y mejoramisnto continwo.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL
CARGO

GRADOD

DESCRIPCION

Pensamiento estratégico y sistémico:

Capacided para comprender los cambios del
entorno v establecer su impacto & corto, madianc
y largo plazo en Iz orgeni- zacidn. Capacidad pars
disefiar politicas y procedimientos gue permitan,
al mismo tiempo, optimizar 2] use de las fortale-
zas internas y actuar scbre las debilidades, con el
proposito de aprovechar las oportunidades del
contexto. Implica lz capa- cidad para fijar Iz vision
de |a organizacion y conducirla como un sistema
integral, para gue em su Cconjunto pueda lograr
objstivos y metas retzdores, gue s= reflejen
positivamente en el resultado  conporativo.
Capacided para constituirsz en el mercado como
una autoridad =n la materiz.

Pensamiento analitico:

Capacided pare comprender uns A
situacion, identificar sus partes ¥
organizarlas sistemdticamente, a fin
de determinar sus interrelaciones y
establecer prioridades para actuar.

Capacided pare comprender situsciones o
problemas complejos y dessgregaros en sus
diwersos  compeonentss.  Capacidad  pars
interrelacionar dichos componentes, establecer
los vinculos causales complejos ¥ reconocer las
posibles causas de un hecho, o las consecuencias
de una accion o una cadena de scontecimientos.
Capacided para  identificar lzs  relacionss
existentes entre los distintos 2lermentos de un
problema o sitwacién para, asi, anticipar los
obstaculos v planfficar los pasos & seguir
Capacided para desarrollar curses de accion
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alternativos en linea con las posibles deri-
vaciones de la situacian

Liderazgo ejecutivo:

Capacidzsd para dirigir & un grupo o
squipo de trabajo del que dependen
otros equipos, ¥ comunicar la vision
de |z organizacion, tante desde su rol
formal como dezde |z autoridad moral
gue define su cardcter de lider.
Implica ser un lider de lideras, al crear
un clima de energia ¥ compromiss
junto con un fusrte deseo de guiar 2
los demas, que se werifica en el
comportamiento de los otros  al
acompafar  su gestion  com
entusizsmo.

capacidad para definir y comunicar la wision
organizacional y generar 3 su  alrededor
entusiasmao, ilusidn y compromiso profundo con
los objetivos y metas organizacionales. Capacidad
para asumir el liderazgo de equipos diversos ¥ aun
problematicos, mejorar su desempefio v bograr
gue estos alcancen sus respectivos objetivos
organizacionales.  Cepacidad  para  brindar
entrenamiento experto y formar a otros lideres y,
al mismo tiempo, definir l3s metas globales =
individuales de cada grupo y tomar decisiones que
faciliten la consecucion de lzs mismas. Implica
constituirss en un referente interng y externc en
materia de liderazgo ejecutivo (lider de lideres),
tanto formal como informal.

Orientacion a los resultados com
calidad:

Capacided  para orentar los
comportamientos  propios e de
otros hacia el logro o superacien de
los  resultados  esperados,  bajo
esténdares de calidad establecidos,
fijar metas desasfiantes, mejorar v
mantenar shtos niveles de
rendimienta en 2l marco de lzs
estrategias de la organizacion. Implica
establecer indicedores de logro v
hacer seguimisnto permanents.

Capacided parz  promover  y  desarrollar
comportamientos, en si mismo v oen la
organizacion en su conjunto, orientados al lagro o
Iz superacién de los resultados esperados, v fijar
estandares de calidad retadores. Capacidad para
reglizar las mediciones pertinentes que permitan
evaluar el logro de metas planteadas a través de
lz correcta instrumentacion de lzs herramientas
correspondientes. Capacidad para fijar nuevos
desafios y matas retadoras para |z organizacion, v
alcanzar ¥ mantener altos niveles de rendimisnto
que produzcan mejoras permanentes de Iz calidad
tanto en la3 ejecucion de las tareas como en los
servicios o productos que se brindan. Capacidad
para fomentar iguzl actited en otros 2 traves del
sjemplo.

Temple y Dinamismao:

Capacidad para actuar con serenidzad,
determinacion, firmaza, entusiasmao y
perseverancia a fin de alcanzar
objstivos retadores o paras llevar =
cabo acciones y/o emprendimientos
gue  requieram  compromiss oy
dedicacion. Implica mantener un zhto
nivel de desempenc en todas las
situacionss vy con  interlocutorss
diversas.

Capacidad para  actuar  com serenidad,
determinacion, firmeza, entusizsmo ¥
pErseverancia 2n situaciones wio
emprendimigntos gue conduzcan 3l cumplimisnto
de objetives organizacionzles retsdores gque
requieren compromiso y dedicacion, y promaover
=n otros I3 misma actitud. Capacidad para superar
los ebstaculos y mantzner un nivel de desempefic
Sptimo aun en circunstancias de alta exigencia o
ante interlocutorzs muy diversas, ¥ servir asi de
gjemplo al resta de la organizacidn. iImplica ser un
referentz en materia de temple y dinamismao.
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REFORTA A: Gerencia General

SUPERVISA AI N/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar apoyo sdministrativo v 3sesoramiento legel al Directorio, Gerencia Gensral y 3 todzs la
Unidades Opsrativas y Administrativas; defender los intereses de |z empresa como procurador

en tramites judicizles y administrativos.

2. MATRIZ DEL CARGD

Frecuencia [FR)

Todos los dias

Consecuencia

de Error [CE]

ConssCuencias
muy graves

Complejidad
(cm)
Maxima
complejidad

Al menos una
VEZ pOr 52mMana

ConssCuencias
graves

Alta
complejidad

Al menos una
ver cada guince
dias

ConseCUEnCias
considerables

Complejidad
moderada

Ung wez 8l mes

CONEsCURnCias
MEnNores

EIE
complejidad

Otro (menswal,

CONEsCURNCiEs

MAinima

trimestral, minimas complejidad
semestral, etc.)
ACTIVIDADES HABITUALES FR TOTAL
Aszesorar g los niveles directivos, gjecutives, de |3 empresa en asuntos | 5 a0
de caracter lzgal.
analizar y revisar la documentacion relacionada a los aspectos legales | 5 a0
de bases, reglamentos, contratos, resclucionss de procesos ds
contratacion publica, adjudicacionss y declaratorias de desierto y
demzs instrumentos en el 2rea legal para precautelar los intereses de
lz empresa.
Coordingry preparar |as sesiones del Directorio de la Emprasa. 2 4
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Elzborar escritos para acciones relacionsdss & tramites, legsles, | 3 3 Z 13
Jjudiciales v extrajudiciales de |la empresa.

Elzborar convenios interinstitucionales y contratos. 5 3 Z 30

patrocinar legalments en tramites sdministrativos cuyo actor o 1 4 4 15
dermandado sea la emprasa.

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Doctor en lurisprudencia, Abogado de los Tribunales del Ecuador .

EXPERIENCIA: 2 afios, Leyes v Normativas del Sector Publico, Derscho Administrativo; Asesoriz
Legal.

RELACIDMNES INTERMAS Y EXTERMAS

Internas: directores, funcionarios, entes reguladaores y proveedores y contratistas.

Externas: Directivos, funcionarios, contratistas, proveedores, publico en generzl, Organismos de
Control.

PERFIL DE COMPETEMCIAS GESTOR LEGAL

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIENTOS

Derecho Constitucionzl, Administrativo,
Ciwil Laboral, Contratacion Pdblica.
LOSMCP.

RLOSMCP.

Ley Organica De La Contraloria General Del
aspectos legales de bases, reglamentos, contratos, | Estado.

resoluciones de procesos de contratacion publica, | codificacion del SERCOP.
adjudicaciones v declaratorias de desierto y demas | Mormas de Control interno.
instrumentos en &l drea legal para precautslar los [ COA- L

intereses d |a emprasa. Manual de Bus nas F'ractl_c:as.
Reglamento Administracion y Control de
Bienes del Sactor Pdblico.

Asesorar 3 los niveles directivos, ejecutivas, dz |z
empresa en asuntos de caracter legal.

analizar y revisar la documentacion relacionada a los

Elaborar escritos para scciones relacionadas &
tramites, legales, judiciales v extrajudicizles de Iz
EMprasa.

Elaborar convenios interinstitucionales y contratos.

Fatrocinar legalments en tramites administrativos
cuyo actor o demandado sea la emprasa.
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precision  los  objetivos
planteados, superar  los
esténdares

de calidad establecidos, al
comprender |z esencis de los
problemas complejos,

GESTOR LEGAL
COMPETENCIAS GRADOD DESCRIPCION
ESPECIFICAS DEL CARGO
Justicia: capacided  para  disefar  polticas  y
Capacided parz dar & cada A procedimientos  orgsnizacionales  con el
uno e gue le corresponde o proposite de dar & cadz uno lo que le
pertenece, en los negocios, corresponde o pertensce, en los negocios, en la
en |z relacion con clientes v relacion con clientes y proveedores, en el
proveedorzs, =n 2l mansjo manejo del personal o en wma negociacion.
del personzl o em una Implica velar por el cumplimiento de los valores
negociacion, v, 3l mismao de Iz organizacion ¥ trabajar
tiempo,  welar por el mancomunzdaments en pos de la vision vy la
curmnplimiento de los valores estrategia de esta. Tambien, ser un referentz en
de la organizacion v trabajar |z organizacion y en el mercado por obrar con
mancomunadaments en pos =quidad en  cualguisr drounstancia, tanto
de Iz visien v |z estrategia de personzl como laboral.
=sta.
Implica obrar con eguidad en
cuglguier circunstancis,
tanto personal como [aboral.
influenciz y Megociacion: Capacided para persuadir @ otras personas
Capacidad para persuadir 3 B mediante Iz utilizacién de argumentos sélidos v
otras  personas,  utilizar honestos. Capacidad para desarrollar, ante
ArEUMENTOS solidos ¥ situacionss especiales, conceptos,
honestos, ¥ BCEFCED demostraciones v explicacionss fundadas vy
posiciones  mediante el veraces, dirigidos 3 respaldar posiciones y
sjercicio del razonamiento criterios.  Capacidad  para  wtilizar  tales
conjunto, qus contemple los argumentaciones con el fin de inclinar y scercar
intereses de todas l3s partes posiciones  mediante el ejercicio del
intervinisntes y los objetivos razonamiento  conjunto, v contemplar  los
organizacionales. Implica intereses de todas las partes intervinientes y los
capacidad para influenciar a objetivos de lz organizacion como bass para
otros a través de estrategias alcanzar 2l resultado esperade. Capacidad para
que  permitan construir influencizr & otros & traves de estrategias gue
acuerdos satisfactorios para permitan construir aouverdos satisfactorios para
todos, mediants la aplicacian todos al procurar utilizar técnicas basadzas en 2l
del concepto Eanar ZaRar. CONCEpPLo EINET-EENar.
credibilidad Técnica: Cepacided para  dominar  su drez  de
capacidad para zlcanzar con A ezpecializacicn mediante sdlidos fundamentos

derivados de su conocimiento general, de su
permansnte actuzlizacion en la materia y de su
experiencie concreta. Capacidad para traducir
=stos conacimisntos en acciones cotidianas
tendientss a |z obtencién de resultades, tanto
para |3 organizacién como para el cliznte, conun
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GESTOR LEGAL

genarar soluciones practicas
vy aplicables, vy  Bbrindar
beneficios tantc para el
cliente como  parz |3
organizacion, capacidad para
gensrar confianze en los
demas por su desempefio
profesional y constituirss en
un  referente 3 quien
consultar. implica sEr
reconocide  por  poseer
solidos  conocimientos v
sxperiencia.

alte grado de precision v por encima de los
estandares de calidad establecidos. Capacidad
pera comprendsr |z esenciz de los aspectos
complejes de los problemas y parz hallar
soluciones practicas v beneficiosas para la
organizacion y el cliente.

Capacidad y disposicion para ayudar a solucionar
los problemas de otras @reas. Capacidad para
convertirse en un referente 2n su especialidad
dentro de |z organizacion y en el mercado, v s2r
un receptor habitual de consultas.

Pensamiento analitico:
Capacidzd para comprender
una situacion, identificar sus
partes ¥ organizarias
sistematicaments, a fin de
detarminar 5U%
interrelaciones y establecer
prioridades para actuar.

Capacidzd para interrelzcionar los componantes
de wna situacion, establecer las relaciones de
causzs sfecto gue se producen y recongcer las
posibles consecuencias de wna accion o una
cadena de acontecimisntos. Capacidsd para
identificar lzs relaciones sxistentes entre los
distintos elementos de un problema o situscion
complejes. Capacidad para desarrollar cursos de
accidn alternativos, de posible aplicacian.

Temple ¥ Dinamisma:

Capacidzd para actusr oon
serenided, determinacion,
firmeza,  entusiasmo ¥
perseveranciz &  fin  de
alcanzar objstivos retadoras
o para llevar & cabo accionzs
o emprendimientos gue
requieran  compromiso ¥
dedicacion. Imglica
mantensr un alto nivel de
desempefic en todas las
situacionss W con
interiocutores diversos.

Capacided para  actwar  com sersnmidad,
determinacion,  firmeza,  entusiazsmo y
pErseverancia 2n situaciones yio
emprendimizntos qus conduzcan al
cumplimiente de objetivos  organizacionzles
retadores  Que  reguisren Compromiso
dedicacidn, v promover en otros la misma
actitud. Capacidad para superar los chstaculos y
mantenar un nivel de desempafio optimao aun &n
circunstancias de  alts exigencia o ante
interlocutores muy diversas, v servir asi de
zjemplo al resto de |z organizacion.

Implica s2r un referents en materiz dz temple y
dinamismao.
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REPORTA A: Gerenciz Generzl

SUPERVISA A: Gestor de Adguisicionss y Provesduria.

1. PROPASITO DEL CARGO

Brindar apoyo juridice y asesoramients legal 2l Cirectorio, Gerencia ceneral v 2 todzs |a
Unidades Cperativas y administrativas de |13 emprasa; defendsr los interesss de Iz empresa

come procurador en tramitzs judiciales y administrativs.

2, MATRIZ DEL CARGOD

Frecuenda (FR)

Todos los dias

COnSBCuencia

de Emor [CE]

COonsecuUSncias

muy Eraves

Complejidad
(o)
BAaxima

complejidad

Al menos uns

VEI porsemana

COonsecuUSncias

Eraves

Alta

complejidad

Al menos uns
wer cada quince
dias

COonsecuUSncias
considerables

Complejidad
moderada

Unzwez al mes

Consecusncias
menores

Baja
complajidad

otra [mensual,
trimeastral,
semestral, etc.)

Consecusncias
mriimimas

Minima
complajidad

para cualguier proceso o tramite.

ACTIVIDADES HABITUALES FR CE TOTAL
Asesorar 3 las autoridades y personal administrative de I3 empresa | 5 a a0
sobre las soluciones legales a los problemas y demds asuntos que se
presenten en la gastion diaria.
supenisar la elaboracién de documentos, contratos, convenics v | s a 50
demas instrumentos juridicos que interssen a lz empresa de
conformidad con Iz nermativa legal vigents.
coordinar |a preparacion de las sesionas del Directorio de la empresa. | 2 3 18
Emitir las informes juridicos que correspondan y Que 52 requisran 3 3 15
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LIDER LEGA

Actuar como apoderado wo procursdor judicial, y representar a la | 1 a 4 16
empresa gsumiendo su defensa, ante los jueces y tribunales de la
republica, asf como ante cualguier sutoridad judicial o administrativa,
nacional o internzcionsl respecto a3 demandas o trémites
administrativos.

MWOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos la siguisnte formula CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDD

FORMACION: Doctor en Jurisprudencia, Abogada de los Tribunales del Ecuador

EXPERIEMCIA: 4 afios, Leyes ¥ Mormativas del sector POblico, Derecho Administrativo; Asssora
Legal.

RELACIOMES INTERMAS ¥ EXTERMAS

Intermas: s=rvidores de |3 EUS ER

Externas: servidores de otras instituciones publicas, contratistas, proveedores de control,
publico en general.

PERFIL DE COMPETENCIAS LIDER LEGAL

ACTIVIDADES FUNDAMEMNTALES CONOCIMIENTOS

Asesorar 3 las autoridades y personal sdministrative de lz Dere_-:h.n I:-:.r'stltu.:lfznal,
administrativo, Civil Leboral,

Contratacion PUblica.

demas asuntos que se pressnten en lz gestion diaria. LOSMCP.

- RLOSNCP.

Supervisar |3 elzboracion de documentos, contrates, | Ley Organica De La Contraloria
conwenios y demas instrumentos juridicos gque interzsen 3 |z | Seneral Del Estada.

empresz de conformidad con la normativa legal vigente. Codificacion dal SERCOP.
Normas de Contral Interno.

coordinar |3 preparacion de las sesiones del Directorio de Iz Coa. .
Manual de Busnas Practicas.

empress sobre las soluciones legeles & los problemas v

Empresa. Reglamento Administracion y
Emitir las infarmes juridicos que correspandan y que s2 control de
requieran para cualguier proceso o tramits. Bienas del Sector Publico.

Actuar como apodersdo yo procursdor  judicial, v
reprezentar & |z empress asumisndo su defenss, ante los
juecas y tribunales de |3 Replblica, asi coma ante cualguisr
autoridad judicial o administrativa, nacional o internacional
respecto & demandas o tramites sdministrativos.
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LIDER LEGA/

COMPETEMCIAS
ESPECIFICAS
DEL CARGO

GRADD

DESCRIPCHON

Influencia y
HMegociadion

Capecidad para persuadir 3 otras personas mediante la utilizacion de
argumentos solidos y honestos. Capacidad para desarrcllzr, ante
situaciones especiales, conceptos, demostraciones v explicaciones
fundadas y werasces, dirigidos a respaldar posiciones y criterios.
Capecidad para utilizar tales argumentaciones con el fin dz inclinar y
acercar posicionss mediante el gjercicio del razonamiento conjunto,
y contemplar los intereses de todas lzs partes intervinientes v los
objetives de la organizacion como base parz alcanzar el resultado
esperado. Capacidad para influenciar a otros a traves de estrategias
que permitan construir scuerdos satisfactorios para todos 3l pracurar
utilizar técnicas basadas en el concepto ganar-ganar.

Credibilidad
Técnica:

Capacidad para dominar su area de especializacion madiante solidos
fundamentos derivedos de su conocimients general, de su
permanents actuzlizacion en la materiz y de su experienciz conoreta.
Capacidad para traducir estos conocimisntos en acciones cotidiznzs
tendientes & |z obtencidn de resultados, tanto para la organizacion
comio para &l clients, con un alto grado de precision y por encima de
los estandares de calidad establecidos. Capacidad para comprender
lz 2senciz de los aspectos complejos de los problemas y para hallar
soluciones practicas y beneficicsas para la organizacion vy el clisnte.
capacidad y disposicion para ayudar a solucionar los problemas de
otras areas. Capacidad parz conwvertirse en un referents en su
especizlidad dentro de la organizacion y en el mercado, ¥ ser un
receptor habitwsl de consultas.

Pensamiento
analitico:

Capecidad para interrelzcionar los componentes de una situacion,
establecer las relacionss de causa efecto que se producen y
reconocer las posibles consecuencizs de una azcién o unz cadena de
acortacimientos. Capacidad pars identificar las relationas existentes
entre los distintos slementos de un problema o situacion complejos.
capacidad para desarrollar cursos de accién alternativos, de posible
aplicacian,

Temple ¥
Dinamismo:

Capacidad para actuar con serenidad, determinzcion, firmeza,
entusiasmo y perseverancia en sitvaciones y/o emprendimientos que
conduzcan 3l curnplimiento de objetivos arganizacionales retadores
gue requisren compromiso v dedicacion, ¥ promover en otros la
misma actitud. Capacidad para superar los obstéculas y mantener un
nivel de desempefic Sptimo zun en circunstancias de altz exigencia o
ante interlocutores muy diversos, ¥ servir asi de ejemplo al resto de
Iz organizacion.

Implica ser un referents en materia de temple ¥ dinamismao.

version: 1, 18/oct/2022

UCUENCA

Pagina 217 de 246

®S/SALESIANA



YSALESIANA

&
]
=]
LS
]
m
|
o
I-II
i
]

CARGO: GESTOR DE PROYECTOS

TH-E5P-DD06-2022

Registro del documento
Version 1
Fecha de creacidn 12foctiz022
Fecha de ultima actualizacion 18/oct/2022
Estado del documento Aprobado

Control de cambios

Fecha Elaborado por: Aprobado por: Wersion Cambios realizados

1240t/ 2022 Watalia Lugd g, Baris Camlkr, ol Creacitn de
Lewantamienta de Perfiles

UCUENCA

Pagina 218 de 246



GESTOR DE PROYECTOS

REPORTA A: Gerente General, subgsrents.

SUPERVISA A: Analista de Proyectos.

1. PROPOSITO DEL CARGO

Planificar, coordinar vy liquidar los proyectos en todas sus fasss. Supervizar vy dirigie a2l
parsonal & cargo.

2. MATRIZ DEL CARGD

Consecoencia de  Complejidad

Frecusncia [FR)

Error [CE) {CM1)
5 Tades las dias Cansecuencias Ktdima
MUY Braves coemplejidad
| Al menas una ver Consecuencias Alta
POr sEmand graves complejidad
3 Al menas una vet Cansecusncias Carmale)jidad
cada quince dias considerables moderads
2 Una wer al mas Cansecuencias Baja
MeEnores coemplejidad
1 Otro [menswal, Cansecuencias Minima
trimestral, minirmas complejidad
vamastral, ste |

cumplimignts de los entregables, el presupussto, pagos, requisitos
para contratos, solicitudes de pago.

ACTIVIDADES HABITUALES FR CE M TOTAL
Supervisar y controlar |z actualizacion de la informacion del proyecto: 5 3 3 45
ingresos de recursos, tipo de proyecto, contacto con s partes
interesadas, contratos, pagos, sto
Flanificar y dizzfiar 2l cronograma v supervisar |3 sjecucion de 5 3 3 a5
actividades del proyecto: fechas establecidas, entregables,
presupuesto, preparacion de requerimients pars adguisicion de
insumas requeridos.
Aprobar v autorizar la informacién necesaria para asegurar el 5 4 3 &0
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Revisar |z correcta ejecucion de los ingresos y gastos con respecto al 5 4 3 &0
presupuesto, recibir ¥ enwiar los entregebles al auspiciante de
proyecto y repartar los cambios que se den en los provectos.

Liquidar los proyectos en todas sus fases v etapas. 1 4 4 15

MWOTA: Para determinar &l puntaje de actividades usamos |z siguiente formula CE*Ch*F
3 PERFIL REQUERIDO

FORMACIIN: Ingenisra en administracian de empresas, y/o carmeras afines.

EXPERIEMCIA: 2 afios en labores afines.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERNAS

Internas: Gerents Generzl, Subgerents, Lider Financiero Contzble, Lider administrative,
Anglista de Proyectos; responsables de todos los procesos organizacionzles relacionzdos con las
funcionss asignadas.

Externas. alizdos estratégicos; Consultores y asesores externos; proveedorss nacionzles e
internacionales.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONDQCIMIENTDS

Rrevisar la correcta ejecwcicn de los ingresos

*  Gestion por Froyectos
y gastos com respecto 2l presupuesto,

== ) +  administracién Presupuestariz
recibir v emviar los  entregables &l +  Control Interna

auspiciante de proyecto v reportar los
cambios que 58 den en los proyectos.

aprobar v autorizar Iz informacidn
necesariz para asegurar el cumplimisnto de
los entregablzs, el presupuesto, pagos,
requisitos para contratos, solicitudes de
pago.

Flanificar y disefiar el cronograma v
supervizar la gjecucion de actividades del
proyecto: fechas establecidas, entregables,
presupuasto, preparacion de requerimiento
para adguisicidn de insumos requeridos.

Supervisar y controlar |z actualizacion de la
informacion del proyecto: ingresos de
recursos, tipo de proyecto, contacto con las
partes interesadas, contratos, pagos, etc.
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GESTOR DE PROYECTOS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL
CARGO

GRADD

DESCRIPCION

Capacidad de planificacion y de
organizacion:

Capacidad para detzrminar
eficazmente metas y pricridades de

Capacidad para dizefizr métodos de trabajo para
U rza gue permitan determinar eficazmenta
metas y pricridades para sus colzboradores y
definir las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados, en
ganeral, asi come los de cada etapa en particular.

Cepacided parz comprender una
situacion, identificar sus partes v
organizarlas sistematicaments, 2 fin
de determinar sus interrelacionss y
establecer prioridades pars actuar.

s tarea, area o proyecto, v ] 5
especificar las etapas, acciones, Capacidad para diseniar 2 implementar _
plazos y recursos requeridos para el mecanismes de seguimiento y verificacion de los
logre de los ohjetivos. Incluye grados de avance de las distintas etapas para
utilizar mecanismas de seguimiento mantensr el control de los proyectos o Protesos y
y wverfficacion de los grados de poder, de 232 modo, aplicar las medidas
avance de las distintas tareas para correctivas que resuften necesarizs.
mantensr 2l control del proceso v
aplicar las medidas correctivas
necesarias.

. . i Capacided para trabajar con determinacion
Tolerancia a la presion de trabajo: : _ o e

persaverancia a fin de alcenzar objetivos dificiles

Cepacided para  trabajar con B con eficacia, disefar procedimientos y métodos de
detarminacion, firmeza W trabajo gue permitan llevar & cabo los planes de su
perseverancia & fin de alcanzar arez en contextos complejos, y tomar decisiones
objetivos dificiles o para concretar gue requieren un compromiso y esfuerzo mayores
acciones/decisiones que reguieren que los habituales.
un compromise y esfuerzos mayares implica trabajar con enargiz y mantener un alto
gue los  habituales. Implica nivel de desempena aun en situacionss exigentes y
mantensr wun  alte nivel de cambiantes, con interlocutores diversos gue se
desempefio aun en  situaciones suceden en espacios de tiempo acotados, a lo largo
exigentes  y  cambiantes, con de jornadas prolongadas. Tambidn, ser un sjemplo
interlocutores  diversos  gQue  se para su area &l cuidar las relaciones interpersanzles
sucedsn en cortos espacios de en  momentos dificiles y  motivar a  sus
tiempo, @ lo largo de jornadas colaboradores 3 obrar del misma moda, para lograr
prolongadas. un clima laboral arménico y de alta preductividad.
Pensamiento analitico: A Capacided para  comprender  situaciones o0

problemas complejos v desagregarlos en sus
diversos COMPonEntes. Capacidad para
intzrrelzcienar dichos componentes, establecer los
complejos y  reconocer  las
posibles causas de un hecho, o las consscuencias de
una accidn o unz cadenz de acontscimisntos.

vinculos causzles

Capacidad para identificar las relacionss existentes
entre los distintos elementos de un problema o
situacion para, asi, anticipar los obstaculos y
planificar los pasos & seguir. Capacidad para
desarrollar cursos de accidn slternativos en linea
con las pesibles derivacionss de la situacion.
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Perseverancia en la consecucion de
objetivos:

Capacidad para obrar con firmeza
constancia en lz  ejscucion de
provactos y en la consecucién de
objetivos. Capacidad para actuar
con fuerza interior, insistir cuando
25 necesario, repetir una accién ¥
mantensr un  Comportamiento
constante para lograr un objetiva,
tantc  personzl como de a3
organizacion.

Caparided para dar un trato digno, franco y
tolerante, tanto a si mismo comeo a los demas, v
fomentar idéntica actitud en sus colaboradores.
Capacidad pars guiar las propias acciones y las de
sus colaboradores en funcion de kos valores morales
¥ las buenas practicas profesionalss. Capacidad
para constituirse en un ejemplo dentro de su drea
por mantensr una conducta congruente com los
valores de la empresa.

cepacided parz  construir  relaciones  cilidas,
baszadas en una conduwcta honests y veraz

Temple y dinamismua:

Capacided  para actuar  con
serenidad, determinacion, firmeza,
entusizsmo y perssverancia & fin de
alcanzar objetivos retadores o para
llevar & cabo acciones yio
emprendimisntos Que  reguisran
compromiso y dedicacidn. Implica
mantenar  un alto nivel  de
desempefio en todas lzs situaciones
woon interlocutores diversos.

Capacided  pare  actuar  con sersnidad,
determinacion, firmezs, entusiasmo ¥
perseverancia =n situaciones /o emprendimientos
gue conduzcan 3l cumplimisnte de objstivos
organizacionales  retadores  gue  requieren
compromiso y dedicacion, y promover en otros la
mismg actitud. Capacidad para swperar los
obstaculos v mantzner un nivel de desempafio
oprimo aun en circunstancias de alta exigenciz o
ante interlocutorss muy diversos, v servir asi de
gjemplo al resto de |a organizacion.

Implica ser un referente en materia de temple y
dinamizmao.

UCUENCA

Pagina 222 de 246

®S/SALESIANA



YSALESIANA

AMALISTA DE PROYECTOS 1

CARGO: ANALISTA DE PROYECTOS 1

TH-E5P-D00G6-2022

Registro del documento

Version 1

Fecha de creacion 1z/oct 2022

Fecha de dltima actualizadion 18/oct/2022

Estado del documenta aprobado

Control de cambios
Facha Elaborado par: Aprobado por: Version Cambios realizados
12/oct/ 2022 Natalia Lug g, Baris Craplkr, o Creacion de
Lewantamienta de Parfiles

UCUENCA

Pagina 223 de 246



AMALISTA DE PROYECTOS 1

REPORTA A: GESTOR DE PROYECTOS

SUPERVISA AC M/ &

1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar apoyo cperacional a los equipos de los proyectas en la preparacidn de requerimientos
de compra, contacto con proveedores e investigadores; mantener actuzlizada y analizada la

informacién de los proyectos v su control presupusstario.
2. MATRIZ DEL CARGO

Frecuencia {FR)

Conservencia de  Complejidad

Error [CE) {EM)
5 Tades las dias Cansecuencias M axima
MUY Braves complejidad
1 Al menos una ver Consecuencias It
POr SEmana Eraves complejidad
k! Al menas una vez Cansecuencias Camplejidad
cada quince dias considerables moderada
1 Uma war al mas Canaruencias Baja
mEnores complejidad
1 Oitro [mensual, COnsecuencias Finima
trimestral, minirmas complejidad
wamactral, st |
ACTIVIDADES HABITUALES FR TOTAL
arganizar y mantener actualizadz la informacion del proyecto: 5 30
ingresos de recursos, tipo de proyecto, contacto con las partes
interesadas, contratos, pagos, sto
Rrezlizar el cronograma v hacer 2l seguimiento de la ejecucion de| 5 30
actividades del proyecto: fechas establecidas, entregables,
presupuesto, preparacion de reguerimientos para sdquisicion de
insumaos regueridos.
rregarar |a informacion necesaria para asegurar el cumplimiento de | 2 24

los entregables, el presupussto, pagos, requisitos para contratos,
solicitudes de pago.
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Reportar los ingresos y gastos con respecto 2l presupuesto, recibiry | 4 2 3 24
emviar los entregables al auspiciante de proyvecto y reportar los
cembios que 52 den en los proyectos.

arganizar los datos para los informes de cierre de los Proyectos. 1 3 3 g

MNOTA: Para determinar &l puntaje de actividades usamaos |z siguisnte formula CE*CR*F
ES PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Ingeniero en Administracion de Empresas, o carreras afines.

EXPERIENCIA: 1 2fio £n labores afines.

RELACIONES INTERMAS Y EXTERNAS

Internas: Eestor de Proyectos, responsables de los procesos organizacionzles relacionados con
lz= funciones asignadas.

Externas; aliados estraségicos; consultores v asesores externos; proveadorss nacionalss e
internacionales.

ACTIVIDADES FUNDAMEMTALES COMNOCIMIENTOS

arganizar vy rnar:.tener actualizada la |nf-:|r_rna|:|chn s Gestidn por Proyectos.

del provecto: ingresos de r'EI:LIrSEfS, tipo de Gestibnde la calidad, gestién por
provecto, contacto con |as partes interssadas, proceses.

CONTratos, pagos, St & administracion Presupusstaria.

Reglizar el cronograma y hacer el seguimiento de
lz gjecucion de actividzdes del proyecto: fechas
establecidas, entregzbles, presupuesto,
preparacién de requerimients para adquisicion de
insumos requeridaos.

Pregarar la informacicn necesariz para asegurar
cumplimiznta de los entregables, el presupuesta,
pEgos, requisitos para contratos, solicitedes de
pago.

Reportar los ingresos y gastos con respecto al
presupuesto, recibir y enviar los entregables al
Juspiciante de proyecto y reportar los cambios
qgue 32 den en los proyechos.
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CARGO

GRADO

DESCRIPCION

Capacidad de planificacion

organizacion:

y de

Capacidad para determinar eficazments metas y

constancia en |z ejecucion de proyectos y
en la consecucidn de objetives. Capacidad
para actuzsr con fuerza interior, insistic
cuando 25 nacesario, repetic una accion y
mantensr un comportamients constants
para lograr un objetivo, tanto personal
comic de la organizacian,

C prioridades en relacién con las tareas a Cargo ¥
Capacidsd para determinar eficazments definir |as etspas, actiones, plazos y recursos
metas v prioridades de su tares, drea o requeridos parz el logro de los objetivos fijados.
proyecto, y especificar las  etapas, Capacided para  aplicar  mecanismos  de
acciones, plazos v recursos requeridos S'EE‘Jim!E"W ¥ contral, ¥ para realizar las medidas
para el logro de los objetives. Incluye correctivas que s2an nacesanas.
utilizar mecanismos de seguimisnto y
verificacidn de los grados de avance de las
distintas tareas para mantener el contral
del procese y  aplicar las  medidas
correctivas necesarizs.
Tolerancia a la presian de trahajo: Capacidad para trabajar con perseverancia a fin
Capacidad para trabajar con C de alcanzar objetivos dificiles con eficacia, &
determinacion, firmeza y perssverancia 2 implementar procedimientozr y métodes de
fin de alcanzar objetivos dificiles o pars trabajo que permitan llevar a cabo los planas de
Concretar acciones/decisiones que U EECtor en contextos complejos. Implica trabajar
requieren un compromiso v esfuerzos con energia y mantener un alto nivel de
mayores que los habituales. Implica desempefic aun en situaciones exigentes
mantensr un alto nivel de desempenio aun cambiantes, con interlocutores diversos, en
en situacionas sxigentes y cambiantes, jornadas prolongadas. Tambign, ser un ejemple
con interlocutorss  diversos gQue  sE para sus colaboradores al cuidar las relacionss
suceden en cortos espacios de tiempo, 8 int=rpersonales  en  momentos  dificiles
lo largo de jormadas prolongadas. maotivarlos a obrar del mismo moda, para lograr
un clima laboral arménico y de alta productividad.
. .. Capacided para desagregar |as situaciones o
Pensamiento analitico: C ~ .
problemas en partes, establecer relacionss
Capacidsd para comprender  uns causzles sencillas, identificar [as ventajas y
situacian, identificar sus  partes Y desventajas de las decisionas, y marcar
organizarlas sistematicamente, a fin de pricridadas en |as opcionas s2gun su
determinar  sus  interrelaciones importancia.
establecer prioridades para actuar.
) ve Capacided parz implementar procedimisntos
Perseverancia en la consecuciom de -
o pera su  sector  tendientes & lograr oun
objetivos: compartamients constante y firme 2n todos las
Capacided pars obrar con firmeza y - integrantas del mismo, para alcanzar I3 estrategis

organizacional. Capacidad pars actuar con fuerza
interior, insistir cuando 23 necesario, repetir unz
accidn y Mantener un comportamients constante
para lograr un objetivao, tanto
personzl como de la organizacion, v desarrcllar
stz misma capacidad entre sus colaboradores.
Implica s=r un referente para sus colzboradores y
en el dmbito de su drea de influsncia por su
perseverancia en la consecucién de objetivos.
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AMALISTA DE PROY

REFORTA A: GESTOR DE PROYECTOS

SUPERVISA A2 M/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar apoyo operacional a los equipos de los proyectos en |a preparacion de requerimientos
de compra, contacto con proveedorss e investigadores; mantener actualizada la informacidn de
los prayectos y su control presupuestario.

2. MATRIZ DEL CARGD

Consecoencia de  Complejidad

Frecus ncia FR)

Error [CE) (M)
5 Tadoes las dias Cansecuencias K duima
MUY Braves cemplejidad
] Almenas una ves Cansecuencias Alta
par sEmans grawes cemplejidad
3 Al menos wna ves Consecuencias Coamplajidad
cada quince dias considerakbles moderada
2 Lima wazx al mas Consecuencias Baja
Mmenores cemplejidad
i Oritro [mensual, COnsecusncias Minima
trimestral, minirmas cemplejidad
warmastral, st |

ACTWVIDADES HABITUALES FR CE M TOTAL

Organizar y mantzner actualizada |z informacion del proyecto: 5 3 3 45
ingresos de recursos, tipo de proyecto, contacto con las partes
interesadas, contratos, pagos, et

rezlizar el cronograma y hacer 2l seguimiento de la ejecucion de | 5 3 3 45
actividades del proyscto: fechas establecidas, entregsbles,
presupuesto, preparacion de reguerimients parz adquisicion de
insumas regueridos.

Pregarzr la informacion necessria para asegurar &l cumplimisnto de | 4 3 3 35
los entregables, el presupussto, pagos, requisitos para contratos,
zolicitudes de pago.
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cambios que s& den en los proyectos.

Reportar los ingresos y g35t0s con respecto &l presupuesto, recibir y 4 3 3 35
enviar los entregables al auspiciante de proyecto y reportar los

arganizar los datos para los informes de cierre de los Proyectos.

MOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos la siguiente formula CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Ingeniero en Administracidn de Empresas, o carreras afines.

EXPERIENCIA: 1 2fio =n labores afines.

RELACIONES INTERMAS ¥ EXTERMNAS

Internas: Gestor de Proyectos, responsables de los procesos organizacionales relacionados con

lz= funciones asignadas.

Externas: aliados estratégicos; consultoras y asesores externos; proveedores nacionales e

internacionales.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

CONOCIMIENTOS

Organizar ¥ mantener actuzlizada |z informacion  del
proyvecto: ingresos de recursos, tipo de proyecto, contacto
con las partes interesadas, contratos, pagos, et

Rezlizar el cronograma y hacer | seguimiznto de la ejecucion
de actividades del proyecto: fechas establecidas, entregables,
presupuesto, preperacion de requerimients para adguisician
de insumas regueridos.

Preparar |z informizcicn  necesaria  para  asegurar el
cumnplimiegnta de los entregables, el presupussto, pagos,
requisitos para contratos, solicitudes de pago.

Reportar los ingresos y gastos con respecto al presupuesto,
recibir y enviar los entregebles al suspiciante de proyecto v
reportar los cambios gue se den en los proyectos.

Gestidn por Proyectos
cestidbnde |z calidad,
Zestion por procesos
Administracion
Fresupuestaria

COMPETENCIAS  ESPECIFICAS  DEL | GRADOD
CARGDO

DESCRIPCION

Capacidad de planificacion y de
organizacion:

Capacided para determinar eficazmente metas y
C prioridades para su area, sector o provects vy
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Capacidad para determinzr
sficazmente metas v pricridades de su
tarsa, érea o proyecto, y especificar las
stapas, accionss, plszos ¥ recursos
requeridos para =l logro de  los
objetivos. Incluye wtilizar mecanismos
de seguimiento v werificacion de los
grados de avance de las distintas tareas
para mantenar 2l control d2l proceso vy
aplicar  las  medidas  correctivas
nECesarias.

definir las etapas, accionss, plazos y recursos
requeridos parz el logre de los objetivos fijados.
Capacided parz  utilizar  mecenismos de
seguimiento v control del grado de avance de las
distintas etapas y aplicar las medidas correctivas
gue resulten necesarias.

Tolerancia a la presian de trabajo:

Capacided  para  trabajar  con
determinacion, firmeza y perszvarancia
a fin de alcanzar objetivos dificiles o
para concratar accionas/dacisiones gue
requigrsn un compromiso v esfusrzos
mayores que los habituales. Implica
mantenar un zhto nivel de desempefio
aun  en situsciones  exigentss vy
cambiantes, con interlocutores
diversos gque se suceden en cortos
espacios de tiempo, 2 lo largo de
jornadas prolongadas.

Capacidad para trabajar con determinacion y
persaverancia 2 fin de alcanzar objetivos dificiles
con eficacia, disefiar procedimientos y métados
de trabzjo que parmitan llavar 3 cabo los planes
de su drez en contextos complejos, ¥ tomar
decisiones gue reguisren un COMPromiso y
esfuerzo mayores gue los habitusles.

implica trabajar con energia v mantensr un alto
nivel de desempefio aun en situaciones exigantas
W cambiantes, con interlecutores diversos que se
sucedsn en espacios de tiempo scotsdos, a lo
largo de jornadas prolongadas. También, seroun
zjemplo para su &rea al cuider las relaciones
intzrpersonales en momentos dificiles y motivara
sus colaboradores a obrar del mismo modo, para
lograr un clima laboral armonico y de alta
productividad.

Pensamiento analitico:

Capacided pars comprender  una
situacion, identificar sus partes v
organizarlas sistematicamentz, a fin da
determinar  sus  interrelaciones vy
establecer prioridades para actuar.

Capacidad para desagregar las situaciones o
problemas en partes, establecer relaciones
causzles sencillas, identificar las wentajas v
desventajas de las decizionss, y marcar
prioridades en lzs opciones s2gln su importancia.

Perseverancia en la consecucion de
objetivos:

Capacidad pars cbrar con firmeza y
constancia en la gjecucion de proyectos
v en la consecucion de  objetivos.
Capacided parzs actusr con fuerza
interior, insistir cusndo 25 necesario,
repetic una accion ¥ mantEner un
comportamiento constante para lograr
un objetiva, tanto personzl como de 13
organizacion.

Capacidad pars implementar procedimientos en
relacion con su pussto de trabajo tendisntes 3
lograr un comportamiento constante y firme.
Capacidad para actuar con fusrza interior, insistir
cuando seE necesario, repetir una accion v
mantensr un comportamisnto constante para
lograr un objetivo, tanto personal como de la
organizacion. Implica ser un referenta parz sus
Ccompanercs por  su perseverancia en |3
consecucion de objetivos.

UCUENCA

Pagina 230 de 246

®S/SALESIANA



YSALESIANA

ASISTENTE DE PROYECTOS 1

CARGO: ASISTENTE DE PROYECTOS 1

TH-E5P-DO06-2022

Registro del documento

Version 1

fFecha de creacion 12/oct/2022

Fecha de ultima actualizadion 18/oct 2022

Estado del documento Aprobado

Control de cambios
Fecha Elaborado por: Aprobado por: Wersion Cambios realizados
12/ ot/ 2022 Matalia Ly, Boris Calkie, o1 Creascitn de
Lewantamienta de Perfiles

UCUENCA

Pagina 231 de 246



REPORTA A: GESTOR DE PROYECTOS Y AMALISTA DE PROYECTOS

SUPERVISA AZ M/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Brindar apoyo operacional en lzas actividades de los proyectos como: actualizacion,
almacenamianto, recepcion, preparacion de documentacion y asistenciz en el procesamiento
de la infarmacion, participacion en los proceses de adguisicidn de biznes v/o servicios.

2. MATRIZ DEL CARGD

los diferentes proyectos para subir en la respective carpeta de |z

c ia d C lejidad
Frecuencis (FR) onsecuencia de o plejfiida
Error [CE) 1= "1
Todes las dias Consscuencias Ktixima
MUy graves cemplejidad
Almenas una ver Conseruencias Alta
par semana graves complejidad
Al menas una ves Consacuencias Camalajidad
cadi quince dias considerables moderada
Unia war al meas Consscuencias Baja
MEnores coemplejidad
Otro [mensual, Consscuencias Minima
trimestral, minirmas cemplejidad
vamactral, st |
ACTIVIDADES HAEITUALES FR TOTAL
Recepcion y revision de |a lista de chequeo de: documentos, informes, 4 15
requisitos para contratacion, etc. (Fechas, pericdos de contratacian,
dooumentos actuslizados)
recopilar y preparar los datos para los céloulos y analisis respectivos, 5 30
realizar memorandos, actas, borradores de informes, participar en lz
reunionss de los eguipos de los proyectos.
Preparacicn del archivo digitzl de los documentos, informes, etc, de | 5 30
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nub2, mantzner actualizado los enlace:s de los  documentos
hebilitantes en el listado maestro.

Contacto con los medicos y/o los investigadores de los diferentes | 4 2 2 15
proyectos, pars pedir actuzlizacion de datos, 2 informar =i algun
documento no ha pasado la revisién,

Participar en los procescs para adguisiciones de bienss y servicios | 3 3 3 27
coma: Técnico no interviniente, administrador de la orden de
compre, responsable de requarimisnta, 2t

MOTA: Para determinar el puntaje de actividades usamos la siguiente formula CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Egrasado o Tercer nivel de Administracidn de Empresas, o carreras afines.

EXPERIEMCIA: M/&

RELACIOMES INTERMAS Y EXTERMAS
Internas: Gestor de Proysctos, analista de proyectos, responsables de los procesos
organizacionales relacionzados con lzs funciones asignadas.

Externas: aliados sstratégicos; consultores y asesores externos; provesdores nacionales e
internacionales.

ACTIVIDADES FUNDAMEMNTALES COMOCIMIENTOS

Freparar la informacion necesaria calculo de pagos, actualizar la ..
pa PEEDS * Gestion por

bazes de datos de facturas emitidas por mes. Proyectos.

+ Gestion de la calidad,
gestidn por procesos.

arganizar ¥ mantensr actuslizada de forma digital en Iz nubs la
informacion del proyecto [documentos habilitantes de  los
proyectos, reguerimientos, sctas, facburas, todos los enlaces del
listado maestro, etc.)

Preparacién de los borradores de documentacidn (memorandos,
actas, informes, etc.) de los proyectos Que & manejan.

Participar en los procesos de adguisiciones de bisnes w'o servicios
de laz proyectos (como técnico no interviniente, administrader dz
|z orden de compra, responssble de requerimisnto, etc.)
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COMPETEMCIAS ESPECIFICAS DEL CARGO GRADO DESCRIPCION
Capaddad de planificacion y de organizacion: Capacided para determinar eficazments
Capacidad para determinar eficazmente metas y D metas y prioridades en relacién con las
pricridades de su tarsa, dres o provecto, tareas & cargo y definir las etapas,
especificar las etapas, acciones, plazos ¥ recursos acciones, plazos y recursos requeridos
requeridos para el logro de los objetivos. Incluye para el logra de los objetivos fijados.
utilizar mecanismos de seguimiento v verificacien Capacidad para aplicar mecanismos de
de |os grades de avance de |as distintas tarezs para seguimiento v contral, v para realizar las
mantensr | contral del proceso v eplicar las medidas correctivas que s2an NeCesarias.
medidas correctivas necasarias.
Tolerancia a la presidn de trabajo: Capacidad para trabajar con
Capacidad parz trabajar con  determinacion, c perseverancia @ fin de slcanzar objetivos
firmeza y perseverzncia a fin de akcanzar objetivos dificiles con  eficacia, & implementar
dificiles o para concretar acciones/decisiones que procedimientas y métodos de trabajo que
requiersn un compromiso v esfusrzos mayores permitan llevar & cabo los planes de su
qgue los habituales. Implica mantensr un alto nivel sECtor en contsxtos complejos. Implica
de desempsfio aun en situaciones exigentes y trabajar con snergia y mantener un alto
cambiantes, con interlocutorss diversos gue se nivel de desempefic aun en situacionss
sucedsn en cortos espacios de tiempo, 2 lo largo =xigentes ¥ cambiantes, comn
de jornadas prolongadas. interlacutores  diversos, en jormadas
prolongadas. También, ser un ejemplo
pera sus colaboradores 3l cuidar lzs
relacionas interpersonalas en momsentos
dificiles ¥ motivarlos a obrar del mismo
moda, parg lograr un clima  laboral
armanica y de alta productividad,
. - Capacidad pars desagregar las
Penzamiento analitico: i) ) ) -
situaciones en sus principales
Capacided parz comprender wna  situacion, COMponentes
identificar sus partes Y organizarlas  para establecer las grandes relaciones
sistemnaticamente, & fin de determinar sus causales gue caracterizan 2] problema.
interrelaciones v establscer pricridades pars
actuar.
. L, o Capacidad para implementar
Perseverancia en la consecucion de objetivos: .. N _
procedimientos en relacidén con su puesto
Capacidad para obrar con firmeza y constancia en de trabajo tendientes a3 logrer um
|z 2jecucidn de proyectos y en |z consecucion de o comportamiente  constante v firme.

objetivos. Capacidad para actuar con fusrza
int=rior, ingistir cugndo &5 necesario, repetir una
accidn y mantenar un compaortamients constante
para lograr un objetive, tanto personzl como de la
organizacion.

Capacidad para actuar con fuerza interior,
insistir cuando ses necesario, repetir una
accién y mantener un comportamisnto
constante para lograr un ohjetivo, tanto
personzl coma de lz organizacion. Implica
21 un referente para sus companeros por
sU perseveranciz en lz consecucion de
objetivos.
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AMALISTA DE TALENTD HUMANG

CARGO: ANALISTA DE TALENTO HUMANO

TH-ESP-DODE-2022

Registro del dooumento
Version 1
Fecha de creacion 26/z5p/2022
Fecha de daltima actualizacion 18foct/2022
Estado del documento Em ravisicn

Control de cambios

Fecha Elaborado por: Aprobado por: Wersitn Cambios realizados

26 e p 20212 Karina Machada, Boris Camllis, m Creacitn de
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AMALISTA DE TALENTO HU

REPORTA A: Gerente Gensarzl

SUPERVISA A- M/A

1. PROPOSITO DEL CARGO

Ejecutar |z aplicacion de los subsistemas de talento humano, en base & la normativa legal
vigents, garantizando |a adecusds asignacion del personal v garantizande su desarrollo.

2. MATRIZ DEL CARGO

Frecuenda [FR)

Todas los dias

COonseCUencia
de Error [CE]

CONseCcUSnCias
MUy Eraves

KRIANC

Ccomplejidad
(cna)
hAxima
complejidad

&l menos unz
VEZ POT S2MEna

Consecusncias

graves

Alta
complejidad

&l menas unz
wez cada quince
dias

Consecusncias

considerzables

Complejidzd
moderada

Una vez al mes

Consecusncias

menoras

Baja
complejidad

otro [mensual,
trimestral,
sermestral, etc.)

CONseCcUSnCias
minimas

hinima
complejidad

ACTIVIDADES HABITUALES FR CE TOTAL

Gestionar el proceso de seleccidn v contratacién de personal. 2 3 18
Controlar y supervizar el ingreso y asistencia del personal 2 |z empresa. | 5 2 20
Elaborar informes t&cnicos de personzal. 1 2 4
Ejecutar |z evaluacidn de dessmpefio, capacitacion, descripoion v | 1 3 Y
valoracion de pusstos.

Proponer y preparar convenios de précticas pre profesionzles. 1 3 El
Administrar y gestionar los expedisntes del personal. 2 3 12
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AMALISTA DE TALENTO HUMANG

Registrar novedad en el portal del 1IES5S v MEL.

responsable de requerimiento, stc.

Farticipar =n los procssos pera sdquisiciones de bisnes y servicios | 3 3 3 27
comg: TECnico no interviniente, administrador de |z orden de comprs,

MOTA: Para determingr el puntaje de actividades usamos |3 siguisnte formula CE*CM*F

3 PERFIL REQUERIDO

FORMACION: Ingeniero en Administracion de emprasas; Psicologia Laboral u Organizacional

w0 carreras afines.

EXPERIEMCILA: 2 afios en lzborss afines.

RELACIOMES INTERMNAS Y EXTERMAS

Internas: Gerante Gensrzl, Subgerente y responsable dz todos los procesos organizacionales

relacicnados con las funciones asignadas.

Externas: Entzs de control externos conforme 2 la Ley v candidatos @ desemperiar funiciones en

Iz emprasa.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES

COMNOCIMIENTOS

Gestionar el proceso de seleccidn y *
o .
contratacion de personal. .
caontralar y supervisar el ingreso y asistenciz del .
L ]

personal 2 |z empresa .
Administrar y gestionar los sxpedientes del .
personal. ¥

Registrar novedad en &l portal del IESS y MAL.

subsistamas d2 Talento Humnano.
Mormativa Laboral.

Mormas de control interno del BMRL
Ley Organica de Contratacicn Publica
Ley Organica de Servicio Publico LOSER
Ley Organica de Empresas POblicas
LZEP.

cédigo de Trabajo.

kansjo de portales IESS, MRL
ofimatica.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CARGO GRADD

DESCRIPCION

oOrientacion 3 los resultados con calidad:
Capacidad para orientar los C
comportamientos  propics o de otros
haciz =l logro o superacion de los resultados
esperados, bajo estindares de calidad
establecidos, fijar metss  desafiantes,
mejorar ¥ mantener ahtos niveles de
rendimiento en &l marco de |as estrategias

Capacidad pare mantensr una  actitud
constants orientzdz al logro o supserscidn de
los  resultzdos  esperados,  segum los
estandzres de calided  establecidos.
Capacidad para ssumir metas dessfiantes y
orientarse 3 la mejora de los miveles de
rendimiento en el marco de las estrategias de
Iz organizacion. Capacidad para realizar el
seguimiento establecido por lz organizacion
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de |3 organizacion. Implica establzcer zobre las labores propiss v las de sus

indicadores de logro v hacer seguimisnto colaboradores.

PENTIEMNENTE.

Pensamients analitico: Capacidad para desagregar las situaciones o

Capecidad para comprender una situacion, C problemas en partes, sstablecer relaciones

identificar  sus partes y organizaras causgles .senc'lllas, i-:lentif.il:.ar las wventajas y

sisternéticaments, a fin de determinar sus dP._-w-.enI;a]as de la= deus:u:unes, ¥ Enarcar

interrelaciones y estsblecer pricridades !:uncundade_s en s epcanes segln su
importancia.

pars actuar.

credibilidad Técnica: B Capacidad para conocer su ares  de

Capacidad para alcanzar con precisicn los especizlizacién mediante el mansjo de las

objstives planteados,  superar los técnicas,  normas y  procedimientos

estindares de calidad establecidos, al correspondientss. Capacidad para aprovechar

comprender |3 esencia de los problemas ez3 preparacion en 2l desarrollo de las tareas

complejos, gensrar soluciones pricticas y 3 su cargo, 3 fin de obtener resultzdos que e

aplicables, v brindar beneficios tanto para el permitan cumplir con Jos estandarss de

cliente como pera |z crganizacidn, calidad regueridos y satisfacer los intereses de

Capacidad para generar confianza en los los clientes y de la organizacion. Capacidad

demas por su dessmpefo profesionzl y para dar solucion en tiempo v forma &

constituirse en un referente a3 gquien problemzs técnicos de shta complejidad.

consultar. Implica ser reconocido por Capacidad para bograr que los demas perciban

poseer solidos conocimientos v experiendia. su nivel de preparacion v confien en el como
fuente de consulta habitual. Capacidad para
zer un referentes dentro de su organizacian.

Relaciones Publicas: C Capacidad para lograr relaciones especificas

Capacidad para establecer relaciones con convenient=s  pars la organizacion,

redes complejas  de  personas  cuya obteniende |z cooperacion de las personas

colaboracion &5 necesaria para  tener pertinentes de acuerdo con los objstivos

influsncia sobre los referentes sociales, planteados.

econdmicos y politicos de la comunidad, o Capacidad para vincularse positivamente con

bien sobre los clisntes o proveedores. diversas personzlidades del medic

implica poseer conocimientos no sdlo Empresarial ¥ para desenvolverse

referidos 2l &rea de especialidsd, zino adecuzdamente en toda clas= de sventos

también 3 aspectos generzles de la culturs, zociales.

ld qus =2 permite  relacionarse oy

dessnvoheerse en el medic empresaric en

los momentos v lzs formas adecouados.

capacidad de identificar guién &= quign, v a

quUé personas se debe recurric en caso de

necesitar aywds o consejo, y efectivaments

hacerlo cuando s pertinente.
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Anexo 4

Instructivo para la seleccion y contratacion del personal

Instructivo para la Seleccion y Contratacion del Personal

TH-ESP-D00G6-2022

R o del doc ]

L

Wersion 1

Fecha de creacidn

Fecha de ditima actualizacion

Estado del documento

Control de camblios
Fecha Elaborado por: Aprobado por: Werslon Cambilos mallzad
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1. Objetivo del docemento
Cutablecer @ método de seleccidn, contratacion y evaluacion del parsenal que labora @n ks empresa,
can el fin de asegurar que este sea competente.
2. Responsable del instructivo
a. Analista de Talento Humano

3. Definiciones
Cargo: Funcitn que ajecuta un individuo dentro de la arganizacion.
Parfil de Cargo: Fuente de informacion bigica para la seleccidn, adiestramiento, sctividades y
necesidades de la empresa relacionada con la adminstracicn del recurso humana.,
Competencia: L& el conjunto de canacimientes (saber saber); habilidades o destrezas (saber hacer] y
Bctitudes {saber ser|
Reclutamiento: Conjunta de procedimisntos orfientados a abtener candidatos potenciales calificadas
w capaces de poupar cargas dentro de ka organizaciin,
Seleccian de Personal: [ la actidn de designar de entre (o candidatos potenciales, al slegida para
acupar un carga en la empresa buscando mantener o aumentar la eficiencia v el rendimienta del
personal.
Indwodidn: Brindar informacitn v conocimientos sdecuados a fin de que el trabajador nueso o agquel
que phtuvo un cambio de puesta, pueds incorporarse & la fuerza laboral de mansra dptima y con
ellofortalecer su sentido de pertenencia & un grupa de trabajo.
Evaluacidn de desempefio o competencias: Proceso destinade a determinar y comunicar a las
empleados la forma en que estin desempefiando su trabajo Herramienta gue posibilita, medir ¥
miejorar los resultados del recurso humana de la empresa,

4. Descripcion

4.1, Redutamie=nto, seleccion y contratacien de personal

4.1.1. Redutamiento

I proceso de reclutamienta en B onganizacian se ejecuta:

a) Ellefe de Area gestiona ante |a Gerencia Ganeral [a aprabacian de la contratacian para
cubrriruna necesidad de personal, dicha peticidn debs ser plenamente justificada.

b) Con la aprobacidn de [ Gerencia General; se comunica al &nalista de Talento Humano a fin
de que coordine y gestione en base a los perfiles de cargo, la bosqueda de persanal idénen
para cumplic la vascante solicitada,

¢l Los canales de reclutamiento pedran ser: base de dates de selicitudes de empleo
precentadas, publicaciones por la prensa, peticidn @ una compafiia de seleccion de

perconalo recamendacianes internas - axternat, entre otros.
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d] Gestion del Talenta Humano receptard b dooumentacidan necesaria a fin de verificar el
cumplimienta de los reguisitos de la organizacidn para la funcidn especifica.

4.1.2. Seleccidn

a)  Ls seleccitn inicia con un andlisis gue consiste en comparar 2l perfil de cargo aprobado o s
haja de vida de los candidatos

b) Con los preseleccionados se realizard una entrevista conjuntamente @ntre Talenta Humanay
&l responsahle de drea o su delegado para evaluar B competencia del postulante v su nivel
de adecuacitn al cargo.

c] Ls entrevista por competencias aplicada puede complementarse con ejercicios o prushas
practicas sepin sea ol criterio.

dl La Gerancia Gensral conacerd una matriz gue contiene |3 avaluscion reslizada al o los
candidates pre seleccionados que cumplen con oS reguisitaos establecdos par [
arganizacian; documenta que servird de base para la aprobacion gerencial para contratacicn.

4.1.3, Contratacidn

a) Aprobado el candidate por parte de la Gerencia General; Recursos Humanas procederd a
lalegalizacitn de la situacidn del trabajad or

b Eltipo de contrate se regird segun la madalidad requerida y basada en el marca legal vigents

z] Dentro del primer mes de trabaja; v especialmente en el casa del personal operativa
sedotard de los elementos de protecoian persanaly ropa de trabajo regueridos.

Documentaditn del trabajadar
L carpeta individual del trabajador deberd contener por o menas los siguientes documentos:

a) Ficha de emplea con fotografia actualizada

b) Ficha de actualizacion de datos [cada afio a toda el persanal ¥ coando ks situacian laboral
apersonal del trabajador se modifigue)

¢l Matriz de seleccitn

d] Registra de Induccidn

) Documentacien que acredite su farmacion

fl  Documentos personales que acrediten su identidad, estada civil; cargas Familiares si aplica

4.1.4. Induccion

Cuta ex & Pormacidn gue o e brinda al trabajador en o inidie #n la anganizacion y debe
cantemplar temas de politicas institucionales; habilidades v entrenamisntos propios del carga;
termas en materia de sistema de gestion de calidad, entre atras, £l pracesa de Gestidn del Talento
Humamo conjuntamente oon bos jefes de proceso invalucradas coordinard la formacidn inicial del

trabajador.
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A continuscidn, se detallan las distintas fasey:

# Induccidn General gue es brindada por Recursas Huomanos sabre politicas v aspectos normativas
¥ dizciplinarios de la arganizacion; sodalizando v entregando al neeva miembra de s
arganizacidn su perfil de carga ¥ mas documentos que sean la guia para ks refacion laboral.

+ Induccidn gue enfoca temas: de Seguridad y Salud Ocupacional ¢ de gestidn de la Calidad. Los
ternas a tratar buscan prevenin al trabajadar ante eventos riesgasos, correcta utilizacicn de
aguipas de proteccidn personal; gue hacer en casos emengentes; asl como la dindmica
amprasarial; sus normativas; cuidados g politicas respecto de s pormativas de calidad
oompartamientos enfocados a mantener un @stdndar del trabajador enfocada a cumplic
narmativas wigentes y proteger @l producta.

# Induccion Prapia del Cargo adiestra al nueva funcionaria o trabajador en las tareas y

responsabilidades de su carga; e muosctra el como y cudnde hacer.
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Anexo 5

Plan de capacitacion del personal

Codigo:
PLAN DE CAPACITACION DEL PERSONAL Version: 01
Pagina: 1de 1
P = Planeado E = Ejecutado Izuxmnamasm%
TIEMPO | RESPONSABLES DE LA
X - ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP oct NOV DIC
No. TEMA OBJETIVO DIRIGIDO A (HoRAS) EIECUCION OBSERVACIONES
1(2(3]|4 2|3 2|34 2|34 1(2(3(4a 2|3
1
2
3
4
5
3
7
8
9
10
11
12
13
14
15
CAPACITACIONES NO PLANIFICADAS
2019
TIEMPO RESPONSABLES DE LA
No. TEMA OBJETIVO DIRIGIDO A: (HORAS) EJECUCION OBSEVACIONES ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP oct NOV pIC
1(2(3]|4 2|3 2|34 2|34 1(2(3(4 2|3
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Anexo 6

Instructivo para la Evaluacion del personal

Instructivo para la Evaluacion del Personal

TH-ESP-0000-00

Raepgistro del documento

Version

Fecha de creacidn

Fecha de ditima actualizacion

Estado del documento

Confrol de camblos

Fecha

Elabarada por:

Aprobado por: Werslta

Cambios malizacdos
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1. Objetiva del documento
Cetablecer el métoda de evaluacion del personal que labors @n [a empresa, con @l fin de asegurar que
aite spa competente.
2. Responsable del instructivo
a. Analista de Takento Humano
3. Definiciones
Cargo: Funcitn que sjecuta un individuo dentro de ls arganizacidn.
Perfil de Cargo: Fuente de informacion bdsica para la seleccidn, adiestramiento, sctividades y
necesidades de la empresa relacionada con la adminstracien del recurso humana,
Competencia: £ «l conjunto de conocimientes (saber saber]; habilidades o destrezas (saber hacer] g
Artitudes |saher sor|
Evaluacion de desempefio o competendias: Proceso destinado a determinar y comunicar a las
empleados la forma en gue @itin desempefiando su trabajo Herramienta gue posibilita, medir y
miejorar las resultados del recurso humana de la empresa.
4. Destripcion
4.1. Evaluacion de la eficacia de la formacian. - L< la verificacidn de ks resultados del entrenamisnto
a la farmacion; mema gue dabe realizarss en tempo resl. £l métada aplicads depandard si el
avento lo llewd a cabo directameante la organizacién o un externa quien aplicard su propia
metodologia. En ambos casos se medirdn dos resultadas:
o Cobertura (personal convacado ve personal que asistia) y
o Eficacia {resultados medidos por Fas resccones; a través del aprendizaje;
transferenda de compartamisnta
4.2, Evaluacion de competencias. - Esta herramienta de gestion de Talento Humana permite realizsr
de manera sitémica y periddica una estimacion cuantitstiva v coalitativa; sobre el grado de
aficacia gue desarrodlan las personas al sjecutar su trabajo.
La campatencis as aptendida comao la semataria de Conacimiantos (saber — sabear): Mabilidades (saber
haver) y Actitudes {saber ser). Componentes indispensables para elevar tanta @l nivel de desempefio
oama lagrar armania entre sus miembros para el complimienta de los abjetivos institucionales.
4.3 Fazes de la evaluacion:
a)  Descripcidn del métada, - define un métada de trabajo aplicable jmatriz aprobadaj
bl Medicion o evaluacien. - medicidn de resultados obtenidos del desempefio individual de s
pereond; sus habiidades diferenciadoras frente al cargo y la actitud frentes & la arganizacion y
al entarna

¢l Plan de Mejora. - establecer ks acciones a tomar para elevar el resultado de s evaluacidn.
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4.4. Objetivos de la Evaluacidn:

a)  Madificar, estimular v/ o reforzar ks conductas de los Funcionarios v trabajadores enfacadas
a mejorar el curmplimiento de objetivas institucionales

b Realizarunavaleracidn individual del aparte de cada persona frente a los objetivas planteadas

] Realizar un analisis de cargos para cerrar las brechas entre el perfil de carga vs el funcionaria

4.5 Método de en ka evaluacidn:
La evaluacion aplicada utiliza el métado de escala que consiste en definir una sede de factores de
ayaluacion; siguienda una escala definida wa sea discreta o continua,  Los factores pueden hacer
referencia a los resultados del trabajo ya s=a por cantidad o calidad; o por el cumplimienta de los
abjetivas, la actitud adoptada en el puesto o frente a las normias de s organizacion y las competencias
demastradas.
Se reguiers |a participacion del evaluade; compafiers evaluador, Jefe Inmediata ¢ Analista de Talento
Humiana.
Cite método exige gue se realice [a svaluacion @n tiempo real con la participacian en conjunta de
Recursas Humanos; el jefe inmediato realizande la edplicacion de la metodalagia; puntuacion y razon
de ser de la misma. El documento matrie deberd contener las firmas de o participantes en fa
ayaluacion.
4.6. Resultados de la evaluacion:
Gestin del Talento Humano deberd realizar un andlisis respecto de s svaluscitn realizada; debiendo
retroalimentar con sus resultadas a:

1. [l avaluads;

L. Ellefe inmediate del evaluasda;

3. La Alta Direocian
4.7.Man de Mejora de competendias. - San ks scckones aplicadas en base a los resultadas:

*  Para quienss ohtengan 90% de eficacia o superior hardn parte de programas de mativacicn y
recanscimients por parte de [a institucion quien definird la mejor metedalogia aplicable
segun las politicas imstitucionales.

* Quienes ohtengan entre 705 & B9% haten parte delplan de mejora (capacitacion, re induccidn
a formacitn| para elevar el nivel de desempedio; o modificar su actitud Frente al cargo; que se
miedirdn en la siguiente evaluacian

* Quienes obtengan entre 50% a B9% entran a ser parts de un plan de intervendan y
seguimiento indwidual especial

*  Aguellas gue obtengan un resultado inferior al 49% estardn sujpetos a un plan disciplinario

inmediato y toma de acciones acorde a los antepedentas dal trabajadar.
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