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La economía global afecta la competitividad de las organizaciones, lo que impulsa 

la adopción de modelos de gestión flexibles. La gestión del talento humano es 

crucial para el éxito empresarial. La presente investigación tuvo el propósito de 

diseñar un modelo de gestión de talento humano por competencias para la 

Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP. La metodología se desarrolló con un 

enfoque de tipo cualitativo, alcance descriptivo, método analítico y sintético. Se 

basó en el estudio de caso, considerando así a la Empresa Universitaria de Salud EP 

EUS-EP para esta investigación. Los instrumentos ocupados fueron los siguientes: 

revisión documental y entrevista. Dentro de los hallazgos, se evidenció, el modelo 

de gestión a utilizar, además se pudo evidenciar la situación actual de la Empresa 

Universitaria de Salud EP EUS-EP, así como de la expectativa del Modelo de Gestión 

de Talento Humano por competencias desde la perspectiva institucional. De esta 

manera se pudo generar la propuesta del modelo de gestión constituida en cuatro 

procesos: Manual de funciones por competencias, reclutamiento y selección de 

personal, capacitación y evaluación de desempeño; y se desarrollaron los 

respectivos documentos relacionados a los procesos. Se concluye que, la 

sistematización de modelos de gestión de recursos humanos es crucial para 

empresas públicas y privadas, mejorando eficiencia y comprensión. 

Palabras clave:  

Modelo de gestión, Talento humano, Gestión por competencias, Organización 
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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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La evolución continua de la economía global influye en la capacidad competitiva de 

las compañías, lo que lleva a la acogida de modelos de gestión que sean adaptables 

para el mundo globalizado. Las empresas necesitan estar bien organizadas, ser 

dinámicas y tener altos estándares de calidad para poder competir en este mercado 

actual. En este entorno, la gestión del talento humano viene a ser un elemento 

sustancial para conseguir ganancias a largo plazo de la empresa que sea. Es así que 

el talento humano se considera como un recurso de gran valor para la organización 

y un factor distintivo en la consecución del logro, como lo afirma Iturralde et al. 

(2020), quien señala que el talento humano es primordial en la formación de 

ventajas competitivas que otras compañías no pueden emular gracias a su 

conocimiento, experiencia, actitudes y comportamientos. 

En este sentido, un Modelo de Gestión 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 posición 

laboral. Las competencias movilizan las habilidades básicas 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 Gestión de Talento Humano por Competencias 

radica en su capacidad de alineación del talento hacía con los propósitos 

estratégicos empresariales. Mediante la caracterización de las competencias clave 

requeridas para cada puesto, las empresas pueden reclutar, seleccionar y 

desarrollar a las personas más adecuadas para cada rol. Esto asegura que la 

empresa disponga de un grupo de personas altamente calificado e involucrado, 

capaz de enfrentar los desafíos del mercado y adaptarse a los cambios vertiginosos. 
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Bajo esta perspectiva, la investigación se propone abordar diversos aspectos 

vinculados a la teoría del Modelo de Gestión de Talento Humano por Competencias. 

Se indagarán sus fundamentos, enfoques, modelos y marco normativo, entre otros 

elementos, con el objetivo de proporcionar una comprensión más completa de los 

aspectos teóricos relacionados con el tema de estudio. Es crucial destacar que la 

Empresa Universidad EUS-EP carece de un modelo establecido de gestión de talento 

humano, lo que subraya la imperiosa necesidad de desarrollar una propuesta al 

respecto.  

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

estructura: 

• Determinación del problema en donde se plasma la problemática del tema 

de investigación. 

• Marco teórico referencial que aborda distintos conceptos y teorías a través 

de una revisión bibliográfica que permita generar una mayor comprensión 

sobre el tema de investigación.  

• Materiales y metodología cuyo apartado expone el enfoque, alcance, 

encuadre, método, población y muestra, e instrumentos que se utilizaron 

para la recolección de los datos. 

• Resultados y discusión, comprende los hallazgos de los instrumentos 

planteados, además de la propuesta del Modelo de Gestión de Talento 

Humano para la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP. 

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

investigación concluida, indicando las limitaciones y estudios futuros. 
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En la última década, la revolución tecnológica ha generado cambios significativos 

en la comunicación 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, así como la diversidad de 

los servicios y el fortalecimiento de habilidades como la iniciativa, la independencia 

y la inteligencia. La globalización del mercado confirma la importancia del recurso 

humano en la competitividad, lo que ha llevado a las empresas a centrarse en su 

ámbito interno y a adoptar planes de carrera, coaching y competencias para 

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

Sin embargo, en la actualidad las empresas enfrentan un desafío: desarrollar un 

modelo de gestión del talento humano enfocado en la eficiencia del trabajo 

productivo para lograr un mayor desarrollo de la organización. Para lograr esto, se 

deben tener en cuenta los factores que aseguran la competitividad en un mercado 

globalizado, como la introducción de ciencia y tecnología, la generación de valor 

agregado, la asociatividad y la capacidad de internacionalización (Mena et al., 

2020). Pero desafortunadamente, la gestión del talento humano se considera 

secundaria o irrelevante en las empresas y su falta de atención se identifica como 

la principal causa de fracaso, incluso los aspectos asociados con las personas que 

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

Considerando lo mencionado, la falta de adopción de un modelo de gestión del 

talento humano evidencia la reticencia de las organizaciones para validar dicho 

enfoque. Esto conduce a una identificación deficiente de las cualidades y 

conocimientos que se deben requerir en un candidato para un puesto, basándose 

en sus competencias laborales (Velasco, 2017).  Este problema es más notable en la 

empresa bajo estudio, donde los manuales de reclutamiento, selección y 

contratación se basan en información desactualizada, sin adaptarse a las 

necesidades actuales del talento humano. Se requiere una modificación y mejora, 
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especialmente en aspectos como la inducción del personal, capacitaciones 

alineadas al crecimiento laboral y una evaluación de desempeño que mida de 

manera efectiva las aptitudes laborales de los colaboradores. 
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Encabezada por el ingeniero estadounidense Frederick W. Taylor, la administración 

científica, también llamada teoría científica de la administración o escuela científica 

de la administración, constituyó la base de la práctica administrativa moderna. 

Taylor formuló una serie de principios fundamentales que, en su opinión, son 

aplicables a todas las actividades humanas (Galar & Maffé, 2020), desarrollando un 

interés por examinar el trabajo y descomponerlo en tareas simples y 

cronometradas. Implementó estándares de tiempo para que los empleados 

cumplieran con sus responsabilidades de manera eficiente. Su enfoque se basó en 

la investigación científica y buscaba aumentar la productividad de los empleados a 

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

Taylor realizó un estudio detallado sobre las mejores condiciones para aumentar la 

productividad de los trabajadores, enfrentándose a diversos obstáculos que 

afectaban el aprovechamiento del potencial humano y el rendimiento de las 

máquinas. Estos obstáculos incluían la falta de motivación y la simulación en el 

trabajo, así como la necesidad de establecer una comunicación efectiva entre los 

superiores y los subordinados. Taylor consideraba que estos problemas surgían 

debido al uso de métodos empíricos. Su enfoque científico se basaba en analizar las 

técnicas de trabajo utilizadas por los empleados, categorizarlas, tabularlas e 

interpretarlas para establecer normas, reglamentos y fórmulas que guiaran su 

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

Los resultados investigativos se reflejan en los fundamentos de la administración, 

que se centran en el trabajo y establecen responsabilidades adicionales. Estos se 

agrupan en cuatro categorías: 
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Tabla 1  

Fundamentos de la Administración 

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

una ciencia que sustituye los tradicionales métodos empíricos. 

• Segundo:  Elige científicamente y luego enseña, instruye y construye al 

trabajador, de manera que, en el pasado, el mismo 

seleccionaba su tarea y aprendía autónomamente de la forma 

más apropiada, conforme con sus propias posibilidades. 

• Tercero:  Colabora de manera cordial con los trabajadores para que 

todo el trabajo sea ejecutado en función de los fundamentos 

que se adaptan. 

• Cuarto: Proporciona de manera igualitaria la labor y la responsabilidad 

entre la administración y los trabajadores. 

Recuperado de (Barba, 2010). 

La antigua administración demandaba que los empleados llevaran a cabo sus 

responsabilidades de manera autónoma, con escasa guía de la dirección. El 

propósito era mejorar la eficiencia y productividad mediante métodos de 

producción optimizados. Sin embargo, para lograr esto, la dirección debía realizar 

gran parte del trabajo asignado a los empleados, quienes debían recibir 

capacitación y respaldo en lugar de ser coaccionados o ignorados. Esta estrecha 

colaboración entre la dirección y los trabajadores encapsula la esencia de la 

administración científica (Barba, 2010). 

La función administrativa se enfoca en dirigir a los miembros de la organización y 

utiliza la estructura social como una herramienta. Para un desempeño efectivo de 

esta función, es esencial considerar ciertas condiciones denominadas principios. 

Según Taylor, estos principios no son rígidos ni absolutos; más bien, son flexibles y 

pueden adaptarse a diversas situaciones y variaciones. La habilidad clave radica en 

utilizarlos adecuadamente según las demandas específicas (Merkle, 2022). 
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Henry Fayol (1841-1925), de origen francés, es considerado por muchos expertos 

en administración como el autor más destacado de la Teoría Administrativa. 

Enfatizó que la teoría administrativa puede aplicarse a toda empresa humana 

(universalidad). Fayol es reconocido como el padre del proceso administrativo y un 

pionero en el diseño y promoción de la distribución de funciones en las 

organizaciones (Barreno, 2019).   

El paradigma Fayol se centra en alcanzar la máxima 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 organización, la definición de la administración 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 corporación, 

independientemente del tipo de negocio al que se dedique, cumple con seis 

funciones fundamentales:  

Tabla 2  

Funciones de la Organización 

Funciones 

técnicas 

Estas se encuentran asociadas a la producción de servicios u 

bienes. 

Funciones 

comerciales 

Estas se asocian con el intercambio, en otros términos, 

compras, ventas, permutas. 

Funciones 

financieras 

Aquellas se dedican a la conducción del capital, a obtener los 

recursos financieros, remuneraciones salariales, deudas, entre 

más. 

Funciones de 

seguridad 

Estas se encuentran conexas a la seguridad de los bienes 

organizacionales y de los individuos. 
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Funciones 

contables 

Aquellas se encuentran vinculadas con los estados financieros, 

inventarios, estadísticas y costos de la organización. 

Funciones 

administrativas 

Aquellas están asociadas con la inserción y sincronía del resto 

de funciones de la organización, de estas funciones se desglosa 

lo que se considera como el proceso administrativo. 

Recuperado de (Sepúlveda, 2015) 

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

en las funciones:  

Tabla 3  

Funciones Administrativas 

Planeación Originalmente pensado como pronóstico, se ocupa de predecir el 

futuro y, a partir de ahí, preparar acciones relacionadas para 

prepararse para él. 

Organización Este refiere en brindarle estructura a la organización, posibilitándole 

de los recursos, sean materiales o humanos, fundamentales para su 

desempeño. 

Dirección También contemplado como mando, este subyace en otorgar 

funcionamiento en las operaciones de la organización. 

Coordinación 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 

trabajadores y los procesos llevados por la organización, 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 básicas 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 Básicas 

Autoridad Es la propiedad que posee el gerente de posibilitar 

órdenes y esperar su respectivo cumplimiento. 

División 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, dedicación, 

respeto y energía por los deberes y las normas 

determinadas por la organización. 

Subordinación 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 organización deben encontrarse 

respectivamente con los motivos de la organización. 

Unidad de dirección Cada organización y equipo de trabajo debe laborar en 

función de un plan único de conducta que los 

encamine. 

Remuneración Debe haber un pago equitativo al trabajador respecto 

de sus tareas y obligaciones fijadas. 

Cadena de escalafón La línea de autoridad va en direccionada de manera 

descendente, desde el grado más prominente al más 

bajo. 

Centralización La facultad de tomar decisiones se apoya en los niveles 

jerárquicos 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 imaginar y 

realizar planificaciones, su responsabilidad y esfuerzo 

es sobresaliente. 

Estabilidad de la 

antigüedad personal 

No es apropiado para las organizaciones que sus 

integrantes roten desenfrenadamente, por lo que las 

organizaciones deben descubrir todas las formas 

posibles para asegurar la permanencia de sus usuarios. 

Espíritu de grupo Una de las fortificaciones de la organización, subyace 

en promocionar la armonía y la unidad del colectivo de 

trabajo. 

Recuperado de (Ortiz, 2018; Beltrán López, 2018; Sánchez González, 2022) 

Sin embargo, frente a los desaciertos de los fundamentos de Fayol, se puede añadir 

que en su estructura administrativa se concentra la rigidez formal, en otros 

términos, el empleado es una variable más 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 administración dado a su 

sistema jerárquico autoritario (Ortiz, 2018). 

 

Si bien se sabe, en 1947, la teoría de la administración burocrática de Weber ganó 

popularidad en los entornos académicos. Aunque había sido desarrollada varios 

años antes, no había sido muy reconocida debido al enfoque predominante en otros 

fundamentos teóricos. Los motivos detrás de su origen, según Chiavenato (1994) 

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

 

Los autores Robbins & Coulter (2005) resaltan que una organización se caracteriza 

por la distribución del trabajo, una jerarquía bien definida, normas y reglas 

establecidas, así como vinculaciones impersonales. Por otro lado, Baigorri (2004) 

identifica peculiaridades distintivas de esta estructura, mismas que son: 

• Jerarquía de autoridad con posiciones planificadas en una estructura piramidal. 

• Cumplimiento de normas y procesos formales. 

• Funcionarios asalariados a tiempo completo con retribución fija. 

• Selección y promoción basada en cualidades como capacidad y antigüedad. 

• Deberes impersonales y separación entre vida laboral y personal. 

• Los miembros del sistema burocrático no son propietarios de la unidad de 

trabajo. 

La administración implica la integración de diversos elementos en las 

organizaciones, como tareas, comunicaciones sociales y relaciones de poder. Esta 

filosofía es más 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). 

Falta de integración 
de fundamentos 

clásicos de la 
administración y 

falta de 
consideración 

laboral y social en 
organizaciones.

Prototipo que 
asocie 

responsabilidades 
y vínculos sociales 
en la organización.

El incremento 
consecutivo y la 
contrariedad de 

las empresas.

El resurgimiento 
de la sociología de 

la burocracia.
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La escuela de las relaciones humanas, desarrollada por Elton Mayo y sus asociados, 

surgió 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 conceptualizó a la 

organización como una estructura social. Este enfoque destacó la importancia de 

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

Los precursores de las relaciones humanas tenían dos enfoques principales. El 

primero se centraba en el individuo dentro de la empresa, desafiando la suposición 

económica de maximizar el beneficio personal. Elton Mayo abogó por reconocer 

más 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 teoría de las relaciones humanas surge como una respuesta a los 

principios de la administración científica y la deshumanización 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 compañerismo, amistad o conflictos latentes (Gómez 

& Vásquez, 2019; Cafferkey et al., 2019). 

 

Si bien es cierto, la conducta y las interacciones sociales de los individuos dentro de 

una organización 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 organización social, que 

requiere técnicas y métodos para mejorar el rendimiento grupal. MacGregor y 

Maslow enfatizan la autorrealización 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 teoría del comportamiento busca explicar la relación entre los comportamientos 

y la conducta, centrándose en la disonancia cognitiva. Esta teoría sostiene que la 

disonancia cognitiva ocurre cuando hay una falta de conexión o compatibilidad 

entre los comportamientos y la conducta. En otras palabras, las personas buscan 

equilibrar sus acciones para minimizar la disonancia. La teoría sugiere que el deseo 

de reducir la discordancia está determinado por la importancia de los factores que 

generan la disonancia, la percepción del individuo sobre su influencia en dichos 

factores y las posibles recompensas asociadas a la discordancia (Robbins & Coulter, 

2014 como se citó en Franco, 2021). 

La realización del hombre depende de la voluntad libre, la reflexión y el aprendizaje. 

Experimenta una tensión entre lo que es y lo que quiere ser. La conducta humana 

es visible y busca lograr objetivos específicos. Está influenciada por una serie de 

factores interrelacionados como motivaciones, emociones, percepciones, 

instrucción y experiencia (Maldonado, 2017). Para situarlo pragmáticamente esta 

teoría se examina en el modelo comportamental mismo que se encamina con el 

comportamiento organizacional. 

El Comportamiento Organizacional (CO) se basa en varias disciplinas como 

Sociología, Antropología y Psicología, según 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 difícil separar la conducta de los individuos de las 

empresas (Bravo et al., 2018).  

Por lo tanto, el CO utiliza teorías 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 citó en Mendoza et al., 2019). 
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La escuela de los Sistemas Sociales en la administración ha sido influenciada por 

escritores pioneros como Chester Bernard y Herbert Simon. Bernard utilizó el 

enfoque de sistemas en su trabajo, mientras que Simon consideró a la empresa 

como un sistema complejo de toma de decisiones. El enfoque de sistemas ha sido 

ampliamente adoptado en la administración, pasando de modelos cerrados a 

enfoques más recientes que consideran sistemas abiertos, como el análisis de 

decisiones (Velásquez, 2000).  

En los años 50 y 60, Ludwig Von Bertalanffy introdujo la Teoría General de los 

Sistemas (TGS), un enfoque interdisciplinario para comprender la interacción y 

desarrollo estructurado de las ciencias. Este enfoque se aplicó al ámbito 

organizacional, donde el entorno externo se volvió crucial. Se empezó a estudiar las 

empresas considerando cómo el entorno afecta su estructura y comportamiento. Se 

reconoció que el entorno está compuesto por otras empresas y se analizó la relación 

entre variables independientes y dependientes (Chiavenato, 2009). 

Un sistema es una agrupación dinámica de componentes que interactúan como un 

todo complejo; puede operar con datos, energía e información, y puede ser concreto 

o abstracto, cerrado o abierto en relación con su entorno. Los sistemas se pueden 

representar a través de modelos, que son una síntesis de la realidad (Velásquez, 

2007; Chiavenato, 2009) 

 

La teoría de la Management Science utiliza técnicas cuantitativas para maximizar 

los recursos en las organizaciones. Es un estudio interdisciplinario que se relaciona 

con la economía, la ingeniería y la gestión empresarial. Se utiliza para resolver 

problemas y tomar decisiones mediante el desarrollo de modelos que ofrecen 

orientación administrativa (Anderson et al., 2019; Taylor, 2013). 
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La teoría de la Management Science utiliza técnicas cuantitativas como la cantidad 

económica de pedido, programación lineal, teoría de colas y teoría de juegos para 

resolver problemas en las operaciones empresariales. Se enfoca en problemas 

técnicos y busca precisión mediante el uso de modelos cuantitativos (Hussain et al., 

2019). Es un enfoque contemporáneo que amplía la teoría de la gestión científica 

para mejorar la eficiencia de la organización a través de la aplicación de 

procedimientos científicos en la gestión del ajuste del trabajador a la tarea (Taylor, 

1911).  

La teoría de la ciencia de la gestión utiliza métodos científicos para descubrir 

mejores formas de hacer las cosas en el ámbito empresarial. Aplica este enfoque a 

problemas como la toma de decisiones, el diseño de procesos y la planificación 

estratégica (Sridhar, 2017). Identifica problemas, busca explicaciones y propone 

soluciones, de manera similar a cómo los científicos crean y prueban modelos para 

obtener información (Japhet, 2021). Este enfoque se desarrolló durante la Segunda 

Guerra Mundial con la formación de equipos de investigación de operaciones que 

reunían a expertos de diferentes disciplinas para resolver problemas complejos 

(Jeanty, 2019). 

 

La teoría neoclásica se desarrolló en los años 60 y se centra en la importancia del 

capital humano en los procesos empresariales. Según esta teoría, cuando los 

empleados se sienten cansados y desmotivados debido a tareas repetitivas y falta 

de identificación con su trabajo, esto puede llevar al fracaso de la empresa y la falta 

de compromiso por parte de los empleados (Castrillón, 2014). Se enfatiza en que el 

capital humano debe estar por encima de los procesos de la empresa, y se busca 

establecer propósitos comunes y responsabilidades claras para los empleados, 

utilizando indicadores y modelos de rendimiento para evaluar los resultados 

(Koontz et al., 2012). 

Pues bien, la teoría neoclásica destaca la importancia de realizar un trabajo de 

calidad en lugar de simplemente trabajar mucho. Se enfoca en realizar el trabajo de 
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manera más relajada, sin tensiones y sin la presión 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 teoría clásica, 

que se centraba más en los resultados y en cómo alcanzarlos (Koontz et al., 2012) 

 

El enfoque socioeconómico se refiere a las organizaciones de la economía 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 producción de bienes y servicios para cumplir 

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

El nuevo orden socioeconómico se basa en la producción, donde el trabajo se 

considera una forma de compensación 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 

socioeconómico capitalista se centra en aspectos económicos y financieros, lo que 

ha llevado a una mayor complejidad del sistema; parece que esta lógica 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 construcción y mantenimiento de la realidad actual, pero de igual manera 

un sinfín de incógnitas 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 socioeconómico busca 

impulsar la adaptación de las organizaciones y empresas al entorno altamente 

competitivo actual, con el objetivo de mejorar su rendimiento frente a los desafíos 

económicos actuales (Pantoja & Garza, 2019). 
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Si bien es cierto, la implementación de un modelo de gestión organizacional es 

crucial para que las empresas se mantengan competitivas en un mercado en 

constante cambio; así un modelo de gestión efectivo permite enfrentar situaciones 

cambiantes y lograr un desempeño eficiente (Orellana et al., 2020). A través de un 

modelo de gestión adecuado, se pueden potenciar los procedimientos 

organizacionales, descubrir nuevas ideas y mejorar la gestión administrativa. Esto 

asegura la calidad, productividad, satisfacción, trabajo en equipo y compromiso de 

las empresas, y forma parte integral de la planificación empresarial y el desarrollo 

(Asencio et al., 2019). 

En ese sentido, la gestión 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 filosofía corporativa y comprender la situación presente, las 

influencias del entorno y el comportamiento gerencial en su totalidad (González et 

al., 2020). 

Pero fundamentalmente, los modelos de gestión y estrategias tienen como objetivo 

lograr el crecimiento empresarial, mejorar la productividad, obtener ventajas 

competitivas y aumentar los márgenes de ganancia. Esto destaca la importancia del 

liderazgo y permite destacarse ante los clientes potenciales, expandir el alcance de 

la organización y promover el desarrollo y crecimiento (Cañar & Hidalgo, 2021). Por 

lo tanto, un modelo de gestión alude al contiguo de comportamientos orientados a 

alcanzar los objetivos de una organización o departamento, a través de la 

implementación adecuada del proceso administrativo: planificar, organizar, 

controlar y coordinar (Cedeño & Pérez, 2021). 
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El modelo lineal se basa en la jerarquización y la unidad de mando, lo que fortalece 

la autoridad y la estructura piramidal en ciertas organizaciones de tamaño 

determinado. Es recomendable para organizaciones medianas y pequeñas con 

estructuras simples, porque permite una supervisión eficiente de las tareas y el 

control de los resultados a un bajo costo; sin embargo, presenta desafíos como la 

concentración de autoridad, la rigidez y la falta de respuesta técnica en entornos 

dinámicos y competitivos (Acosta, 2010 como se citó en Somoza, 2020).  

 

El modelo funcional se basa en el empleo máximo de especialistas en las categorías 

jerárquicas clave, con el objetivo de aumentar la productividad de la organización a 

través de la especialización. En este modelo, se delega autoridad y responsabilidad 

a los especialistas, lo que aplanan la jerarquía en la base operativa. Taylor fue uno 

de los impulsores de este enfoque, que elimina el principio de unidad de mando, ya 

que los empleados dependen de los especialistas en cada proceso o actividad. Sin 

embargo, este modelo presenta desafíos como la ruptura de la unidad de mando, 

lo que puede generar conflictos de intereses y dificultades de coordinación (Acosta, 

2010 como se citó en Somoza, 2020). 

 

El modelo adhocrático se caracteriza por no tener una estructura organizativa 

definida, ya que se adapta según las necesidades y objetivos que se busquen lograr. 

Se enfoca en la equidad interna y promueve el trabajo colectivo, estimulando la 

colaboración e interacción entre los miembros. Este tipo de organización se 

encuentra en empresas medianas y pequeñas con una estructura técnica sofisticada 

o intensiva en tecnología, así como en instituciones educativas de investigación y 

desarrollo descentralizadas. Se destaca por la presencia de profesionales altamente 

cualificados y comportamientos positivos hacia el trabajo en equipo (Acosta, 2010 

como se citó en Somoza, 2020).  
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El modelo lineal-funcional combina elementos del diseño horizontal y vertical para 

aprovechar las ventajas de los modelos funcional y de línea, al tiempo que intenta 

evitar sus desventajas. Este modelo se basa en una jerarquía central apoyada por 

líneas de comunicación y control, que supervisan y controlan los flujos de trabajo 

en la organización. Además, se establece un sistema de personal directivo y de 

asesoría para brindar especialización y apoyo logístico; sin embargo, este modelo 

presenta desafíos en términos de burocracia, jerarquización y altos costos 

administrativos, lo que puede dificultar la agilidad de respuesta de la organización 

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

 

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 divisionalización, que combina elementos de otros modelos de organización. 

Es un modelo complejo que se utiliza en organizaciones grandes con estructuras 

técnicas y comerciales múltiples, y suele ser común en empresas multinacionales. 

La principal dificultad radica en determinar cómo dividir la organización en unidades 

autónomas, 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 autónomas 

basadas en productos, mercados o actividades organizativas. Esto permite una 

toma de decisiones ágil y una mayor personalización de las funciones 

empresariales. Sin embargo, el desafío radica en determinar los criterios para 

divisionalizar y diseñar las unidades autónomas. Este modelo es común en 

organizaciones multinacionales (Acosta, 2010 como se citó en Somoza, 2020). 

 



 
 

Página 30 de 246 
 

 

El modelo matricial se ve como una forma de planificar las funciones y objetivos de 

la empresa, más 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. El modelo matricial utiliza dos o tres 

dimensiones, según los criterios establecidos, para organizar la dirección 

intermedia en función de productos, proyectos, usuarios, mercados, procesos y 

actividades. 

El sistema matricial establece múltiples fuentes de autoridad en una organización 

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 común en organizaciones grandes 

con estructuras técnicas complejas y diferentes enfoques en usuarios, proyectos, 

mercados y productos. Sin embargo, esta estructura puede generar confusión si la 

dirección 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 citó en Somoza, 2020). 

 

Este modelo es similar al mencionado anteriormente, porque se basa en la creación 

de comités o grupos de trabajo para la toma de decisiones y la ejecución de tareas 

de manera colectiva. Esta forma de trabajar puede facilitar la coordinación, que a 

veces es problemática en los modelos anteriores. Los comités o grupos de trabajo 

pueden abarcar tanto actividades decisivas como informativas, beneficiando así 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 

dinámicos y una potencial falta de innovación en el papel de los directivos (Acosta, 

2010 como se citó en Somoza, 2020).  
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La gestión del talento humano representa uno de los factores esenciales que 

subyacen dentro de las empresas, dado que posibilita determinar una 

diferenciación de los competidores que dinamizan en el mercado; esto se 

fundamenta desde una óptica 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 organización mejora en la que a productividad, y con ello visibiliza 

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

El modelo de gestión por competencias implica apartarse de los procedimientos de 

gestión 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 organización. Este modelo se percibe 

cada vez más como un proceso integral que permite evaluar las habilidades de los 

individuos mediante perfiles medibles y cuantificables para cada área de trabajo. La 

gestión por competencias, en este contexto, aborda comportamientos 

empresariales específicos 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 gestión por competencias se centra en lo que los 

involucrados hacen en su labor, entendiendo no como un procedimiento 

meramente estricto en la función de su actividad ni de un resultado, sino más bien 

de la observación de los comportamientos vinculados con el rendimiento; por lo 

que, la gestión por competencias subyace en la obtención del objetivo y la 

consideración del comportamiento individual. Este aspecto implícito 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, 
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según Damm & Szmulewicz (2007) como se cita en Mendieta et al (2020), las 

competencias laborales deben ser definidas bajo dos perspectivas:  

• Desde la perspectiva de la labor, bajo el trabajo como actividad. 

• Y desde la perspectiva de la educación, desde las consideraciones de la 

evaluación educativa. 

Y es que según Alles (2006), Fernández (2005), Morales (2008) y Cuesta (2010) como 

se citó en Hernández & Santamaría (2018), desarrollaron aspectos vinculados a la 

gestión de las personas por competencia. Manifiestan que aquellas son múltiples y 

están condicionadas por las exigencias de las compañías, del entorno del mercado, 

la cantidad de personal y las opiniones de los mandos altos. Estos autores enfatizan 

la asociación de las competencias y las áreas funcionales de la dirección de recursos 

humanos, y mencionan los siguientes aspectos:   

• La identificación de competencias por medio del método Delphi, el método de 

incidentes críticos; el ajuste de las particularidades del individuo con la empresa 

y el puesto, lo que encamina a la eficiencia máxima. 

• La medición e identificación de competencias de gestión e indicadores que 

posibiliten conocer el progreso de la mejora de éstas por medio de un cuadro de 

mando integral para la gestión de los individuos, siendo aquello uno de los 

componentes más significativos en la medición del recurso humano. 

• La examinación de tres etapas de competencias, los valores son la etapa más 

profunda. 

• Las clases de las competencias: prácticas, teóricas, cardinales y sociales que 

transforman en las competencias del saber. 

• La determinación de competencias empresariales, de procesos, de puestos y el 

empleo del control de gestión estratégica por medio del CMI.  

• Torres (2009), como se citó en Hernández & Santamaría (2018), aluden a que la 

incorporación de un modelo de gestión por competencias es característica de 

cada empresa, poseen una dirección estratégica distinta, de modo que, las 

competencias y perfiles de los individuos lo son también, aunque hay directrices 

básicas para su implementación. 
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En primera instancia,  el trabajo demuestra la autenticidad relacionada con el 

estándar,  lo que verdaderamente puede originar  rendimiento más efectivo en el 

ámbito laboral, y que características detallan sólidamente las peculiaridades de un 

sujeto, con la expectativa de que alguna de ellas se vincule hacia el rendimiento 

laboral (Peña & Padilla, 2020). 

Pues el porvenir de una organización cualquiera se apoya en la condición o 

excelencia de sus implicados, para lo cual, la dirección aptitudinal resulta esencial, 

porque permite examinar las competencias claves para efectuar las debidas 

finalidades organizacionales. Las características aptitudinales son una colección 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 evaluación; esos sujetos asocian 

integralmente sus aptitudes, sus características personales y conocimientos 

obtenidos, por lo que las competencias son una peculiaridad propia personal (Peña 

& Padilla, 2020).   

Visto de esta forma, las competencias se deducen según 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 más ( Echeverría, 2002 como se citó en Salazar 

et al., 2018).  

La caracterización expansiva de las aptitudes o destrezas dentro del trabajo inicia 

con un método de instrucción eficaz con el trabajador dentro de su ámbito, apoyado 

en una planificación 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 propósitos de las 

estrategias corporativas; y es que viabilizar las destrezas y habilidades del capital 
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humano de la filosofía corporativa de las empresas, es un reto que amerita 

meticulosidad para satisfacer con los objetivos de desarrollo organizacional 

(Villardón, 2006 como se citó 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 inclinación por 

satisfacer inminentemente con lo que está 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 específicas, de manera que su instauración a los sistemas educativos se 

ha efectuado de manera más rigurosa como partes de las actuales políticas de 

preparación para el entorno laboral (Ramírez, 2020). Por lo tanto, los autores logran 

contrastar que las competencias son una conducta asociada a las destrezas que 

posee un individuo, mismos que están en función de la actividad que desempeña o 

va a desempeñar. 

Según el autor Amarente (2018) menciona que hay tres clases de competencias, 

mismas que posibilitan calificar a los individuos según su esfuerzo en la función 

atribuida, estos se manifiestan como:  

• Competencias Cardinales: Estas pueden posibilitar valores en el desarrollo de las 

actividades cotidianas de los individuos en las empresas. 

• Competencias Gerenciales: Estos permiten a los líderes a modificar y percibir 

destrezas para el desarrollo de los individuos que están en su entorno. 

• 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. 
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La descripción de cargos representa la enumeración de la actividades u obligaciones 

del cargo (que efectúa el ocupante), el tiempo de la realización (cuando lo realiza), 

las técnicas aplicadas para la realización de las actividades o tareas (cómo lo realiza) 

y los propósitos 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 citó en Heredia, 2021). También se 

entiende como el estudio y determinación de los requerimientos de calificación, 

responsabilidades implícitas y condiciones que necesita para realizarlo de forma 

apropiada; es el apoyo para evaluar y categorizar cargos, con la finalidad de 

compararlos (Ramírez et al., 2018). 

 

El proceso de reclutamiento configura una de las primeras funciones efectuadas por 

una empresa para integral personal, se representa en una elección mutua, dado que 

tanto las empresas escogen a quienes se quiere contratar. En ese sentido, se puede 

conceptualizar al reclutamiento como la agrupación de funciones cualificadas, de 

manera que, la empresa pueda seleccionar a aquellas más apropiadas para 

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

Visto de esta manera, el reclutamiento de personal será apropiado siempre y 

cuando se parta de la información conseguida en la planificación 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 función de las normas laborales que aseguren la equidad de 

condiciones y la abolición de prácticas discriminatorias; y es que en la forma que el 

sistema satisfaga con estos contenidos, la empresa eludirá en un futuro 

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

 

La selección de personal se articula al proceso de provisión de personal y se 

presenta posterior al reclutamiento, ambos son los niveles de un mismo proceso. 
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La selección no solamente es escoger, más bien implica la probabilidad de 

encaminar y categorizar a los individuos respecto a sus capacidades y facilitar a la 

construcción y progreso de los candidatos en la pertinente asociación sujeto – 

trabajo (Torres et al., 2019). 

Desde ese panorama, la selección del personal es un procedimiento que es 

efectuado a través de concepciones y métodos efectivos constantes con la dirección 

estratégica de la empresa y las políticas de gestión de RRHH; con la finalidad de 

conseguir al sujeto idóneo o que mejor se acople a las particularidades requeridas 

presentes y futuras previsibles de una vacante laboral y de una organización 

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

 

La evaluación del desempeño configura en la valoración del aporte y desempeño de 

cada trabajador en relación al cumplimiento de funciones, metas y actividades 

previamente estructuradas por una empresa. En ese aspecto, la evaluación del 

desempeño representa el proceso por el cual se estima el rendimiento general del 

trabajador, dicho de otro modo, su aportación total a la empresa; y en último 

término, justifica su permanencia en la organización (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 más objetivas de determinar cuáles son los individuos que están 

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

 

La capacitación es una actividad crucial en el departamento de recursos humanos 

de las empresas y debería ser implementada de manera obligatoria. Debe ser 

gestionada adecuadamente, adaptándose a las necesidades de cada área, 

departamento o unidad, con el objetivo de que los empleados desempeñen sus 

funciones de manera efectiva. La capacitación es fundamental para que todos los 

involucrados en la organización contribuyan al máximo a su productividad. Se 
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considera un sistema sólido que busca eficiencia y productividad en la empresa. Las 

empresas ven la capacitación como un enfoque didáctico para optimizar el personal 

y los talentos existentes, lo cual es clave para el éxito del negocio (Barrientos et al., 

2018). 

En función de lo descrito, capacitación se presenta como una herramienta 

fundamental en todos los lugares de trabajo, permitiendo una actualización 

constante y manteniendo a las personas al tanto de los avances tecnológicos y las 

demandas del día a día. A través de la capacitación, se busca el beneficio continuo 

del personal y la actualización de conocimientos para que puedan desempeñar sus 

labores de manera efectiva. Esto no solo beneficia a la organización en sí, sino que 

también repercute en el bienestar del personal capacitado y altamente preparado, 

generando un impacto positivo en la organización en general (Barrientos et al., 

2018). 

 

La Ley Orgánica de Empresas Públicas (LOEP) establece disposiciones relacionadas 

con la gestión del talento humano en las empresas públicas (Ley Orgánica de 

Empresas Públicas, LOEP, 2017). 

Art. 16.- Órgano de administración del Sistema del Talento humano: La 

administración del capital humano corresponde al Gerente o a la persona designada 

por él.  

Art. 17.- Nombramiento, contratación y optimización del Talento humano: 

Establece que la elección y empleo de los empleados se efectúa en consonancia con 

los requerimientos de la organización y respetando las regulaciones laborales y de 

administración pública. Los miembros de libre nombramiento siguen las directrices 

del Consejo de Administración y se establecen normas internas para la gestión del 

talento humano, incluyendo contratación, ascensos, promociones, vacaciones, 
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disciplina y remuneraciones. Además, 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 áreas técnicas y administrativas. 

Art. 18.- Naturaleza jurídica de la relación con el Talento humano: hace referencia 

a los funcionarios públicos que trabajen en empresas públicas estarán sujetos a las 

regulaciones definidas en esta legislación, así como a otras normativas que 

supervisen la gestión gubernamental y a la compilación del Código Laboral. 

Art. 19.- Modalidades de designación y contratación del Talento humano: El 

personal de libre designación será designado mediante nombramiento, mientras 

que los servidores públicos que trabajen bajo esta Ley estarán sujetos a las normas 

internas de la organización pública y podrán ser removidos de su cargo. Los 

trabajadores amparados por la Codificación del Código del Trabajo serán 

contratados individualmente para sus labores. 

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

empresas públicas se basan en los siguientes: 

• La constante profesionalización y capacitación del personal,  

• La igualdad en la remuneración 

• La definición de estructuras ocupacionales 

• La evaluación regular del desempeño del personal y la protección de la 

confidencialidad de la información empresarial y comercial son elementos clave 

en la gestión eficaz del talento humano. 

• La implementación de sistemas de remuneración variables 

• Responsabilidad y transparencia en la gestión de recursos de la organización 

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

un servidor público sustituye a otro en un cargo superior. 
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Art. 22.- Prohibición de aportes de fondos de cesantía o jubilación con recursos 

públicos: Prohíbe a las entidades públicas 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 

años de servicio, según 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 gestión 

empresarial: Establece que no se repartirán utilidades ni excedentes entre el capital 

que trabaje en las organizaciones públicas y mixtas. 

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

excluyendo participación mayoritaria de recursos públicos. 

Art. 27.- Trámite: Se seguirá el proceso descrito en el artículo 220 para la 

celebración de contratos colectivos y consecuentes del Código de Trabajo. 

Art. 28.- Asociaciones de obreros de las empresas públicas: Las normas del Título 

V de la Codificación del Código de Trabajo se aplican a las asociaciones de obreros. 

Art. 29.- Competencia y procedimiento: Las relaciones contractuales entre los 

servidores públicos y las organizaciones públicas se rigen por esta Ley y por los 

Artículos 568 y siguientes del Código del Trabajo en lo que se refiere a la 

competencia y el proceso. 

Art. 30.- Normas generales para la regulación 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 realizarán después de una evaluación de rendimiento realizada por la dirección 

de la entidad. También especifica elementos que no forman parte de la 

remuneración y prohíbe recibir bienes y servicios gratuitos de la organización 
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pública. En caso de separación por despido intempestivo, se aplicarán las 

disposiciones del Mandato Constituyente No.4. 

Art. 31.- Prohibiciones: Establece prohibiciones adicionales para los trabajadores 

de carrera y obreros de las entidades públicas. Estas prohibiciones incluyen no 

involucrarse en acciones que generen conflictos de intereses, evitar demoras 

injustificadas en el procesamiento de asuntos, no suspender la ejecución de 

servicios gubernamentales sin razón justificada, y abstenerse de acciones que 

generen privilegios indebidos. También prohíbe solicitar, aceptar o recibir 

recompensas por beneficios relacionados con el trabajo, y exige el cumplimiento de 

disposiciones establecidas en el Artículo 20 de la Ley, así como restricciones 

establecidas por la Constitución y regulaciones específicas de cada entidad 

gubernamental. 

Art. 32.- Solución de controversias: Determina que las controversias serán 

resueltas por las autoridades o jueces de trabajo competentes, conforme a las 

regulaciones particulares indicadas en esta sección. 

Art. 33.- Normas supletorias: Aplica regulaciones subsidiarias del Código de Trabajo 

en situaciones no previstas, siempre que no entren en conflicto con la gestión de 

recursos humanos en instituciones gubernamentales. 

El Título IV de la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) de 2016, titulado 

"Administración del talento humano de las y los servidores públicos", establece 

varios artículos: 

Art.50.- Organismos de aplicación: Menciona los organismos encargados de aplicar 

esta ley, que son el Ministerio de Relaciones Laborales y las Unidades de 

Administración de Talento Humano de cada organización. 

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

Ley: Establece la inclusión de directrices gubernamentales para la gestión 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 formación, y desarrollar estrategias para la inclusión laboral de 

grupos específicos. 

Art.52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de 

Administración del Talento Humano.- Incluyen la validación de la ley y decisiones 

del Ministerio, aplicar documentación relacionada con la gestión de capital 

humano, gestionar sistemas unificados, elaborar programaciones anuales de 

recursos humanos, implementar directrices técnicas de contratación y formación, 

realizar evaluaciones del desempeño, brindar orientación a funcionarios, informar 

al Ministerio sobre incumplimientos, participar en avances organizacionales, aplicar 

subsistemas de elección de empleados, atender reclamaciones de ciudadanos, y 

gestionar programas de formación y desarrollo utilizando la Red de Formación y 

Capacitación Continua del Servicio Público. 

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 discriminación. 

Art. 54 describe la estructura del sistema, abarcando los subsistemas de 

planificación del capital humano, clasificación de cargos, proceso de selección del 

personal, capacitación y evaluación del desempeño. 

Del Art. 55 al Art. 80, se detallan los componentes del Sistema Integrado de 

Desarrollo del Talento Humano, incluyendo la planificación, creación de puestos, 

contratos temporales, supresión de puestos, clasificación de puestos, selección de 

personal, formación y capacitación, y evaluación del desempeño. Se abordan 

aspectos como la obligatoriedad de clasificación, ingreso al puesto público, 

ascensos, programas de formación, evaluación de desempeño y sus efectos. 
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La información de este código 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 elaboración de un 

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

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

(Código Del Trabajo, 2012). 

 

Tabla 5  

Modelos de gestión de talento humano 

Tabla 6  

Modelos de gestión de talento humano 

Autor Base Teórica Elementos del Modelo Ventajas y 
Desventajas 

 
 
 

Chiavena
to 

La teoría de Chiavenato 
radica en que la 
estrategia de talento de 
una empresa debe crear 
el compromiso de los 
empleados como socios 
potenciales; también es 
bien sabido que la ARH 
humana representa 
subsistemas 
interdependientes, cada 
uno de los cuales tiene 
estrategias o políticas 
claramente definidas, 
entre otras: desarrollo 
del talento, vinculación a 
la investigación del 
mercado laboral, 
selección y 
reclutamiento. La 
alineación del talento 
implica pruebas y 
descripción de funciones, 
asociación o 

El modelo de Idalberto 
Chiavenato establece 
que el proceso central 
de la gestión moderna 
del talento se enfoca en 
seis aspectos, tales 
como el reclutamiento, 
que está directamente 
relacionado con el 
reclutamiento y la 
selección, la utilización 
del personal (diseño y 
evaluación del 
desempeño) en la 
remuneración de la 
fuerza laboral, el 
desarrollo humano y la 
supervisión humana 
con base en sistemas de 
información y bases de 
datos. Estos procesos 
están influenciados por 
condiciones externas a 
la organización 

Dentro del eje del 
reclutamiento, se 
tiene como ventajas 
lo siguiente: Más 
económico, más ágil, 
índice mayor de 
validez, fuente de 
motivación. 
Mientras que dentro 
de la evaluación de 
desempeño, se 
destaca, la fácil 
interpretación, 
aspecto comparativo 
entre colaboradores 
Con respecto a 
desventajas, se tiene 
que puede generar 
conflictos de interés, 
exige un potencial en 
los empleados para 
la promoción de 
puesto. Así como, la 
pérdida de 



 
 

Página 43 de 246 
 

generalización, 
evaluación del 
desempeño y rotación de 
personal. El diseño de un 
plan de formación y 
crecimiento personal 
para los empleados de 
TTHH es un tema que 
toda empresa debería 
representar una unidad 
de negocio fundamental 
(Chiavenato, 2001). 

(Ballivian, 2006 como se 
citó en Pico, 2016) 

innovación y 
creatividad, al seguir 
únicamente políticas 
y estrategias 
organizacionales. 
Por otro lado, con la 
evaluación de 
desempeño, se dice 
que existe 
subjetividad y 
superficialidad, 
efecto generalizador 
y rigidez (Gualdrón, 
2016). 

Alles Las competencias 
reflejan conocimientos, 
actitudes, destrezas, 
habilidades, etc.; se 
realizan acciones de 
determinadas tareas y 
funciones, como también 
del logro de resultados 
establecidos, sean 
prominentes, en ese 
aspecto, el modelo GPC 
inicia desde la visión y 
misión empresarial, 
encaminando y 
conectando todo el 
proceso para el 
direccionamiento del 
talento humano por 
competencias, 
argumentado que las 
peculiaridades 
personales tienen que 
poseer un vínculo con el 
rendimiento 
sobresaliente, en un rol o 
cargo establecido, 
articulando con la 
estrategia empresarial. 
El fundamento de la 
inserción de un modelo 
de competencias se 
asocia con dos ejes 
esenciales asociados 

El modelo de Martha 
Alles consta de cinco 
etapas conocidas como: 
Análisis y descripción de 
puesto (base de los 
recursos humanos, se 
recoge información de 
los puestos, de las 
tareas que se realizan 
para describirlos acorde 
a las necesidades y 
requerimientos de la 
organización), selección 
(basado en un perfil y 
descripción de puestos 
elaborado 
previamente, de 
acuerdo a las 
exigencias, la persona 
será evaluada a partir 
de competencias y  
conocimiento en el 
cargo asignado), 
formación 
(colaboradores 
cumplan con las 
competencias 
requeridas por la 
organización, y conocer 
competencias de la 
persona), evaluación de 
desempeño 
(descripción de puestos 

Los perfiles definidos 
favorecen a la 
productividad, las 
competencias 
específicas 
potenciará a los 
equipos, identificar 
puntos débiles, 
permite intervenir y 
mejorar, la 
instauración de 
gerenciamiento por 
competencias elude 
a que los gerentes 
pierdan el tiempo en 
proyectos de 
entrenamiento y 
desarrollo que no 
tienen que ver con 
las exigencias de la 
organización 
(Moreno et al., 
2004). 
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recíprocamente: 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 relación sea 
eficiente y provechosa 
(Alles, 2008). 

por competencias, se 
debe escoger la 
herramienta adecuada 
en donde se acoplen los 
participantes) 
compensaciones 
(retribución que recibe 
el personal por el 
trabajo realizad) (Alles, 
2008) 

Werther 
y Davis 

Enfatiza el alineamiento 
de actividades clave y 
además se apoya en dos 
enfoques: 1) actividades 
y metas como guías en el 
trabajo realizado en 
relación a la gestión de 
personal y su constante 
interacción y 
retroalimentación; 2) 
planificar las actividades 
resultantes y los desafíos 
y desafíos (Franco & 
Bedoya, 2018). 

El modelo propone 
cuatro objetivos: 
Sociales: RRHH debe 
responder ética y 
socialmente a los retos 
que plantea en el 
entorno social y debe 
reducir las presiones 
sociales o demandas 
negativas sobre la 
organización. 
Organización: Toda 
organización busca una 
productividad que 
garantice la 
maximización de las 
ganancias, por lo que es 
función del 
direccionamiento de 
recursos humanos 
facilitarla. 
Funcionalidad: La 
adaptación representa 
la condición 
significativa para que el 
área de RRHH cuente 
con los mejores 
empleados para lograr 
de manera efectiva el 
objetivo corporativo de 
la empresa. Personas: 
La gestión de recursos 
humanos debe ayudar a 
respaldar las metas de 
todos los empleados 
con un ambiente de 

El modelo no tiene 
una planificación 
estratégica de 
RR.HH., pero su 
función original es 
anclar y desafiar, y el 
contexto es el 
fundamento y la 
autoridad de los 
sistemas de 
construcción como 
elemento de 
retroalimentación y 
continuidad. Gestión 
de recursos 
humanos (Ballivian, 
2006 como se citó en 
Pico, 2016). 
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trabajo apropiado «En 
pocas palabras, la 
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: 
justificación y retos, 
Planificación y elección, 
avance y valoración, 
compensación, 
servicios de recursos 
humanos, vínculos 
sindicales y Revisión de 
la gestión de recursos 
humanos (Aduna et al., 
2017). 

Harper y 
Lynch 

Según Hernández et al. 
(2011), 
Un plan estratégico 
basado en pronósticos de 
demanda. La demanda 
inicia la gestión de los 
empleados en la 
organización y está 
buscando la optimización 
de la gestión de recursos 
humanos. Debe llevar a 
cabo una organización 
adicional que enfrenta 
los resultados logrados y 
sus necesidades son 
contrarias al propósito. El 
modelo ha descrito las 
características. Todas las 
actividades están 
relacionadas con la 
gestión del talento para 
lograr mejoras 
importantes. 

Su modelo se basa en la 
cantidad y calidad de los 
recursos. 
Dentro de una 
organización, 
identifique los procesos 
de gestión de recursos 
humanos que realizan 
diversas actividades, 
como el inventario de 
personal, el análisis de 
la descripción del 
puesto, el desarrollo del 
potencial humano, la 
evaluación del puesto, 
el clima y la motivación, 
la organización del 
trabajo, la ergonomía, 
las condiciones de 
trabajo y la seguridad y 
la salud, la estrategia. 
optimización de la 
fuerza de trabajo, 
sistemas de pago, 
estimulación 

A través de la 
planificación 
estratégica, la 
previsión de la 
demanda y una serie 
de actividades clave 
de la GRH (análisis y 
descripción de 
puestos, curva 
profesional, 
promoción, 
planificación de la 
sucesión, formación, 
clima y motivación, 
etc.) se realizan de 
forma 
interdependiente a 
través del 
conocimiento de la 
GRH que posee la 
organización. . A 
través de estos 
elementos se logrará 
la optimización de 
los recursos 
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psicosocial, revisión, 
etc. paralelo 
Estas actividades 
determinan el modelo 
que la organización 
ejecuta un plan 
estratégico, visualiza la 
necesidad de talento, y 
el objetivo final 
constituye el propósito 
del modelo propuesto, 
que es optimizar los 
recursos humanos y dar 
seguimiento a ese 
recurso (Harper & 
Lynch, 1992 como se 
citó en Bastidas, 2020; 
Hernández et al., 2011). 

humanos, para lo 
cual se requiere un 
seguimiento 
continuo para 
verificar la 
consistencia entre 
los resultados 
obtenidos y los 
requerimientos de la 
organización. Es 
descriptivo, muestra 
solo las actividades 
relacionadas con la 
gestión del recurso 
humano para lograr 
su optimización, 
pero no su dinámica 
y desempeño. El 
modelo determina 
exactamente cuánto 
y qué tan bien puede 
satisfacer las 
necesidades a través 
de múltiples 
procedimientos que 
empiecen con un 
inventario personal y 
una valoración del 
potencial humano. 
Representa la 
examinación de las 
políticas y prácticas 
de recursos 
humanos de una 
organización y una 
valoración de su 
desempeño actual 
para tomar 
decisiones 
profesionales sobre 
las acciones de 
recursos humanos 
(Pico, 2016). 

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

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

El modelo utiliza la 
influencia de los 
empleados como 
uno de los criterios y 
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poderoso para lograr las 
metas. Según Ospina y 
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, 
retroalimentación 
sistémica en la 
organización (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 dinámico 
del modelo, se examina 
el plan estratégico de la 
empresa, enfatizando 
los procesos 
relacionados con la 
gestión de personal y 
adaptándose a las 
necesidades 
identificadas en el 
personal. El clima 
laboral y la motivación 
también se mencionan 
como elementos de 
respuesta al entorno. 
Considerar sistemas 
relacionados con el 
control, provisión, uso, 
mantenimiento y 
desarrollo de los 
recursos humanos para 
las personas directa o 
indirectamente 
afectadas; implementar 
auditorías y 
seguimiento para la 
mejora continua(Aduna 
et al., 2017; Espín, 
2019). 

se centra en los 
aspectos 
relacionados con la 
participación de las 
personas, su 
participación, 
necesidades, 
motivación, 
expectativas, 
actitudes, deseos y 
relaciones. El 
modelo funciona 
siempre que existan 
políticas claras: 
selección, 
capacitación, 
recompensas, 
acciones que lleven a 
la productividad 
(Espín, 2019). 
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El enfoque utilizado en esta investigación es de tipo cualitativo, pues según Cabezas 

et al. (2018) este tipo permite recolectar y analizar la información para responder a 

la pregunta de investigación que se genere antes o durante el estudio, basándose 

en datos cualitativos como información simbólica verbal, audiovisual o en forma de 

imágenes y texto. Y el corte temporal es de tipo transversal, puesto que la 

información se recolecta en una sola ocasión (Fernández & Baptista, 2014). 

Busca comprender los fenómenos sociales a través del análisis de datos no 

numéricos. A diferencia del enfoque cuantitativo, que se enfoca en la medición de 

variables y la estadística, el enfoque cualitativo se centra en el significado y la 

interpretación de las experiencias, percepciones y comportamientos de las 

personas (Sandoval, 2002). 

 

Tuvo un alcance descriptivo, puesto que la naturaleza del estudio recae en la 

descripción de las características, propiedades, entre otros, del fenómeno de 

estudio (Hernández & Mendoza, 2018).  

El alcance descriptivo en la investigación se refiere a la descripción detallada de un 

fenómeno o situación específica. En este tipo de investigación, el objetivo principal 

es recopilar información y datos que permitan describir y caracterizar de manera 

precisa y detallada el objeto de estudio (Behar, 2008). Esto hace referencia al 

análisis situacional de la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP y el desarrollo 

del Modelo de Gestión de Talento Humano por competencias. 
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El encuadre hace referencia a los elementos que permiten generar una descripción 

general del proyecto, es decir una contextualización (Arias & Covinos, 2021). Esta 

propuesta se desarrolló bajo la línea de la Administración de Recursos Humanos, 

puesto que permite gestionar los subsistemas del Talento Humano para el 

rendimiento eficaz de los trabajadores de una organización generando una ventaja 

competitiva y desarrollo económico para la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-

EP. 

La Administración de Recursos Humanos es una función empresarial que se encarga 

de gestionar el capital humano de una organización para lograr los objetivos 

empresariales. Esta función implica una serie de procesos y prácticas que incluyen 

la contratación, el desarrollo, la capacitación, la compensación y la retención de los 

empleados. Tiene como objetivo asegurar que la organización 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 políticas 

y programas de recursos humanos que abarcan la planificación de la fuerza laboral, 

la evaluación del desempeño, la gestión del talento, la administración de beneficios, 

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

 

Se utilizó un método analítico y sintético, con el fin de realizar la separación de un 

todo en elementos para su análisis profundo y posterior agrupación para formar un 

todo y generar una mejor comprensión (Baena, 2017). Dentro de la investigación 

por medio de estos métodos se pudo realizar el diagnóstico situacional de la 

Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP para poder desarrollar el modelo de 

Gestión de Talento Humano por competencias.  



 
 

Página 50 de 246 
 

 

La población corresponde a los sujetos que cumplan con las características o 

atributos específicos vinculados al objeto de estudio (Arias & Covinos, 2021). Es así 

que en este estudio se encontró compuesto por las empresas públicas ecuatorianas 

y la muestra representa por una proporción de individuos pertenecientes a la 

población (Hernández & Mendoza, 2018). Es así que, se basó en el estudio de caso, 

considerando así a la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP para esta 

investigación. 

 

La revisión documental es una técnica utilizada en investigación que implica la 

recopilación y análisis de información relevante a través de documentos escritos, 

ya sean físicos o digitales. Estos documentos pueden ser artículos científicos, 

informes, libros, actas de reuniones, tesis, entre otros. El objetivo principal de la 

revisión documental es identificar, analizar y sintetizar información relevante para 

el tema de investigación que se está abordando. Esta técnica permite al investigador 

obtener una comprensión profunda del tema y del contexto en el que se 

desenvuelve (Hernández & Mendoza, 2018). 

Por otro lado, la entrevista es una técnica de investigación que implica la 

conversación directa y personal entre el investigador y el sujeto de estudio. Su 

objetivo principal es obtener información sobre el tema de investigación y a 

menudo, profundizar en detalles específicos que no pueden ser obtenidos a través 

de otras técnicas de investigación. La entrevista se puede llevar a cabo de manera 

estructurada o no estructurada. En una entrevista estructurada, se establece un 

conjunto de preguntas específicas 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 conversación para obtener 

información más detallada (Hernández & Mendoza, 2018). 
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En este apartado, se exponen los hallazgos obtenidos a partir de la información 

recopilada mediante la aplicación de los instrumentos previamente mencionados 

en la sección anterior. En este sentido, se procede a llevar a cabo una comparación 

exhaustiva entre el modelo seleccionado y las diversas teorías revisadas en el marco 

teórico. Posteriormente, se presenta un análisis detallado de la situación inicial de 

la empresa en relación con las leyes que regulan la gestión del talento humano en 

Ecuador. Este análisis se complementa con los resultados de la entrevista realizada 

al gerente y subgerente de la empresa, así como la representación gráfica de la 

codificación de sus respuestas a través de un organizador gráfico. Finalmente, se 

culmina este apartado con la elaboración de la propuesta para el Modelo de Gestión 

de Talento Humano. 

 

El modelo de gestión de talento humano a usar es el de Martha Alles, por lo que se 

realiza una comparación entre las premisas de esta autora con dos autores para 

exponer las diferencias de sus teorías. A continuación se expone lo siguiente: 

Tabla 7  

Comparación de teorías 

Teoría de Martha Alles Teoría de Chiavenato Teoría de Beer 

Destaca la importancia 

de identificar las 

competencias 

necesarias para cada 

puesto y alinearlas con 

los objetivos 

Se enfoca en el diseño 

de sistemas de gestión 

de recursos humanos 

para garantizar la 

eficacia organizacional y 

Se enfoca en la gestión del 

capital humano como un 

recurso clave para la creación 

de valor en la organización. 
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estratégicos de la 

organización. 

la satisfacción de los 

empleados. 

Sugiere que la 

evaluación de las 

competencias y la 

adaptabilidad son 

fundamentales. 

Sugiere el uso de 

métodos de selección 

basados en la evaluación 

de conocimientos, 

habilidades y actitudes. 

Destaca la importancia de la 

selección de empleados con 

valores y habilidades que se 

ajusten a la cultura 

organizacional. 

Recomienda la 

capacitación y el 

desarrollo de 

competencias para 

mejorar el desempeño 

y la movilidad interna. 

Sugiere la identificación 

y el desarrollo de líderes 

internos para promover 

la continuidad y el 

crecimiento 

organizacional. 

Se enfoca en el desarrollo de 

planes de carrera y sistemas 

de compensación para 

fomentar la retención de 

talentos.  

Importancia de la 

retroalimentación 

continua y la 

evaluación de 

competencias. 

Destaca la evaluación de 

resultados y la mejora 

del desempeño. 

Evaluación del desempeño en 

relación con los objetivos 

organizacionales. 

Implementación de un 

modelo de gestión por 

competencias para 

identificar y desarrollar 

habilidades necesarias 

en el cambio. 

Enfoque en la gestión de 

la comunicación y la 

participación de los 

empleados. 

Se destaca la necesidad de 

diseñar sistemas de gestión 

de recursos humanos 

flexibles y adaptables a los 

cambios organizacionales. 

 

 

5.3. La entrevista diseñada constó de nueve preguntas que abordaron la 

pertinencia de implementar un manual basado en competencias para la 

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

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

empresa. Posteriormente, se procedió a la codificación de las respuestas 

obtenidas durante la entrevista y se creó un organizador gráfico que permite 
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una visualización más clara y estructurada de estas respuestas para facilitar 

su análisis. 

Figura 2  

Respuestas de entrevista 

 

En las respuestas proporcionadas, se destacan varios desafíos que la organización 

enfrenta en relación con las habilidades y el rendimientos de loa colaboradores, la 

calidad de los servicios, la comunicación de las competencias laborales, la 

caracterización de las destrezas requeridas para el cargo, la formación y desarrollo, 

la valoración del desempeño laboral, la toma de decisiones y la estructura de la 

empresa. 

Frente a las habilidades de los empleados y su desempeño laboral, se reconoce que 

algunos enfrentan dificultades para llevar a cabo ciertas tareas o alcanzar objetivos 

específicos, lo que afecta su rendimiento óptimo. Sin embargo, no se detallan las 

causas detrás de estas dificultades. Además, se menciona que la organización 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 información. 

 

En cuanto a la comunicación de las competencias laborales, se percibe que aún no 

es efectiva, y que la estructura de la empresa está en proceso de definición. No 

obstante, las habilidades necesarias para cada puesto están claramente definidas, 

y la empresa está trabajando en su desarrollo y perfeccionamiento. 

Para identificar las habilidades necesarias para cada puesto, la organización utiliza 

procesos sistémicos que definen las funciones y la estructura organizativa de cada 

uno. Además, se han creado perfiles basados en el diccionario de competencias de 

Martha Alles y en la experiencia propia de la empresa, lo que permite diseñar 

perfiles alineados con la visión sistémica empresarial. 

En relación con la mejora de las habilidades de los empleados, la empresa todavía 

está consolidando los perfiles de los puestos con una visión sistémica. No hay una 

metodología específica para abordar las carencias en habilidades blandas y duras, y 

aún no se ha realizado una evaluación de 360 grados. Sin embargo, se considera 

que algunas carencias pueden abordarse mediante esfuerzos conjuntos de los 

empleados y la empresa. Además, se espera que la empresa financie parte de la 

formación y se llegue a un consenso posterior a la evaluación y a compromisos 

adquiridos por ambas partes. 

La empresa aún no ha llevado a cabo una evaluación del desempeño laboral, pero 

el comité ejecutivo ha realizado evaluaciones para eliminar prejuicios personales y 

obtener medidas correctivas, conversaciones o alternativas. En los casos más 

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

El proceso de toma de decisiones se describe como deliberativo y varía según el tipo 

de decisión. El comité ejecutivo selecciona una línea de actuación por consenso, 

que puede ser autocrática o consultiva. El proceso de toma de decisiones también 

puede ser adaptativo, dependiendo de las circunstancias. 
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Por último, la estructura de la empresa se caracteriza como plana, no jerárquica y 

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 

celebración de los cumpleaños de los empleados y las fiestas de fin de año. 

 

Tabla 8  

Diagnóstico situacional 

Situación Actual Disposición de las Leyes 

• Se cumple con el proceso de 

selección y contratación del 

personal 

Art. 17.- Nombramiento,  contratación y 

optimización del Talento humano: la 

selección y empleo de personal se lleva a 

cabo mediante procedimientos de 

elección que satisfagan los 

requerimientos empresariales de cada 

puesto y estén en conformidad con los 

fundamentos y directrices establecidos 

en esta legislación, la Codificación del 

Código Laboral y las normativas que 

norman la gestión gubernamental (Ley 

Orgánica de Empresas Públicas, LOEP, 

2017). 

• No hay una estructura definida 

• No hay evaluación de desempeño 

• No hay plan anual de 

capacitación 

Art. 20.- Principios que orienta la 

Administración del Talento humano de 

las empresas públicas: se basan en los 

siguientes: 

• Formación profesional continúa 

del equipo. 
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• Establecimiento de las 

ocupaciones en la estructura. 

• Igualdad en la remuneración. 

• Sistemas de pagos flexibles. 

• Evaluación regular del 

rendimiento de los empleados. 

• Reserva en los datos comerciales, 

empresariales y en términos 

generales.  

• Obligación y claridad en la 

administración de los recursos de 

la entidad (Ley Orgánica de 

Empresas Públicas, LOEP, 2017). 

• No hay evaluación de 

desempeño 

Art. 30.- Normas generales para la 

regulación de condiciones de trabajo con 

servidores de carrera y obreros: 

Siguiendo la relación laboral de los 

empleados que tienen una trayectoria de 

servicio, se establecen las reglas 

siguientes. 

• Aumento en la remuneración se 

llevará a cabo únicamente antes 

de la revisión del rendimiento 

realizada por la gestión de la 

entidad con la asistencia de 

empresas externas con 

conocimientos específicos, y de 

acuerdo a la capacidad financiera 

(Ley Orgánica de Empresas 

Públicas, LOEP, 2017). 
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• Falta desarrollar la 

documentación asociado al 

direccionamiento del capital 

humano. 

• No se brinda formación al 

personal en la elección de 

empleados, se persigue que el 

candidato satisfaga con las 

máximas competencias posibles. 

• No se realiza la evaluación del 

desempeño anualmente. 

Art.52.- De las atribuciones y 

responsabilidades de las Unidades de 

Administración del Talento Humano.- 

Las Unidades de Administración del 

Talento Humano, ejercerán las siguientes 

atribuciones y responsabilidades: 

• Desarrollar y aplicar la 

documentación relacionada a la 

gestión del capital humano 

(Manuales, Reglamento, 

indicadores, entre otros). 

• Implementar las directrices 

técnicas establecidas por el 

Ministerio de Relaciones 

Laborales en lo referente a la 

elección, formación y progreso de 

los empleados, basándose en el 

Estatuto, Manual de Procesos de 

Descripción, Valoración y 

Clasificación de Cargos Genéricos 

e Institucionales. 

• Efectuar el diagnóstico del 

desempeño anual (Ley Orgánica 

de Servicio Público, LOSEP 2016). 

• No hay una estructura definida 

• No hay plan de capacitación 

• No hay evaluación de 

desempeño 

• Si existen descripciones de 

puestos que se fundamentan en 

Art. 54.- De su estructuración: Engloba a 

los sistemas de planificación de recursos 

humanos, categorización de puestos, 

procedimientos de contratación de 

empleados, formación y valoración del 
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el Diccionario de Competencias 

de Martha Alles 

rendimiento (Ley Orgánica de Servicio 

Público, LOSEP 2016) 

• No hay un plan de capacitación Art. 69 al Art.75.- Presenta todo lo 

relacionado a la formación y capacitación, 

dentro de esto los programas, las 

planificaciones, los efectos y el 

incumplimiento de las obligaciones como 

del pago de honorarios a instructores. 

(Ley Orgánica de Servicio Público, LOSEP 

2016) 

• No hay una evaluación de 

desempeño 

Art. 76 al Art. 80.- Detalla con mayor 

especificidad el subsistema de evaluación 

del desempeño, refiriéndose a la 

planificación, escala de calificaciones, 

objetivos y efectos de la evaluación. 

 

 

Los resultados obtenidos en el estudio, a través de las entrevistas realizadas al 

Gerente y Subgerente, así como el análisis de la situación actual, respaldan de 

manera sólida la necesidad de establecer un Modelo de Gestión de Talento 

Humano. Este modelo se basará en la implementación de directrices que 

contribuirán 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 gestión actual 

de recursos humanos se limita a actividades como el reclutamiento, la selección y 

la remuneración de los empleados de manera más bien empírica. 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 Gestión de Talento Humano basado en 

la metodología de Martha Alles. Esta elección 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 características 

particulares que lo hacen especialmente adecuado para su desarrollo en este 

contexto específico. 

 

Es así que para el desarrollo del modelo, se parte inicialmente con la estructuración 

de un organigrama orgánico funcional, por lo que es pertinente iniciar con la Matriz 

RASCI para establecer las relaciones entre los puestos. Esta matriz consiste en la 

planificación, organización y coordinación 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 organización 

(Cabanillas et al., 2012). 

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

esta última se presenta conformado en el Anexo 1. 

Figura 3  

Calificaciones para la Matriz RASCI 

 

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

que conforman el servicio que brinda la organización, 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 procedió con el diseño del organigrama 

por medio del Software Visio y con el apoyo del mapa de procesos desarrollado por 

la organización, 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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Figura 5  

Propuesta de Organigrama 
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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 líderes y gestores de los 

distintos procesos que se encuentra en la organización, además de que se 

encuentran otros cargos que posibilitan el adecuado desarrollo de las actividades 

de la misma como asistentes, auxiliares, técnico de proyecto, médico, enfermera y 

otros. Cabe mencionar que al momento del desarrollo de la investigación, la 

empresa no contaba con un organigrama estructurado. 

 

Para la elaboración del Modelo de Gestión de Talento Humano, resulta esencial 

establecer una estructura sólida que facilite su implementación efectiva. En este 

sentido, este modelo se cimentará en cuatro procesos clave: la creación de un Manual 

de Funciones basado en Competencias, el proceso de Reclutamiento y Selección de 

Personal, la planificación y ejecución de Programas de Capacitación, y la Evaluación 

Continua del Desempeño de los empleados. 

En lo que concierne a la explicación detallada de cada uno de estos procesos y el 

procedimiento para su implementación en la organización, se procederá a desarrollarlos 

de manera exhaustiva en las siguientes secciones del trabajo de titulación. A través de 

estos procesos, se busca optimizar la gestión del talento humano, alinear las 

competencias de los empleados con los objetivos organizativos, reclutar y seleccionar 

candidatos idóneos, fomentar el crecimiento y desarrollo profesional mediante la 

capacitación, y evaluar de manera precisa y constante el desempeño individual y 

colectivo. 

Cada uno de estos procesos será abordado en profundidad, con la finalidad de brindar 

una comprensión clara y completa de su implementación y su impacto en la mejora de 

la gestión del talento humano en la organización. 



 
 

Página 64 de 246 
 

Figura 6  

Estructura de la propuesta del modelo de gestión de Talento Humano 

 

 

Dentro de una organización, es importante contar con información detallada y 

precisa sobre los requerimientos, características 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 diseño del mismo a través 

de un formato para el levantamiento de la información, así como su procesamiento, 

para lo cual se establecen los siguientes criterios. 

• Levantamiento de información sobre los cargos presentes en la 

organización. 

• Revisión de documentos internos y legales existentes, que pueden 

comprender lista de tareas, funciones y actividades, manuales y 

reglamentos. 

• Selección de personal para el levantamiento de información (uno por cargo). 

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

(Anexo 2). 

Manual de 
funciones por 
competencias

Reclutamiento 
y selección de 

personal

Capacitación 
del personal

Evaluación de 
desempeño
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Seguido, se presentan los elementos que comprenden el perfil de cargos para el 

manual de funciones. 

• Jerarquía (Reporta y/o supervisa) 

• Propósito del cargo; en esta se responde a interrogantes como la razón de 

ser del cargo, la contribución del cargo al proceso u organización, principal 

responsabilidad y los resultados más relevantes a lograr. Para este, se debe 

considerar un verbo infinitivo inicial. 

• 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 calificación del 1 al 5, seguido 

con la Tabla 2, se redactan las actividades y se coloca las calificaciones con 

una multiplicación de cada calificación bajo la siguiente fórmula 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 días  Consecuencias muy graves  Máxima complejidad  

4  Al menos una vez por 

semana  

Consecuencias graves  Alta complejidad  

3  Al menos una vez cada 

quince días  

Consecuencias considerables  Complejidad moderada  

2  Una vez al mes  Consecuencias menores  Baja complejidad  

1  Otro (mensual, 

trimestral, semestral, 

etc.)  

Consecuencias mínimas  Mínima complejidad  

 

Tabla 10  

Ejemplo de actividades del cargo 

ACTIVIDADES HABITUALES F CE CM TOTAL 

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

5 3 4 60 

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

3 4 3 36 



 
 

Página 66 de 246 
 

• Perfil requerido, en este se presenta la formación profesional para el cargo, 

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

en la organización, relación de las actividades fundamentales con los 

conocimientos que debe tener la persona para el cargo y competencias 

específicas con su respectivo grado (A= Desempeño alto; B= Desempeño 

bueno sobre el estándar; C= Desempeño mínimo para el perfil requerido y 

D= Desempeño insatisfactorio). 

Tabla 11  

Ejemplo de relación de las actividades fundamentales con conocimientos 

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES CONOCIMIENTOS 

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

 

• Control de Gestión 

• Gestión de Calidad 

• Administración de Activos Fijos 

• Administración Pública 

• Evaluación de objetivos 

• Gestión de indicadores 

• Gestión de compras  

• Planificación Operativa 
 

Implementar y controlar el desempeño adecuado del 
sistema de gestión 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 
análisis de costos. 

Tabla 12  

Ejemplo de competencias específicas 

Competencia Específica del 
Cargo 

Grado Descripción 

Gestión y logro de objetivos: 
Competencia para focalizarse 
en la consecución de metas, 
reclutar y capacitar personal, 
otorgar responsabilidades, 
establecer directrices, 
planificar, desarrollar, examinar 
datos, movilizar recursos 
empresariales, supervisar la 
gestión, evaluar riesgos e 
integrar actividades con el fin 
de lograr eficacia, eficiencia y 
excelencia en el cumplimiento 
de la misión y funciones de la 
entidad. 

 
B 

Habilidad para establecer metas desafiantes y orientadas al 
logro, tanto para uno mismo como para el equipo. 
Habilidad para obtener resultados mediante la selección y 
capacitación de personal, la delegación efectiva de tareas y 
la formulación de estrategias y procesos basados en la 
planificación, el análisis de información y la utilización de 
recursos organizacionales. Competencia para supervisar la 
gestión, evaluar riesgos, integrar actividades y aplicar 
criterios de eficacia, eficiencia y calidad en el cumplimiento 
de la misión y funciones de la entidad. 
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Con lo expuesto anteriormente para la conformación del perfil de cargo, se expone 

a continuación la ejemplificación para el perfil para el Líder Administrativo. Los 

perfiles de cargo desarrollados se presentan en los Anexos. 

Figura 7  

Ejemplo del perfil de cargo para Líder Administrativo (Página 1) 
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Figura 8  

Ejemplo del perfil de cargo para Líder Administrativo (Página 2) 
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Figura 9  

Ejemplo del perfil de cargo para Líder Administrativo (Página 2) 

 
Los demás cargos que conforma la organización se presentan en el Anexo 2. 
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Posteriormente, se puede realizar el proceso de reclutamiento y selección de 

personal, es así que mediante diversas técnicas de selección (entrevistas, análisis 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 

selección se basa principalmente en los requisitos específicos del trabajo y tiene 

como objetivo hacer que la selección del trabajo sea más objetiva y precisa.  

Por lo tanto, al elegir un candidato, primero debe comprender cuáles son los 

requisitos para el puesto que se ocupará. Es un proceso que comienza con el 

reclutamiento, la evaluación, la selección y la decisión sobre los miembros que 

tienen más probabilidades de satisfacer los requisitos del trabajo y conlleva dos 

resultados primordiales: individuos adecuados para la posición y personas eficaces 

en la posición. 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 motivación, conflicto, insatisfacción, 

desintegración, entre otras, debido al conocimiento de estos aspectos, además de 

las pruebas técnicas, se aplican pruebas psicológicas. Los individuos difieren en su 

carácter aptitudinal hacia el aprendizaje de una labor como en el rendimiento 

después del aprendizaje. 

Con el fin de tener un procedimiento adecuado en la gestión de selección, la 

solicitud debe presentar la siguiente información: 

• Datos personales: Nombre, Ubicación y día de nacimiento, estado civil, 

teléfono de contacto, dirección personal, dirección de correo electrónico, 

etc.  

• Educación académica: Investigación realizada, indicando la fecha, centro de 

formación y ubicación en el que se realizó la investigación.  
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• Otros estudios o capacitaciones: La investigación adicional realizada en la 

universidad mejora su educación y habilidades. Deberá indicar la fecha, lugar 

de enseñanza y lugar de realización.  

• 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.  

• Idioma: Esta sección te mostrará los idiomas y niveles que conoces, 

indicándote si posees algún certificado que acredite tus habilidades. 

• Tecnologías de la información: Explica tus conocimientos de informática 

(Sistemas operativos, procesadores de texto, hojas de cálculo, bases de 

datos, diseñadores gráficos, Internet, y otros).  

• Otra información de interés. En el último apartado se enumeran todos los 

aspectos que no están contemplados, tales como: carné de conducir, 

certificado de discapacidad, accesibilidad, etc. 

Una vez que se han seleccionado a las personas que se insertarán laboralmente en 

la organización, se debe establecer un proceso inductivo en el que se pueda generar 

una introducción y explicación del giro de negocio de la empresa, así como de la 

filosofía, reglamento interno y políticas de la misma. Así como también se debe 

provisionar de los recursos pertinentes como uniforme o equipos de protección 

personal, según sea el caso. Y finalmente la explicación de las actividades que 

forman parte de su cargo. (Anexo 3) 

 

 

Otro aspecto importante dentro del Modelo de Gestión de Talento Humano es la 

formación continua del personal. Por tanto la capacitación se basa en tres ejes: 

desarrollar y fortalecer las habilidades existentes y futuras, compromiso con la 

organización y potenciar el talento. El propósito de la planificación de las competencias 

para la empresa es fomentar la creatividad de cada colaborador y añadir 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 evaluación de 

desempeño y con ello realizar la respectiva planificación de forma anual, con 

responsable y tiempo de duración de cada capacitación basándose en lo antes 

mencionado. (Anexo 4) 

 

Para evaluar el desempeño de los trabajos se ejecutará con una periocidad anual, 

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

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

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

80%. La evaluación será de 360 grados, en el que se considera a la autoevaluación, 

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

aplicables son: 

• Experiencia 20% 

• Conocimiento 30% 

• Desarrollo de competencias 30% 

• Experticia 20% 

Tabla 13  

Indicadores para la evaluación 

Criterio Concepto Cálculo Herramienta Responsable 
Calificación 

mínima 
aceptable 

Conocimiento 

Conocimiento de 
las funciones 

10 
preguntas 
con una 

valoración 
de 1 punto 
cada uno 

Checklist 

Jefe inmediato 
superior / Jefe 

de Talento 
Humano 

8/10 

Experiencia 
Capacidad para 
desempeñar el 

cargo y las 
responsabilidades 

asignadas 

10 
preguntas 
con una 

valoración 
de 1 punto 
cada uno 

Checklist 
Jefe inmediato 
superior / Jefe 

de Talento 
Humano 

8/10 

Experticia Destreza en la 
manipulación de 

herramientas 

10 
preguntas 
con una 

Checklist 
Jefe inmediato 
superior / Jefe 

8/10 
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manuales 
requeridas para 

el cargo y las 
tareas asignadas 

valoración 
de 1 punto 
cada uno 

de Talento 
Humano 

Competencias 

Desarrollo de 
competencias 

10 
preguntas 
con una 

valoración 
de 1 punto 
cada uno 

Checklist 
Jefe inmediato 
superior / Jefe 

de Talento 
Humano 

8/10 
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Posterior al proceso investigativo culminado, se describen las conclusiones derivadas de 

un análisis del modelo de gestión a utilizar, de la situación actual de la Empresa 

Universitaria de Salud EP EUS-EP y de la propuesta del modelo de gestión para la 

organización.  

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

específicos: 

Respecto al primer objetivo específico, se puede decir que los modelos de gestión 

organizacional desempeñan un papel fundamental en la adaptación y competitividad de 

las empresas en un entorno cambiante. Al implementar un modelo efectivo, se 

optimizan procesos, se fomenta la innovación y se mejora la administración. Esto 

garantiza calidad, productividad, satisfacción y colaboración en el equipo.  

Los modelos de gestión son esenciales en la planificación y desarrollo empresarial, 

impulsando la eficiencia y el éxito en un mercado dinámico. Es fundamental para 

cualquier empresa, tanto pública como privada, pues de esta manera se puede generar 

un mayor nivel de comprensión. Pues se ha podido evidenciar que la implementación 

de un modelo de recursos humanos puede mejorar la eficiencia y la eficacia de la 

prestación de servicios públicos y la gestión de recursos humanos. 

De acuerdo al segundo objetivo específico, sobre el diagnóstico de la situación actual de 

la Empresa Universitaria de Salud EP EUS-EP, se pudieron identificar los aspectos 

faltantes relacionado a los aspectos legales frente a la Gestión de Talento Humano tales 

como: la capacitación, la evaluación de desempeño, entre otros; determinando así la 
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necesidad de diseñar una propuesta de Modelo de Gestión de Talento Humano que sea 

de utilidad para la administración del personal. 

Por otro lado, frente al tercer objetivo específico, por medio de la entrevista al Gerente 

y al Subgerente de la empresa Universitaria de Salud EP se consiguió identificar la 

expectativa del Modelo de Gestión de Talento Humano por competencias desde la 

perspectiva institucional, en donde se destaca la necesidad de su diseño considerando 

que denotan varias falencias en la administración del personal y una gestión empírica.  

Con el cuarto objetivo específico, se logró diseñar el Modelo de Gestión del Talento 

Humano por Competencias contextualizado a la Empresa Universitaria de Salud EP, 

basado en la autora Martha Alles, donde se desarrolló un manual por competencias con 

sus respectivos perfiles de cargo, el proceso de reclutamiento, selección e inducción, así 

como las competencias y evaluación de desempeño. 

Por otro lado es necesario mencionar las limitaciones que se presentaron durante el 

desarrollo de la investigación lo cual recae en la falta de información de la empresa para 

el desarrollo de perfiles de cargo. Así como la falta de colaboración del personal para la 

recolección de información para la determinación de la situación actual de la empresa. 

Además, el proceso de gestión de talento humano dispone de una sola persona 

responsable del funcionamiento de esta, motivo por el cual la recolección de 

información resultó ser más dificultosa por el factor de disponibilidad y tiempo. 

Finalmente, esta investigación posibilita ser un aporte para la implementación y el 

estudio de la eficacia del modelo de gestión de talento humano por competencias en la 

organización, y con la posibilidad de ser replicada en otras empresas de carácter similar, 

siendo esto relevante para su análisis en estudios futuros.
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Anexo 2  

Diccionario de competencias 

  
Competencia específica del 

cargo 
Nivel Descripción 

G
es

ti
ó

n
 y

 lo
gr

o
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e 
o

b
je

ti
vo

s 

Capacidad para orientarse al 
logro de los objetivos, 
seleccionar y formar 
personas, delegar, generar 
directrices, planificar, 
diseñar, analizar 
información, movilizar 
recursos organizacionales, 
controlar la gestión, sopesar 
riesgos e integrar las 
actividades de manera de 
lograr la eficacia, eficiencia y 
calidad en el cumplimiento 
de la misión y funciones de 
la organización. 

A 

Capacidad para fijar, tanto para sí mismo/a como para la organización, 
metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de los objetivos. 
Capacidad para maximizar la obtención de resultados a partir de la 
selección y formación de personas, la adecuada delegación de tareas y 
la generación de directrices y diseño de estrategias y procesos basados 
en la planificación, el análisis de la información y la movilización de los 
recursos organizacionales. Capacidad para controlar la gestión, sopesar 
riesgos e integrar actividades, y fundar todas sus decisiones y acciones 
en criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento de la 
misión y funciones de la organización. 

B 

Capacidad para fijar, tanto para sí mismo/a como para sus 
colaboradores, metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de los 
objetivos. Capacidad para lograr la obtención de resultados a partir de 
la selección y formación de personas, la adecuada delegación de tareas 
y el trazado de líneas de dirección y diseño de estrategias y procesos 
basados en la planificación, el análisis de la información y la 
movilización de los recursos organizacionales. Capacidad para controlar 
la gestión, sopesar riesgos, integrar actividades, y aplicar en sus 
acciones criterios de eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento 
de la misión y funciones de la organización. 

C 

Capacidad para fijar, tanto para sí 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 
selección y formación de personas, la adecuada delegación de tareas y 
el trazado de líneas de dirección y diseño de propuestas basadas en la 
planificación, el análisis de la información y la movilización de los 
recursos organizacionales. Capacidad para controlar la gestión, sopesar 
riesgos, integrar actividades, y utilizar criterios de eficacia, eficiencia y 
calidad para el cumplimiento de la misión y funciones de la 
organización. 

D 

Capacidad para fijarse a sí mismo/a metas retadoras orientadas al logro 
de los objetivos. Capacidad para buscar la obtención de resultados a 
partir de la selección y formación de personas y la adecuada delegación 
de tareas, realizando propuestas basadas en el análisis de la 
información y la planificación. Capacidad para controlar la gestión, 
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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ti

va
 -

 A
u

to
n
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m
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Capacidad para actuar 
proactivamente, idear e 
implementar soluciones a 
nuevas problemáticas y/o 
retos, con decisión e 
independencia de criterio. 
Implica capacidad para 
responder con rapidez, 
eficacia y eficiencia ante 
nuevos requerimientos. 
Capacidad para promover y 
utilizar las aplicaciones 
tecnológicas, herramientas 
y recursos cuando sea 
pertinente y aprovechar al 
máximo las oportunidades 
que se 
presentan en el entorno. 

A 

Capacidad para fijar políticas organizacionales destinadas a que los 
colaboradores actúen proactivamente, y diseñar métodos de trabajo 
que les permitan idear e implementar soluciones a nuevas 
problemáticas y/o retos, con decisión 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 tecnológicas, herramientas y 
recursos cuando sea pertinente, y aprovechar al máximo las 
oportunidades que se presentan en el entorno. Capacidad para 
constituirse en un referente en la organización por su iniciativa. 

B 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo que permitan a sus 
colaboradores actuar proactivamente, e idear e implementar 
soluciones a nuevas problemáticas y/o retos con decisión 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 
tecnológicas, herramientas y recursos cuando sea pertinente, y 
aprovechar al máximo las oportunidades que se presentan en el 
entorno. Capacidad para constituirse en un referente dentro de su área 
por su iniciativa. 

C 

Capacidad para actuar proactivamente, e idear e implementar 
soluciones a nuevas problemáticas y/o retos, con decisión 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 tecnológicas, 
herramientas y recursos cuando sea pertinente, y aprovechar al 
máximo las oportunidades que se presentan. 

D 

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

O
ri

en
ta

ci
ó

n
 a

l c
lie

n
te

 in
te

rn
o

 y
 e

xt
e

rn
o

 

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 vocación 
permanente de servicio al 
cliente interno y externo, 
comprender 
adecuadamente sus 
demandas y generar 
soluciones efectivas a sus 
necesidades. 

A 

Capacidad para crear el ambiente adecuado para que toda la 
organización trabaje en pos de la satisfacción de los clientes, a fin de 
lograr establecer una relación de largo plazo con ellos. Capacidad para 
diseñar políticas 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. 

B 

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 área acciones de mejora, 
tendientes a incrementar el nivel de satisfacción 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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C 

Capacidad para actuar orientado a la satisfacción del cliente (interno y 
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. 

D 

Capacidad para interpretar las necesidades del cliente (interno o 
externo, según 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. 

P
en

sa
m

ie
n

to
 e

st
ra

té
gi

co
 

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

A 

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su 
impacto a corto, mediano y largo plazo en la organización. Capacidad 
para diseñar políticas y procedimientos que permitan, al mismo 
tiempo, optimizar el uso de las fortalezas internas y actuar sobre las 
debilidades, con el propósito de aprovechar las oportunidades del 
contexto. Implica la capacidad para fijar la visión de la organización y 
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. 

B 

Capacidad para comprender los cambios del entorno y establecer su 
impacto a corto, mediano y largo plazo en la organización. Capacidad 
para modificar procedimientos en el área 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 área bajo su responsabilidad y tener en cuenta que la 
organización es un sistema integral, donde las acciones y resultados de 
un sector repercuten sobre el conjunto. Capacidad para comprender 
que el objetivo último de las acciones de las distintas áreas es que se 
reflejen de manera positiva en el resultado corporativo. 

C 

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

D 
Capacidad para adecuarse a los cambios del entorno y detectar nuevas 
oportunidades en el área de su especialidad en función de las 
necesidades y características organizacionales. 
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 Capacidad para actuar con 

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

A 

Capacidad para actuar con serenidad, determinación, firmeza, 
entusiasmo y perseverancia en situaciones y/o emprendimientos que 
conduzcan al cumplimiento de objetivos organizacionales retadores 
que requieren compromiso y dedicación, y promover en otros la misma 
actitud. Capacidad para superar los obstáculos y mantener un nivel de 
desempeño óptimo aun en circunstancias de alta exigencia o ante 
interlocutores muy diversos, y servir así de ejemplo al resto de la 
organización. Implica ser un referente en materia de temple y 
dinamismo. 
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dedicación. Implica 
mantener un alto nivel de 
desempeño en todas las 
situaciones y con 
interlocutores diversos. 

B 

Capacidad para actuar con determinación, firmeza, perseverancia y 
compromiso a fin de llevar a cabo las acciones que permiten alcanzar 
los objetivos asignados al área que conduce, superar las situaciones 
exigentes con éxito y mantener en toda ocasión un nivel de desempeño 
acorde con los estándares establecidos para su posición. Implica 
constituirse en un ejemplo para su área en materia de firmeza y 
dinamismo. 

C 

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

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

A 

Capacidad para diseñar 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, así como 
los de cada etapa en particular. Capacidad para diseñar e implementar 
mecanismos de seguimiento y verificación 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 planificación y organización tanto personal como 
organizacional. 

B 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo para su área 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, así como los de cada etapa en 
particular. Capacidad para diseñar e implementar mecanismos de 
seguimiento y verificación 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. 

C 

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades para su 
área, 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. 

D 

Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades en 
relación con las tareas a cargo y definir las etapas, acciones, plazos y 
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. 

C
o

n
o

ci
m

ie
n

to
 d

e 
la

 
in

d
u

st
ri

a 
y 

d
e 

m
er

ca
d

o
 

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

A 

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 función del análisis de los puntos fuertes y 
débiles de la propia organización en ese contexto. Implica un profundo 
conocimiento del marco regulatorio y de los productos ofrecidos por la 
organización. Capacidad para evaluar la factibilidad y viabilidad de la 
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las amenazas de las 
empresas competidoras, los 
puntos fuertes y débiles de 
la propia organización, y el 
marco regulatorio, además 
de conocer a fondo los 
productos y evaluar la 
factibilidad y viabilidad de 
su adaptación a los 
requerimientos, gustos y 
necesidades del cliente. 

adaptación 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. 

B 

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, y para analizar en tal contexto las fortalezas y 
debilidades de la organización. Implica un amplio conocimiento del 
marco regulatorio y de los productos ofrecidos por la organización. 
Capacidad para evaluar la viabilidad de la adaptación 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. 

C 

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

D 

Capacidad para comprender las necesidades del cliente (nacional o 
internacional, según corresponda) basado en su conocimiento del 
mercado. Capacidad para identificar oportunidades y amenazas, y 
disposición a consultar a sus superiores sobre aspectos que desconoce 
en relación 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. 
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Capacidad para fijarse 
objetivos de alto 
desempeño y alcanzarlos 
exitosamente, en el tiempo 
y con la calidad requeridos, 
agregar valor y contribuir a 
que la organización 
mantenga e incremente su 
liderazgo en el mercado. 

A 

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

B 

Capacidad para establecer objetivos de trabajo por encima de los 
esperados por la organización, y alcanzarlos. Capacidad para mejorar 
los requerimientos que la organización determina para su área y 
contribuir así a mantener el liderazgo en el mercado. Capacidad para 
alcanzar resultados, caracterizándose por la eficiencia y calidad de su 
desempeño. 

C 

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 lógica para la 
obtención de resultados y ejecutar las tareas planteadas. 

D 
Capacidad para cumplir con lo que le solicitan en el tiempo y con la 
calidad requeridos, y demostrar preocupación por la obtención de 
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resultados, así como también por la manera como se ejecutan las 
tareas. 
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Capacidad para poseer, 
mantener actualizados y 
demostrar todos aquellos 
conocimientos y/o 
experiencias específicas que 
se requieran para el 
ejercicio de la función a 
cargo, y avivar de manera 
constante el interés por 
aprender y compartir con 
otros los conocimientos y 
experiencias propios. 

A 

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en práctica a 
nivel de experto todos los aspectos de su especialidad y función, aun 
los más 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 organización por sus conocimientos técnicos sobre su 
especialidad. Implica ser reconocido como experto en la comunidad 
donde actúa. 

B 

Capacidad para entender, conocer, demostrar y poner en práctica los 
diversos aspectos de su especialidad y función, aun los más 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 organización por sus 
conocimientos técnicos en relación con los temas a su cargo. 

C 

Capacidad para entender, conocer y poner en práctica diferentes 
aspectos de su especialidad y función, 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 próximo por sus conocimientos 
técnicos en relación con los temas relativos a su puesto de trabajo. 

D 

Capacidad para entender, conocer y poner en práctica diferentes 
aspectos relacionados con su función, y mantener de manera constante 
su interés por aprender. Capacidad para compartir con otros sus 
conocimientos y experiencias. 
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Capacidad para encontrar 
satisfacción personal en el 
trabajo que se realiza y en la 
obtención de buenos 
resultados. Capacidad para 
demostrar preocupación 
por llevar a cabo las tareas 
con precisión y calidad, con 
el propósito de contribuir a 
través de su accionar a la 
consecución de la estrategia 
organizacional. Capacidad 
para respetar las normas 
establecidas y las buenas 
costumbres tanto en el 
ámbito de la organización 
como fuera de ella. 

A 

Capacidad para encontrar satisfacción personal en el trabajo que se 
realiza y en la obtención de buenos resultados, y fomentar este 
comportamiento en toda la organización. Capacidad para demostrar 
preocupación por realizar las tareas con precisión y calidad con el 
propósito de contribuir a través de su accionar a la consecución de la 
estrategia organizacional, con un enfoque de largo plazo. Capacidad 
para diseñar normas y políticas organizacionales destinadas a fomentar 
la responsabilidad personal y las buenas costumbres. Implica ser un 
referente por su responsabilidad profesional y personal, tanto en el 
ámbito de la organización como en la comunidad en la que actúa. 

B 

Capacidad para encontrar satisfacción personal en el trabajo que se 
realiza y en la obtención de buenos resultados, y fomentar este 
comportamiento en su área. Capacidad para demostrar preocupación 
por realizar las tareas con precisión y calidad con el propósito de 
contribuir a través de su accionar a la consecución de la estrategia 
organizacional, con un enfoque de mediano plazo. Capacidad para 
implementar las normas y políticas organizacionales establecidas, con 
el objetivo de fomentar la responsabilidad personal y las buenas 
costumbres. Implica ser un referente dentro de su área y en el ámbito 
de la organización por su responsabilidad profesional y personal. 
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C 

Capacidad para encontrar satisfacción personal en el trabajo que se 
realiza y en la obtención de buenos resultados, y fomentar este 
comportamiento entre sus colaboradores. Capacidad para demostrar 
preocupación por realizar las tareas con precisión y calidad con el 
propósito de contribuir a través de su accionar a la consecución de la 
estrategia organizacional con un enfoque de corto plazo. Capacidad 
para aplicar normas y políticas organizacionales establecidas, con el 
objetivo de fomentar la responsabilidad personal y las buenas 
costumbres. Ser un referente para sus colaboradores y dentro de su 
área por su responsabilidad profesional y personal. 

D 

Capacidad para encontrar satisfacción personal en el trabajo que se 
realiza y en la obtención de buenos resultados, y demostrar 
preocupación por llevar a cabo las tareas con precisión y calidad. 
Capacidad para aplicar los lineamientos recibidos en relación con la 
responsabilidad personal y las buenas costumbres. Implica ser un 
referente para sus compañeros por su responsabilidad profesional y 
personal. 
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Capacidad para 
comportarse de acuerdo 
con los valores morales, las 
buenas costumbres y 
prácticas profesionales, y 
para actuar con seguridad y 
congruencia entre el decir y 
el hacer. Capacidad para 
construir relaciones 
duraderas basadas en un 
comportamiento honesto y 
veraz. 

A 

Capacidad para actuar en concordancia con los valores morales y las 
buenas prácticas y costumbres profesionales, y para estructurar a la 
organización en función 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 demás. Capacidad para construir relaciones 
duraderas basadas en la honestidad de sus actos. Capacidad para ser 
considerado un referente en la organización y en el mercado por la 
congruencia constante entre lo que dice y lo que hace. 

B 

Capacidad para guiar las propias acciones y las de sus colaboradores en 
función de los valores morales y las buenas costumbres. Capacidad 
para constituirse en un ejemplo para ellos por mantener una conducta 
congruente con los valores de la organización. Capacidad para construir 
relaciones de confianza con sus colaboradores. 

C 

Capacidad para guiar sus acciones en función de los valores morales y 
las buenas costumbres, y alentar a sus pares y compañeros 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. 

D 
Capacidad para actuar respetando los valores morales y las buenas 
prácticas profesionales y para actuar consecuentemente con lo que 
dice, respetando las pautas de conducta que le exige la organización. 
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a Capacidad para optimizar 

los recursos disponibles –
personas, materiales, etc.– y 
agregar valor a través de 
ideas, enfoques o 
soluciones originales o 
diferentes en relación con la 
tarea asignada, las 
funciones de las personas a 
cargo, y/o los procesos y 

A 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo organizacionales que 
permitan optimizar los recursos disponibles –personas, materiales, 
etc.– y agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales 
o diferentes en relación con las tareas de las personas a cargo y/o los 
procesos y métodos de la organización. Capacidad para generar y 
promover la disposición permanente a brindar aportes que signifiquen 
una solución 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 la organización y el mercado en general 
en materia de calidad y mejora continua. 
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métodos de la organización. 
Implica la actitud 
permanente de brindar 
aportes que signifiquen una 
solución a situaciones 
inusuales y/o aportes que 
permitan perfeccionar, 
modernizar u optimizar el 
uso de los recursos a cargo. 

B 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo para su área que permitan 
optimizar los recursos disponibles –personas, materiales, etc.– y 
agregar valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales o 
diferentes en relación con las tareas de las personas a cargo y/o los 
procesos y métodos de la organización. Capacidad para generar la 
disposición permanente a brindar aportes que signifiquen una solución 
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 área en materia de calidad y mejora continua. 

C 

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

D 

Capacidad para proponer acciones con el propósito de optimizar los 
recursos disponibles –personas, materiales, etc.– y agregar valor al 
aportar soluciones factibles en relación con las tareas a cargo y/o los 
procesos y métodos de su área de trabajo. Capacidad para brindar 
aportes que signifiquen una solución a situaciones que puedan ser 
mejoradas y/u optimizar el uso de los recursos a cargo. 
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Capacidad para comprender 
una situación, identificar sus 
partes y organizarlas 
sistemáticamente, a fin de 
determinar sus 
interrelaciones y establecer 
prioridades para actuar. 

A 

Capacidad para comprender situaciones o problemas complejos y 
desagregarlos en sus diversos componentes. Capacidad para 
interrelacionar dichos componentes, establecer los vínculos causales 
complejos y reconocer las posibles causas de un hecho, o las 
consecuencias de una acción o una cadena de acontecimientos. 
Capacidad para identificar las relaciones existentes entre los distintos 
elementos de un problema o situación para, así, anticipar los 
obstáculos y planificar los pasos a seguir. Capacidad para desarrollar 
cursos de acción alternativos en línea con las posibles derivaciones de 
la situación. 

B 

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

C 

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 
según su importancia. 

D 
Capacidad para desagregar las situaciones en sus principales 
componentes y para establecer las grandes relaciones causales que 
caracterizan el problema. 
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Capacidad para orientar los 
comportamientos propios 
y/o de otros hacia el logro o 
superación de los resultados 
esperados, bajo estándares 
de calidad establecidos, fijar 
metas desafiantes, mejorar 
y mantener altos niveles de 
rendimiento en el marco de 
las estrategias de la 
organización. Implica 
establecer indicadores de 
logro y hacer seguimiento 
permanente. 

A 

Capacidad para promover y desarrollar comportamientos, en sí mismo 
y en la organización en su conjunto, orientados al logro o la superación 
de los resultados esperados, y fijar estándares de calidad retadores. 
Capacidad para realizar las mediciones pertinentes que permitan 
evaluar el logro de metas planteadas a través de la correcta 
instrumentación de las herramientas correspondientes. Capacidad para 
fijar nuevos desafíos y metas retadoras para la organización, y alcanzar 
y mantener altos niveles de rendimiento que produzcan mejoras 
permanentes de la calidad tanto en la ejecución de las tareas como en 
los servicios o productos que se brindan. Capacidad para fomentar 
igual actitud en otros a través del ejemplo. 

B 

Capacidad para orientar los comportamientos propios y/o de otros 
hacia el logro o la superación de los resultados esperados, bajo 
estándares de calidad establecidos. Capacidad para participar 
proactivamente en la fijación de metas realistas y desafiantes, tanto 
para sí 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 organización para tal fin. Capacidad 
para motivar a sus colaboradores directos a comportarse de igual 
manera. 

C 

Capacidad para mantener una actitud constante orientada al logro o 
superación de los resultados esperados, según los estándares 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 organización. Capacidad para realizar el seguimiento 
establecido por la organización sobre las labores propias y las de sus 
colaboradores. 

D 

Capacidad para demostrar, a través de su comportamiento, una firme 
predisposición para realizar las acciones necesarias para alcanzar los 
objetivos asignados y asumir metas desafiantes. Capacidad para 
realizar el control de su propio trabajo. 
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Capacidad para comprender 
y apreciar perspectivas 
diferentes, cambiar 
convicciones y conductas a 
fin de adaptarse en forma 
rápida y eficiente a diversas 
situaciones, contextos, 
medios y personas. Implica 
realizar una revisión crítica 
de su propia actuación. 

A 

Capacidad para comprender y apreciar (otorgar un valor especial) 
perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de 
adaptarse en forma rápida y eficiente a diversas situaciones, contextos 
(interno o externo a la organización), medios y personas. Capacidad 
para llevar a cabo una revisión crítica de las estrategias y objetivos de 
su área, así como de su propia actividad y la de su equipo de trabajo, 
proponer cambios cuando resulte necesario, a fin de lograr una 
adecuada adaptación a las nuevas situaciones. Si corresponde, implica 
la capacidad de realizar una revisión crítica de las estrategias de la 
organización en su conjunto, y proponer los cambios pertinentes. 

B 

Capacidad para comprender y considerar perspectivas diferentes, 
cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma rápida y 
eficiente a diversas situaciones, contextos (interno o externo a la 
organización), medios y personas. Capacidad para llevar a cabo una 
revisión crítica de los objetivos bajo su responsabilidad, así como de su 
propia actividad y la de su equipo de trabajo, proponer cambios cuando 
resulte necesario, a fin de lograr una adecuada adaptación a las nuevas 
situaciones. Capacidad para ajustar su accionar a los objetivos de la 
organización. 
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C 

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 revisión crítica de los objetivos bajo su 
responsabilidad, así como de su propia actividad, y proponer cambios 
cuando resulte necesario, a fin de lograr una adecuada adaptación a las 
nuevas situaciones. Capacidad para ajustar su accionar a los objetivos 
de la organización. 

D 
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 organización. 
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Capacidad para conocer los 
productos y/o servicios de la 
organización y evaluar la 
factibilidad de su 
adaptación a los 
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. 

A 

Capacidad para conocer en profundidad cada uno de los servicios y 
productos que ofrece la organización 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 sólidos, 
veraces y fundados. 

B 

Capacidad para conocer los productos y servicios ofrecidos por la 
organización, realizar propuestas de calidad de acuerdo con las 
características 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 
producirían las soluciones ofrecidas para el negocio del cliente. 

C 

Capacidad para conocer adecuadamente los productos y servicios de la 
organización, presentar los beneficios fundamentales que representan 
y exponer sus ventajas, a través de propuestas que expliquen cómo 
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. 

D 

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, 
según corresponda, para proporcionarla lo más rápidamente posible. 

To
le

ra
n

ci
a 

a 
la

 p
re

si
ó

n
 d

e 
tr

ab
aj

o
 Capacidad para trabajar con 

determinación, firmeza y 
perseverancia a fin de 
alcanzar objetivos difíciles o 
para concretar 
acciones/decisiones que 
requieren un compromiso 
y esfuerzo mayores que los 
habituales. Implica 
mantener un alto nivel de 
desempeño aun en 
situaciones exigentes y 

A 

Capacidad para trabajar con determinación, firmeza y perseverancia 
para alcanzar objetivos difíciles con eficacia, diseñar políticas 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 energía y mantener un alto nivel de desempeño 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 organización al cuidar las relaciones 
interpersonales en momentos difíciles y motivar a otros a obrar del 
mismo modo, para lograr un clima laboral armónico y de alta 
productividad. 
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cambiantes, con 
interlocutores diversos que 
se suceden en cortos 
espacios de tiempo, a lo 
largo de jornadas 
prolongadas. B 

Capacidad para trabajar con determinación y perseverancia a fin de 
alcanzar objetivos difíciles con eficacia, diseñar procedimientos y 
métodos de trabajo que permitan llevar a cabo los planes de su área en 
contextos complejos, y tomar decisiones que requieren un compromiso 
y esfuerzo mayores que los habituales. Implica trabajar con energía y 
mantener un alto nivel de desempeño 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 área al cuidar las relaciones interpersonales en 
momentos difíciles y motivar a sus colaboradores a obrar del mismo 
modo, para lograr un clima laboral armónico y de alta productividad. 

C 

Capacidad para trabajar con perseverancia a fin de alcanzar objetivos 
difíciles 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 energía y mantener un alto nivel de 
desempeño 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 difíciles y motivarlos a obrar del mismo modo, para 
lograr un clima laboral armónico y de alta productividad. 

D 

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 energía y mantener el nivel de desempeño esperado 
incluso en circunstancias exigentes y cambiantes, a lo largo de jornadas 
prolongadas. También, ser un ejemplo para sus compañeros en 
momentos difíciles. 
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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 sí mismo. 

A 

Capacidad para promover en toda la organización y a través del 
ejemplo la disposición 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 demás. Capacidad para seguir adelante y 
alentar a otros, en medio de circunstancias adversas, con serenidad y 
dominio de sí mismo. Capacidad para constituirse en un referente en 
materia de dinamismo y energía.  

B 

Capacidad para promover en su área y a través del ejemplo la 
disposición 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 demás. Capacidad para seguir 
adelante y alentar a otros, en circunstancias adversas, con serenidad y 
dominio de sí mismo. 

C 

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 sí mismo. 

D 

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 sí mismo. 
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Capacidad para obrar con 
firmeza y constancia en la 
ejecución de proyectos y en 
la consecución de objetivos. 
Capacidad para actuar con 
fuerza interior, insistir 
cuando es necesario, repetir 
una acción y mantener un 
comportamiento constante 
para lograr un objetivo, 
tanto personal como de la 
organización. 

A 

Capacidad para definir políticas y diseñar procedimientos 
organizacionales tendientes a lograr un comportamiento constante y 
firme en todos los integrantes de la organización, para alcanzar la visión 
y estrategia de esta. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir 
cuando sea necesario, repetir una acción y mantener un 
comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal 
como de la organización, y desarrollar esta misma capacidad en todos 
los colaboradores. Implica ser un referente en la organización y en el 
mercado por su perseverancia en la consecución de objetivos. 

B 

Capacidad para definir políticas y diseñar procedimientos para su área 
tendientes a lograr un comportamiento constante y firme en todos los 
integrantes de esta, para alcanzar la visión y estrategia 
organizacionales. Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir 
cuando sea necesario, repetir una acción y mantener un 
comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto personal 
como de la organización, y desarrollar esta misma capacidad en los 
integrantes de su área. Implica ser un referente en su área y en el 
ámbito de la organización por su perseverancia en la consecución de 
objetivos. 

C 

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 
acción y mantener un comportamiento constante para lograr un 
objetivo, tanto personal como de la organización, y desarrollar esta 
misma capacidad entre sus colaboradores. Implica ser un referente 
para sus colaboradores y en el ámbito de su área de influencia por su 
perseverancia en la consecución de objetivos. 

D 

Capacidad para implementar procedimientos en relación 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 acción y mantener un comportamiento 
constante para lograr un objetivo, tanto personal como de la 
organización. Implica ser un referente para sus compañeros por su 
perseverancia en la consecución de objetivos. 
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Capacidad para persuadir a 
otras personas, utilizar 
argumentos sólidos 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 

A 

Capacidad para persuadir a otras personas y exhibir actitudes que 
generen un impacto positivo en los demás, a fin de producir cambios 
de opiniones, enfoques o posturas mediante la utilización de 
argumentos sólidos 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 aplicación del concepto ganar-ganar. 
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que permitan construir 
acuerdos satisfactorios para 
todos, mediante la 
aplicación del concepto 
ganar-ganar. 

B 

Capacidad para persuadir a otras personas mediante la utilización de 
argumentos sólidos 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 organización como base para alcanzar el resultado 
esperado. Capacidad para influenciar a otros a través de estrategias 
que permitan construir acuerdos satisfactorios para todos al procurar 
utilizar técnicas basadas en el concepto ganar-ganar. 

C 

Capacidad para persuadir a otras personas de las que se necesita 
colaboración, 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 
organización. 

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

A 

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

B 

Capacidad para brindar ayuda y colaboración a las personas de su área 
y de otros sectores de la organización 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 cooperación 
interdepartamental, y para proponer mejoras respecto de ellos. 

C 

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

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

entender al otro, para 
transmitir en forma clara y 
oportuna la información 

A 

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma 
clara y oportuna la información requerida por los demás a fin de lograr 
los objetivos organizacionales, y para mantener siempre canales de 
comunicación abiertos. Capacidad para adaptar su estilo 
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requerida por los demás a 
fin de alcanzar los objetivos 
organizacionales, y para 
mantener canales de 
comunicación abiertos y 
redes de contacto formales 
e informales, que abarquen 
los diferentes niveles de la 
organización. 

comunicacional a las características particulares de la audiencia o 
interlocutor. Capacidad para estructurar canales de comunicación 
organizacionales que permitan establecer relaciones en todos los 
sentidos (ascendente, descendente, horizontal) y promover el 
intercambio inteligente y oportuno de información necesaria para la 
consecución de los objetivos organizacionales. Capacidad para 
desarrollar redes de contacto formales e informales que resulten útiles 
para crear un ámbito positivo de intercomunicación. 

B 

Capacidad para escuchar a los demás y para seleccionar los métodos 
más adecuados a fin de lograr comunicaciones efectivas. Capacidad 
para minimizar las barreras y distorsiones que afectan la circulación de 
la información, y que por ende dificultan la adecuada ejecución de las 
tareas y el logro de los objetivos. Capacidad para promover dentro de 
su sector el intercambio permanente de información, con el propósito 
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 comunicación existentes, tanto formales como 
informales. 

C 

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 demás y asegurarse de comprender exactamente lo que 
quieren expresar. Capacidad para aprovechar los canales de 
comunicación existentes, tanto formales como informales, a fin de 
obtener la información que necesita para sus tareas. 

D 
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 información que necesita. 
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Capacidad para alcanzar con 
precisión los objetivos 
planteados, superar los 
estándares de calidad 
establecidos, al comprender 
la esencia de los problemas 
complejos, generar 
soluciones prácticas y 
aplicables, y brindar 
beneficios tanto para el 
cliente como para la 
organización. Capacidad 
para generar confianza en 
los demás por su 
desempeño profesional y 
constituirse en un referente 
a quien consultar. Implica 
ser reconocido por poseer 
sólidos conocimientos y 
experiencia. 

A 

Capacidad para dominar su área de especialización mediante sólidos 
fundamentos derivados de su conocimiento general, de su permanente 
actualización en la materia y de su experiencia concreta. Capacidad 
para traducir estos conocimientos en acciones cotidianas tendientes a 
la obtención de resultados, tanto para la organización como para el 
cliente, con un alto grado de precisión y por encima de los estándares 
de calidad establecidos. Capacidad para comprender la esencia de los 
aspectos complejos de los problemas y para hallar soluciones prácticas 
y beneficiosas para la organización y el cliente. Capacidad y disposición 
para ayudar a solucionar los problemas de otras áreas. Capacidad para 
convertirse en un referente en su especialidad dentro de la 
organización y en el mercado, y ser un receptor habitual de consultas. 

B 

Capacidad para conocer su área de especialización mediante el manejo 
de las técnicas, normas y procedimientos correspondientes. Capacidad 
para aprovechar esa preparación en el desarrollo de las tareas a su 
cargo, a fin de obtener resultados que le permitan cumplir con los 
estándares de calidad requeridos y satisfacer los intereses de los 
clientes y de la organización. Capacidad para dar solución en tiempo y 
forma a problemas técnicos de alta complejidad. Capacidad para lograr 
que los demás perciban su nivel de preparación y confíen en él como 
fuente de consulta habitual. Capacidad para ser un referente dentro de 
su organización. 

C 
Capacidad para manejar los conocimientos esenciales requeridos en su 
área de especialización, 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 demás, para que perciban su 
experiencia e idoneidad técnicas y se inclinen a consultarlo. 

D 

Capacidad para llevar a cabo las tareas apropiadamente y responder a 
los requerimientos técnicos de su área 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. 
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Capacidad para identificar 
problemas, información 
significativa/clave y vínculos 
entre situaciones que no 
están obviamente 
conectadas, y para construir 
conceptos o modelos, 
incluso en situaciones 
difíciles. Capacidad para 
entender situaciones 
complejas, 
descomponiéndolas en 
pequeñas partes y puntos 
clave, identificar paso a 
paso sus implicaciones y las 
relaciones causa-efecto que 
se generan, con el objetivo 
de actuar de acuerdo con un 
orden de prioridades a fin 
de conseguir la mejor 
solución. Implica la 
aplicación de razonamiento 
creativo, inductivo o 
conceptual. 

A 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo organizacionales que 
permitan identificar problemas, detectar información significativa/ 
clave, realizar vínculos entre situaciones que no están obviamente 
conectadas y construir conceptos o modelos, incluso en situaciones 
difíciles. Capacidad para promover en otros el desarrollo de la 
capacidad de entender situaciones complejas, descomponerlas en 
pequeñas 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 solución. Capacidad para aplicar 
razonamiento creativo, inductivo o conceptual. Capacidad para 
constituirse en un referente en materia de pensamiento conceptual. 

B 

Capacidad para diseñar métodos de trabajo para su área que permitan 
identificar problemas, detectar información significativa/clave, realizar 
vínculos entre situaciones que no están obviamente conectadas y 
construir conceptos o modelos, incluso en situaciones difíciles. 
Capacidad para entender situaciones complejas, descomponerlas en 
pequeñas partes y puntos clave e identificar paso a paso sus 
implicaciones y las relaciones causa-efecto que se establecen, y definir 
prioridades para lograr la mejor solución. Capacidad para aplicar 
razonamiento creativo, inductivo o conceptual. 

C 

Capacidad para identificar problemas, información significativa/clave, 
vínculos entre situaciones que no están obviamente conectadas y 
construir modelos, incluso en situaciones difíciles. Capacidad para 
entender situaciones complejas, descomponerlas en pequeñas partes y 
puntos clave e identificar las relaciones causa-efecto que se establecen, 
y definir prioridades para lograr su solución. Capacidad para aplicar 
razonamiento creativo, inductivo o conceptual. 

D 

Capacidad para identificar problemas, información significativa/clave y 
vínculos entre situaciones que no están obviamente conectadas. 
Capacidad para entender situaciones complejas, descomponerlas en 
pequeñas partes, y establecer prioridades para su solución. Capacidad 
para utilizar razonamiento inductivo o conceptual. 
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Capacidad para actuar con 
velocidad y sentido de 
urgencia y tomar decisiones 
para alcanzar los objetivos 
organizacionales, o del área, 
o bien los propios del 
puesto de trabajo, y 
obtener, además, altos 
niveles de desempeño. 
Capacidad para administrar 

A 

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar 
decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos organizacionales 
junto con altos niveles de desempeño en toda la organización. 
Capacidad para definir y diseñar procesos y políticas organizacionales a 
fin de facilitar la consecución de los resultados esperados. Implica un 
compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su 
especialidad y aportar soluciones para alcanzar estándares de calidad 
superiores en toda la organización. También, ser un referente en la 
organización y en la comunidad en donde actúa por su compromiso con 
la calidad de trabajo. 
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procesos y políticas 
organizacionales a fin de 
facilitar la consecución de 
los resultados esperados. 
Implica un compromiso 
constante por mantenerse 
actualizado en los temas de 
su especialidad y aportar 
soluciones para alcanzar los 
estándares de calidad 
adecuados. 

B 

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar 
decisiones de alto impacto para alcanzar los objetivos junto con altos 
niveles de desempeño en el área bajo su responsabilidad. Capacidad 
para aplicar políticas y diseñar procesos organizacionales a fin de 
facilitar la consecución de los resultados esperados. Implica un 
compromiso constante por mantenerse actualizado en los temas de su 
especialidad y aportar soluciones para alcanzar estándares de calidad 
superiores en su área. También, ser un referente en la organización por 
su compromiso con la calidad de trabajo. 

C 

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

D 

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

C
o

m
p

ro
m

is
o

 

Capacidad para sentir como 
propios los objetivos de la 
organización 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 
prevenir y superar 
obstáculos que interfieran 
con el logro de los objetivos 
del negocio. Implica 
adhesión a los valores de la 
organización. 

A 

Capacidad para definir la visión, misión, valores y estrategia de la 
organización 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, además, capacidad para cumplir con 
sus obligaciones personales, profesionales y organizacionales, y superar 
los resultados esperados para su gestión. También, ser un referente en 
la organización y en la comunidad en la que se desenvuelve por su 
disciplina personal y alta productividad. 

B 

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en la visión, 
misión, valores y estrategia organizacionales en relación con el área 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 área a 
obrar del mismo modo. Implica, además, capacidad para cumplir con 
sus obligaciones personales, profesionales y organizacionales, y superar 
los resultados esperados para su área de trabajo. También, ser un 
referente en su área y en el ámbito de la organización por su disciplina 
personal y alta productividad. 

C 

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en relación 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, además, 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 
área por su disciplina personal y alta productividad. 

D 

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 
compañeros por su disciplina personal y alta productividad. 

Ét
ic

a 

Capacidad para sentir y 
obrar en todo momento de 
acuerdo con los valores 
morales y las buenas 
costumbres y prácticas 
profesionales, y respetar las 
políticas 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/organización al que 
pertenece, ya que las 
buenas costumbres y los 
valores morales están por 
encima de su accionar, y la 
organización así lo desea y 
lo comprende. 

A 

Capacidad para estructurar la visión, misión, valores y estrategia de la 
organización sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y 
prácticas organizacionales, y establecer un marco de trabajo para sí 
mismo y para toda la organización basado en el respeto tanto de las 
políticas de la organización como de los valores y principios morales. 
Capacidad para priorizar valores y buenas costumbres, aun por sobre 
intereses propios y de la organización, y establecer relaciones laborales 
o comerciales sobre la base de sus principios y del respeto. Implica ser 
modelo en la comunidad donde actúa y en la organización por su ética, 
tanto en lo laboral como en todos los otros ámbitos de su vida. 

B 

Capacidad para dirigir el área a su cargo y actuar sobre la base de 
valores morales, las buenas costumbres y prácticas organizacionales, y 
establecer un marco de trabajo para sí mismo y para toda su área 
basado en el respeto tanto de las políticas de la organización como de 
los valores y principios morales. Capacidad para priorizar valores y 
buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y del área a su 
cargo, y establecer relaciones laborales, comerciales o entre áreas 
sobre la base de sus principios y del respeto. Implica ser modelo en la 
organización por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal. 

C 

Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre 
la base de valores morales, las buenas costumbres y prácticas 
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para sí mismo y 
para sus colaboradores basado en el respeto tanto de las políticas de la 
organización 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 áreas, sobre la base del respeto. Implica ser modelo en su área de 
actuación por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal. 

D 

Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas 
costumbres y prácticas organizacionales, y respetar las políticas y los 
valores de la organización. 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 
compañeros por su ética, tanto en lo laboral como en lo personal. 

En
tr

ep
re

n
eu

ri
al

 

Capacidad para transformar 
su gestión o un área de 
negocios de baja 
productividad y rendimiento 
en una de alta 
productividad y 
rendimiento. Capacidad 
para buscar el cambio, 
responder cuando se 

A 

Capacidad para transformar una actividad de baja rentabilidad en otra 
de mayor rendimiento anticipándose a otros por su conocimiento, 
visión y calidad de sus decisiones, y, al mismo tiempo, realizar un 
adecuado análisis de las variables económicas, de mercado y de 
negocios, descubrir oportunidades aun donde otros no las ven y 
ponerlas en práctica, y fijar políticas y estrategias organizacionales 
relacionadas. Capacidad para buscar el cambio y responder a él con 
éxito, y guiar a la organización en esa dirección, visualizar las 
situaciones nuevas y/o cambiantes para luego transformarlas en 
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presenta y aprovecharlo 
como una oportunidad, y 
guiar en este sentido tanto 
su accionar como el de 
otros, con iniciativa y 
habilidad para los negocios. 
Implica vivir y sentir la 
actividad empresarial y 
constituirse en un promotor 
de ella. 

oportunidades para su empresa. Implica ser un referente en el 
mercado y en su organización por su calidad de entrepreneur. 

B 

Capacidad para transformar el área o negocio a su cargo llevándola 
desde una zona de baja rentabilidad a una de mayor rendimiento; 
obrar con anticipación e iniciativa, y realizar un adecuado análisis de las 
variables económicas, de mercado y de negocios, descubrir 
oportunidades aun donde otros no las ven y proponer planes 
adecuados para toda la organización. Capacidad para buscar el cambio, 
responder a él con éxito y guiar al área a su cargo en esa dirección; 
visualizar las situaciones nuevas y/o cambiantes, y transformarlas en 
oportunidades para el área a su cargo. Implica ser un referente en su 
área de acción por su calidad de entrepreneur. 

C 

Capacidad para transformar el sector a su cargo llevándolo desde una 
zona de baja rentabilidad o productividad (según corresponda) a otra 
de mayor rendimiento; obrar con iniciativa, y realizar un adecuado 
análisis de las variables económicas y de mercado, descubrir 
oportunidades aun donde otros no las ven y proponer planes 
adecuados para toda su área de trabajo. Capacidad para buscar el 
cambio y responder a él, y guiar al sector o equipo a su cargo en esa 
dirección; 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. 

D 

Capacidad para transformar las tareas bajo su responsabilidad, 
incrementar su productividad y rendimiento y realizar un adecuado 
análisis de las variables a su cargo, descubrir oportunidades aun donde 
otros no las ven y proponer planes adecuados en relación con sus 
responsabilidades. Capacidad para buscar el cambio y responder a él, y 
guiar a sus colaboradores en esa dirección; 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. 

Li
d

er
az

go
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o
n

 e
l e

je
m

p
lo

 

Capacidad para comunicar 
la visión estratégica y los 
valores de la organización a 
través de un modelo de 
conducción personal acorde 
con la ética, y motivar a los 
colaboradores a alcanzar los 
objetivos planteados con 
sentido de pertenencia y 
real compromiso. Capacidad 
para promover la 
innovación y la creatividad, 
en un ambiente de trabajo 
confortable. 

A 

Capacidad para fijar y comunicar la visión estratégica y los valores de la 
organización a través de un modelo de conducción personal acorde con 
la ética. Capacidad para motivar a todos los integrantes de la 
organización a alcanzar los objetivos planteados, fomentar el sentido 
de pertenencia y promover la innovación y la creatividad, en un 
ambiente de trabajo confortable. Implica la capacidad para establecer 
políticas organizacionales que ayuden a alcanzar estos propósitos, y ser 
ejemplo de líder para sus pares y colaboradores. Capacidad para 
promover que cada uno de los máximos directivos de la organización 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 
organización por sus valores personales y como promotor de la 
innovación. 

B 

Capacidad para comunicar la visión estratégica y los valores de la 
organización a través de un modelo de conducción 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 innovación y la creatividad, en un ambiente de trabajo confortable. 
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Implica cumplir y hacer cumplir las políticas organizacionales que 
ayuden a alcanzar estos propósitos, y ser un ejemplo para todos los 
integrantes de su área. Capacidad para constituirse en un referente 
para la organización por sus valores personales y como promotor de la 
innovación. 

C 

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 cumplir y 
hacer cumplir las políticas organizacionales, y ser un ejemplo para sus 
colaboradores, en lo que respecta tanto a los valores personales como 
a la capacidad de innovación. 

D 

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 políticas organizacionales y, al mismo 
tiempo, constituirse en un ejemplo para su equipo por sus valores 
éticos. 

Li
d

er
az

go
 e

je
cu

ti
vo

 

Capacidad para dirigir a un 
grupo o equipo de trabajo 
del que dependen otros 
equipos, y comunicar la 
visión de la organización, 
tanto desde su rol formal 
como desde la autoridad 
moral que define su 
carácter de líder. Implica ser 
un líder de líderes, al crear 
un clima de energía y 
compromiso junto con un 
fuerte deseo de guiar a los 
demás, que se verifica en el 
comportamiento de los 
otros al acompañar su 
gestión con entusiasmo. 

A 

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

B 

Capacidad para comunicar la misión, visión, objetivos y políticas de la 
organización, 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 
oposición 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 consecución de las mismas. Implica ser considerado, dentro 
de su área, un referente en materia de liderazgo ejecutivo (líder de 
líderes), tanto formal como informal. 

C 

Capacidad para comunicar la misión, visión, objetivos y políticas de la 
organización, 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 consecución de las mismas. Implica ser considerado un 
referente en materia de liderazgo ejecutivo (líder de líderes) entre sus 
colaboradores directos, quienes buscan y aprecian su opinión. 
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D 

Capacidad para comunicar la misión, visión, objetivos y políticas de la 
organización; 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 consecución de las mismas. Implica ser un referente para sus 
colaboradores directos en materia de liderazgo ejecutivo. 

Ju
st

ic
ia

 

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

A 

Capacidad para diseñar políticas y procedimientos organizacionales con 
el propósito de dar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, en 
los negocios, en la relación con clientes y proveedores, en el manejo 
del personal o en una negociación. Implica velar por el cumplimiento 
de los valores de la organización y trabajar mancomunadamente en pos 
de la visión y la estrategia de esta. También, ser un referente en la 
organización y en el mercado por obrar con equidad en cualquier 
circunstancia, tanto personal como laboral. 

B 

Capacidad para diseñar políticas y procedimientos para su área con el 
propósito de dar a cada uno lo que le corresponde o pertenece, en los 
negocios, en la relación con clientes y proveedores, en el manejo del 
personal o en una negociación. Implica velar por el cumplimiento de los 
valores de la organización y trabajar mancomunadamente dentro de su 
área en pos de la visión y la estrategia organizacionales. También, ser 
un referente en su área y en el ámbito de la organización por obrar con 
equidad en cualquier circunstancia, tanto personal como laboral. 

C 

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

D 

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

R
el

ac
io

n
es
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ú

b
lic

as
 

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

A 

Capacidad para establecer rápida y efectivamente relaciones con redes 
complejas de personas y lograr la cooperación de aquellas que resultan 
necesarias para tener influencia sobre referentes de la sociedad así 
como sobre los clientes o proveedores de la organización. Capacidad 
para desenvolverse adecuadamente en el medio empresario, político y 
social, en base a sus conocimientos no sólo del área de su especialidad 
sino también culturales en general, lo cual le posibilita interrelacionarse 
con personas provenientes de ámbitos diferentes al propio. Implica ser 
un referente del mercado por su hábil manejo de las relaciones a las 
cuales recurre en las formas y circunstancias pertinentes. 
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conocimientos no sólo 
referidos al área de 
especialidad, sino también a 
aspectos generales de la 
cultura, lo que le permite 
relacionarse y 
desenvolverse en el medio 
empresario en los 
momentos y las formas 
adecuados. Capacidad de 
identificar quién es quién, y 
a qué personas se debe 
recurrir en caso de necesitar 
ayuda o consejo, y 
efectivamente hacerlo 
cuando es pertinente. 

B 

Capacidad para establecer adecuadas y efectivas relaciones con redes 
complejas de personas y lograr apoyo y cooperación a largo plazo de 
aquellas que resultan necesarias para influenciar a los referentes del 
mercado al cual pertenece la organización así 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 sólo en la especialidad profesional sino 
también en aspectos culturales, lo cual puede ayudar a enriquecer y 
profundizar los vínculos. 

C 

Capacidad para lograr relaciones específicas convenientes para la 
organización, obteniendo la cooperación 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. 

D 

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

Perfiles de cargo 
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Anexo 4  

Instructivo para la selección y contratación del personal 
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Anexo 5  

Plan de capacitación del personal 
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Anexo 6  

Instructivo para la Evaluación del personal 
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