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RESUMEN

Esta investigacion aborda el disefio de un manual de perfiles de cargo por competencia parala
empresa de revisiones técnicas APPLUS del sector automotor, la cual no cuenta con una
estructura clara y especifica de los perfiles de cargo de la organizacion y esto obstaculiza el
Optimo desempefio en cada puesto de trabajo. Esta investigacion pretende facilitar la gestion
del talento humano, mejorando asi € rendimiento individual mediante la identificacion de
competencias y perfiles claros para los trabajos designados. El estudio se realizé mediante un
enfoque cualitativo la técnica utilizada fue una entrevista que se realiz6 a alto mando de la
organizacion en este caso €l jefe de operaciones. Se presenta € diagnéstico previo realizado,
asi como la propuesta del manua de perfiles de cargo y su validacion. Los resultados
demuestran la aceptacion paralaempresay € compromiso para su aplicacion. Lametodologia
utilizada, asi como e manual es replicable a otros estudios y empresas con caracteristicas
similares, proporcionando una base para unificar los subsistemas de trabgjo a través de los

perfiles de cargo por competencias.
Palabras claves. Manual de funciones, Perfiles de cargos, Talento Humano, Competencias.
Abstract

This research addresses the design of a job profile manual by competency for the technical
inspection company APPLUS in the automotive sector, which does not have aclear and specific
structure of the job profiles of the organization, and this hinders optimal performance in each
job. Thisresearch aimsto facilitate the management of human talent, thusimproving individual
performance by identifying clear competencies and profiles for the designated jobs. The study
was carried out using a qualitative approach, the technique used was an interview with the
senior management of the organization, in this case the head of operations. The previous
diagnosis carried out is presented, as well as the proposal for the job profile manua and its
validation. The results demonstrate the acceptance by the company and the commitment to its
application. The methodology used, as well as the manual, can be replicated in other studies
and companies with similar characteristics, providing abasis to unify work subsystems through
competency position profiles.

Keywords: Job Manual, Position Profiles, Human Resources, Competencies.
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Introduccion
En los Ultimos afios, las organizaciones a nivel global han experimentado una evolucion
significativa, no solo en la mejora de sus servicios, sino también en la optimizacion de sus
procesos internos, especialmente en la gestion del talento humano. Esta transformacion exige
que los colaboradores perfeccionen sus competencias y habilidades en sus distintas areas de
trabgjo. En este contexto, contar con un Manua de Perfiles por Competencias (MPC) se ha
vuelto fundamental para una gestion eficaz del talento. Este documento of rece una descripcion
clara de la estructura organizacional, |os departamentos y los roles, estableciendo los criterios
para la seleccion, incorporacion, formacion y evaluacion del persona. Ademas, facilita la
planificacion de la sucesion dentro de la empresay contribuye a desarrollo de los empleados,
alineando sus capacidades con € logro eficiente de |os objetivos organi zacionales.
Durante un extenso periodo, lagestion del talento humano se centré en la aplicacion de métodos
habituales, enfocandose principalmente en optimizar los procesos en lugar de alinear sus
esfuerzos con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta orientacion llevo a que los
departamentos de recursos humanos se consolidaran como areas administrativas importantes,
pero sin un papel crucial en e cumplimiento de las metas organizacionales (Pérez, 2019).
(Vésquez & Fuentes, 2019), destacan que la gestion basada en competencias ha cobrado una
relevancia a nivel mundial. A diferencia de los enfoques tradicionales, los modelos por
competencias son practicos y centrados en conductas especificas, 10 que facilita un enfoque
operativo y orientado alos resultados del negocio mediante € desarrollo de capacidades clave
en los empleados. Por ende, se ha convertido en una necesidad fundamental en el entorno
laboral actual, ya que la definicion precisa de los puestos de trabagjo ofrece herramientas
esenciales paramejorar €l desempefio dentro de |as organizaciones.
Estainvestigacion se enfoca en e disefio de un manual de perfiles de cargos por competencias
parala empresa APPLUS, especializada en revisiones técnicas vehiculares, con €l objetivo de
optimizar la gestion del talento humano necesario para e adecuado funcionamiento de la
empresa y de la organizacion en su conjunto. La elaboracion de perfiles de cargo se considera
un elemento clave en lagestion de personas, yaque constituye un pilar fundamental queimpacta
directamente en todos los procesos relacionados con € capital humano, influyendo de manera
significativa en el desempefio organizacional (Chiavenato, 2021).
Las organizaciones alo largo del tiempo en e sector automotriz, segan (Carrillo, 2009), es un
componente esencial del comercio global, caracterizado por el mantenimiento y reparacion de
vehiculos, cuya produccion promedio alcanza los 5,6 millones de délares. Este sector no solo

representauna parte significativadel valor agregado comercial, contribuyendo con el 53,5% de
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su produccién y el 15,1% del valor total, sino que también desempefia un papel crucia en €
consumo intermedio, representando & 13% del consumo global y aportando un impresionante
46,5% ala produccion total del comercio automotriz. Estos datos subrayan la trascendencia del
sector automotriz en la economia mundial. Por ende, Segin (Organizacion Internacional del
Trabgjo, 2020), esta industria ha invertido en programas de formacién para mejorar las
habilidades laborales de su personal a nivel mundia. Ahora, ante su transformacion, debe
esforzarse alin més en atraer talento humano y capacitar a sus empleados para dominar nuevas
tecnologias y promover lainnovacion, productividad y sostenibilidad en el futuro.

En Ecuador, de acuerdo con datos de la (ANT, 2023), se encuentran operativos 24 Centros de
Revision Técnica Vehicular (CRTV), los cuales han sido autorizados por dicha entidad. Estos
centros tienen como propdsito principal ofrecer a los ciudadanos un servicio de inspeccion
técnica vehicular que garantice la calidad antes de la matriculacion de sus automoviles, estos
establecimientos bajo la direccion de profesional es altamente capacitados en disciplinas como
ingenieriamecénicay automotriz cumplen con estandares rigurosos de competenciatécnica, su
funcion no selimita exclusivamente a certificar que los vehicul os estén en condi ciones éptimas,
sino que también se comprometen a fortificar la seguridad vial, con €l objetivo de reducir los
accidentes de transito.

Segun (Silviaet a., 2009), en el &mbito empresarial contemporaneo, la optimizacion de talento
humano es un factor crucial para el éxito organizacional. En este planteamiento, la adecuada
definicion y administracion de los perfiles laborales se rige como unatarea estratégica paralas
empresas, especialmente en sectores como €l de las revisiones técnicas vehiculares. Por tanto,
los manuales de perfiles de cargos por competencias adquieren una importancia crucia a
recopilar y proporcionar informacion detallada para mejorar €l rendimiento, habilidades y
destrezas especificas necesarias para cada posicion. Asi, facilitan unaidentificacién precisade
los perfiles asociados a cada puesto, |0 que impulsa una gestion del personal més eficiente.
Laausenciade un manual de perfiles por competencias en Applus, dificultalagestion eficiente
del talento humano afectando internamente ala Organizacion. Este manual es clave paradefinir
con precision las competencias requeridas en cada cargo, mejorando |os procesos de seleccién,
capacitacion y evaluacion del personal, y alinedndolos con los objetivos de la empresa,
permitiendo potenciar el desarrollo profesional de los colaboradores, optimizando €
rendimiento organizacional y la calidad del servicio de revision técnica vehicular.

Planteando la problemética se identifica que la empresa carece de una estructura clara y
especifica de perfiles de cargo que se organice con las competencias solicitadas para e optimo

desempefio en cada puesto de trabgjo, por |o que dentro de la misma empresa, también existe
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unafalta de informacion precisa sobre la cantidad y laidentificacion exacta de los cargos, esta
carencia se manifiesta en las constancias laborales que los empleados solicitan a sus jefes, en
muchas ocasiones, la informacién consignada en dichos documentos no concuerda con las
responsabilidades que realmente desempefian los empleados. Actualmente, la falta de un
manual de perfiles de cargo en Applus RTV conlleva a una gestion intrinseca y poco
estructurada del personal, lo que dificulta laidentificacion de habilidades clave y € desarrollo
profesional delos colaboradores, ante este escenario atipico, se haceimprescindible lacreacion
de un manua que detalladamente describa los perfiles de cargos fundamentados en
competencias en Applus Revision Técnica Vehicular, esta iniciativa posibilitard el
reclutamiento y la sel eccion de candidatos con las competencias necesarias de manera eficaz y
eficiente. Y dando respuesta a la pregunta ¢Qué elementos se deben reunir para el disefio del
manual de los perfiles de cargo de las areas que componen la empresa Applus revisiones
técnicas vehicular?

El objetivo principal de esta investigacion es € de disefiar un manua de perfil de cargo por
competencias para las areas que componen la empresa Applus revisiones técnicas vehicular.
Para poderlo cumplir se desarrollara €l trabajo cumpliendo los siguientes objetivos especificos,
en primer lugar, se identificardn las competencias cardinales y para cada nivel de cargo.
Posteriormente se analizarén los componentes intrinsecos y extrinsecos de los cargos para su
descripcion en cada una de las areas que componen la empresa y por Ultimo se describiran los
cargos por areas aplicando e modelo por competenciasy |as tendencias de Job crafting.

Se establecieron categorias preliminares que guiaron e estudio, las cuaes se fueron
enrigueciendo a medida que se aplicaban diversas técnicas cudlitativas, por |0 que permitieron
un andlisis detallado y unadescripcion precisade | as funciones especificas de | os col aboradores.
Paralaconstruccion de los perfiles de cargos, se utilizé el Model o de Perfiles por Competencias
(MPC), d cual facilité laidentificacion de competencias clave necesarias para cada puesto. Se
empled una herramienta disefiada para facilitar el andlisis y la descripcién de las funciones
especificas de los trabgjadores. Basada en € principio de Pareto, que indica que e 20% del
esfuerzo genera el 80% de los resultados, se realiz6 una clasificacion de las actividades segin
su frecuencia, recurrencia narrativa de errores y de dificultad. Este proceso permitié detallar las
habilidades y conocimientos requeridos para cada tarea, asi como identificar las competencias
gue pueden ser evaluadas durante el proceso de sel eccion y aquell as que deben ser desarrolladas

através de programas de capacitacion (Paredes, 2008).
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Laadministracion de los recursos humanosjuega un papel crucial, segiin (Castro, 2018) implica
una descripcion detalada de las competencias, habilidades, conocimientos y experiencias
necesarias para desempefiar un cargo especifico de manera Optima dentro de una organizacion.
En estalinea, los perfiles de puesto incluyen especificaciones sobre la formacion, experiencia,
funciones a desempeiiar, idiomas, competencias personales y conocimientos adicionales que el

titular del puesto debe poseer, proporcionando claridad sobre las expectativas del rol tanto para
la persona que lo ocupa como para quien |o ocuparaen € futuro (Guzman, 2023).

En este sentido, la descripcion de las competencias es fundamental para asegurar la alineacion
adecuada entre el puesto y la persona. (Juanto, 2021) define competencia como "la destreza o
capacidad gque una persona posee para llevar a cabo eficazmente una tarea o actividad
particular”, lo cua incluye un conjunto integral de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores indispensables para € desempefio del puesto. Bajo esta misma perspectiva, (Diaz,
2014)afirman que reconocer las competencias requeridas para un desempefio exitoso no solo
garantiza que | os col aboradores cuenten con |las aptitudes y conocimientos necesarios, sino que
también promueve laretencion del personal a hacer que los empl eados se sientan mas seguros,
competentes y comprometidos con sus responsabilidades. En € contexto de Applus RTV,

empresa lider en inspeccion técnica vehicular y certificacion, € enfoque en la correcta
definicién de competencias es clave para asegurar que sus empleados puedan cumplir con los
exigentes estandares de calidad y seguridad que laindustria demanda. Al implementar perfiles
de puesto claros y bien definidos, Applus puede garantizar que su personal esté atamente
capacitado para desempefiar sus funciones de manera eficiente, megjorando la calidad del

servicio y contribuyendo ala satisfaccion y retencién de sus colaboradores, quienes se sentirén
mas preparados y comprometidos con su labor.

El paradigma de lainvestigacion es € interpretativo. Este paradigma nace como una forma de
resolucion de problemas que sera adecuado para la correcta administracion de los procesos de
la empresa siendo un método cualitativo, la presente investigacion busca desarrollar unaidea
un poco subjetiva de larealidad que se presenta en la problemética, por o tanto, se caracteriza
por ser interpretativay tiene significanciaen las acciones que desarrolla el ser humano.Aunque
este enfogque no carece de rigor cientifico, ya que emplea métodos rigurosos para recolectar la
informacion, esimportante que &l investigador entienda que | os resultados obtenidos no tendran
la exactitud numérica asociada a los cdculos mateméticos presentes en la investigacion

cuantitativa. (Sanchez, 2019).

El estudio cualitativo es una metodol ogia de investigacién que se centra en entender y explorar

fendmenos sociales y culturales complegos. A diferencia del enfoque cuantitativo, e estudio
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cualitativo no se basa en la medicion numérica de variables, sino que se enfoca en la
interpretacion y el andisis de datos no estructurados.

Entrelos principal es aportes, se destacala elaboracion de un manual de perfiles de cargo basado
en competencias, el cual estadisefiado para satisfacer |as necesidades especificas de laempresa.
Por tanto, este manua sirve como una herramienta esencial para mejorar la gestion del talento
humano, aineando las competencias requeridas con los objetivos estratégicos. Ademas, €
desarrollo de este manua contribuye significativamente al avance del conocimiento en la
gestion del talento, proporcionando un enfoque actualizado y practico para la aplicacion de
competencias en e sector de revisiones técnicas vehiculares. De acuerdo con (Miranda et d.,
2015), e perfil de competencias es un modelo integral que detalla los comportamientos
observables y evaluables en el desempefio laboral. Este modelo no solo estandarizay mejorala
adaptacion a entornos cambiantes, sino que también fomenta la participacion de un capital
humano competitivo en el desarrollo nacional.

Laimportanciade la creacion de perfiles de cargo basados en competencias optimizalagestion
del talento humano al alinear las habilidades de |os empleados con |os objetivos de la empresa.
Seguin (Escalante, 2021) este enfogue responde ala necesidad social de adaptarse a un entorno
laboral en constante cambio, facilitando el desarrollo profesiona y la capacitacion continua, al
estandarizar las competencias necesarias, se mejora la eficienciay se fomenta un crecimiento
profesional sostenible.

Este estudio introduce unainnovacién a aplicar e Model o de Perfiles por Competencias (M PC)
a sector de revisiones técnicas vehiculares, un sector poco explorado. La combinaciéon de
técnicas cualitativas para definir competencias ofrece nuevas perspectivas en la gestion del
talento. Ademas, a alinearse con las tendencias actual es en la administracion de competencias,
este trabgjo avanza € conocimiento cientifico y proporciona una base para futuras
investigaciones en € area.

Los elementos del disefio tedrico se basan en diversas teorias y conceptos extraidos de autores
relevantes, los cuales estan directamente rel acionados con la investigacion. Esta se desarroll6 a
través de un enfoque cualitativo, utilizando ademéas una metodol ogia descriptiva, |o que permite
una comprension profunda del fendmeno en estudio. La investigacion cualitativa es
particularmente Gtil cuando se busca aportar un enfoque subjetivo al contexto del objeto de
estudio. Su enfoque en la evaluacion y certificacion de procesos y sistemas provee una
referenciasoliday confiable paralaverificacion y andlisis dentro del marco de lainvestigacion
cualitativa, donde la observacion directa juega un papel esencial como técnica de recol eccion

de informacion, ya que permite al investigador integrarse en e entorno donde ocurre €
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fendbmeno a estudiar. Aqui, lainclusién de herramientas o certificaciones proporcionadas por
Applus puede reforzar la fiabilidad de los datos, asegurando que los resultados obtenidos
cumplan con altos estandares de calidad. Esto no solo mejorala capacidad de andlisis, sino que
también garantiza la validez de los hallazgos, integrando tanto la interpretacion directa del
investigador como los criterios técnicos de una organizacion de prestigio en la evaluacién de
procesos.

A continuacion, en el Capitulo 1, se presenta el marco tedrico fundamental para la investigacion.
El Capitulo 2, detalla la metodologia empleada en el estudio. En el Capitulo 3, se exponen los
resultados de la investigacion, incluyendo la identificacion de los objetivos principales y
especificos para los distintos puestos, asi como la propuesta de perfiles de cargo basados en
competencias. Posteriormente, se ofrecen las conclusiones y recomendaciones dirigidas a la

empresa objeto del estudio. Finalmente, se incluyen las referencias bibliograficas.
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CAPITULO 1: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes
Las competencias como parte de la gestion de talento humano surge desde la perspectiva de la
psicologia organizacional como un sesgo del paradigma positivista y que los psicoélogos definen
mediante teorias de motivacion que permita lograr un desempefio laboral 6ptimo, esto se da
desde el auge de la actividad empresarial que tuvo éxito desde inicios de la década de los afios
noventa. El término competencia se refiere a la habilidad de una persona para realizar una
actividad laboral de manera eficiente. No se trata de una posibilidad de ocurrencia, sino de una
capacidad concreta y demostrable (Nieto, 2021).
Las competencias desde el punto de vista laboral tiene como base principal la regulacion de los
mercados de trabajo para que los puestos que se ofertan en las empresas tengan a los candidatos
idéneos para cada cargo. Con el surgimiento de la psicologia y sus campos de accion, las
empresas mejoraron sus procesos de seleccion de personal y el uso de los denominados test que
sirven para medir los factores de inteligencia y ademads las habilidades que pueden tener las
personas para ocupar un determinado puesto de trabajo.
La seleccion de personal acttia como un filtro en las empresas para garantizar que los nuevos
empleados cuenten con las cualidades necesarias. Recientemente, se han incorporado
competencias para mejorar la eficiencia en este proceso (Nieto, 2021)
Las habilidades comenzaron a aplicarse tras la Revolucion Industrial con los trabajos de Henry
Fayol. Desde entonces, han evolucionado hasta convertirse en competencias clave dentro de los
perfiles requeridos para ocupar puestos en las empresas actuales (Elles & Gonzalez, 2021).
Las situaciones de cambios que se hacen presente de manera constante hacen que las empresas
realicen evaluaciones acerca de los perfiles que se necesitan para cada puesto de trabajo y de
esta manera valorar adecuadamente el desempeio del personal que ya se encuentra laborando
y de aquellos que ingresan a través de los procesos de seleccion desarrollados. Es necesario
tomar en consideracion que esta problematica posee antecedentes que han sido evaluados por
otros autores y que sus aportes resultan significativos para el desarrollo de la presente
investigacion.
Los perfiles de cargo han sido esenciales para las empresas, optimizando la negociacion de
servicios, la asignacion de responsabilidades y el cumplimiento de tareas. Al definir claramente
las funciones de cada puesto, se asegura que el personal debe de estar al tanto exactamente qué

debe hacer, lo que mejora la eficiencia en la organizacion (Jacome, 2019).
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(Jaramillo, 2020), en su trabajo de titulacion, se plante6 disefiar un modelo de perfiles por
competencias para optimizar la gestion de seleccion de personal en la empresa Quimica Suiza
Industrial. Este enfoque permitid mejorar los procesos de seleccion al facilitar la identificacion
de los candidatos mas adecuados para cada puesto de trabajo, garantizando asi la precision en
la contratacion.

En este contexto, el resultado se logré mediante la aplicacion de un modelo de gestién basado
en las competencias, en donde se considera que los diversos subsistemas inmersos en lo que
respecta al recurso humano, no debe ser tratado como recurso propiamente dicho, sino que se
debe enfocar en la capacidad del ser humano y las cualidades que este posee, esto permitio
ademads, que la organizaciéon pueda evolucionar y dejar de lado el uso de metodologias
tradicionales y que se obtenga una herramienta actualizada para gestionar el talento humano de
la compania.

Otro trabajo que permitié establecer antecedentes de esta investigacion es el que propuso
(Zetina & Huicab, 2021) donde realizaron un estudio cuyo objetivo principal fue disefiar un
manual de puestos para estandarizar las funciones del Comité del Sindicato de Trabajadores.
Como resultado, se desarrollé6 un manual de perfiles que permite a los trabajadores comprender
claramente las funciones asignadas, asegurando asi un mejor desempeno.

Durante el desarrollo de este trabajo se determind que la empresa carecia de organigrama y no
se podia identificar las responsabilidades asignadas, en este contexto como parte de la propuesta
se implementaron mejoras en la optimizacion de los procedimientos para cada puesto de trabajo,
esto incluyo la elaboracion de un organigrama estructural y el uso de la tecnologia, ya que una
empresa que no la utiliza en la actualidad podria no ser competitiva.

De acuerdo a (Elles & Gonzélez, 2021) quienes llevaron a cabo una investigacion con el
propodsito de examinar el impacto de los perfiles de cargo en la elaboracion de manuales de
competencias, con el fin de identificar como estas herramientas pueden mejorar el desempefio
funcional en la empresa objeto de estudio. Para la recopilacion de datos, se emplearon técnicas
de observacion directa y se realizd una entrevista con el administrador de la entidad,
proporcionando una base solida para las conclusiones del estudio.

Como resultado de la implementacion de la propuesta condujo a mejoras significativas en los
procesos de contratacion y a una optimizacién de los recursos disponibles, gracias a la creacion
de un manual de competencias que clarifica las responsabilidades y establece una organizacion
mas definida (Elles & Gonzalez, 2021).

El desarrollo de los manuales de perfiles o en algunos casos denominados como manuales de

procedimientos surgen al mismo tiempo que el hombre tiene la necesidad de realizar controles;
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por lo tanto, surgen como parte de las denominadas organizaciones en donde el ser humano
poco a poco comienza a experimentar procesos en los cuales es necesaria la implementacion de
controles para los recursos que dispone y no solo en el aspecto de la empresa.

Los manuales de procedimientos son esenciales para el control interno y han evolucionado de
ser instrucciones basicas a herramientas clave en la gestion organizacional. En la actualidad,
permiten a la alta direccion optimizar el rendimiento de los trabajadores al proporcionar una
comprension clara de los requisitos del puesto y los objetivos. Esto asegura que cada empleado
conozca sus responsabilidades y contribuya efectivamente al cumplimiento de las metas de la
empresa (Zetina & Huicab, 2021).

Con el paso de los afios se ha afianzado este tipo de actividades con la finalidad de mejorar la
productividad en las empresas y con la ayuda de los avances tecnoldgicos, existe una puerta
abierta hacia el cambio que es constante en la actualidad y cada entidad debe adaptarse a dichos
cambios y las modificaciones en cuanto a los procesos que se siguen para gestionar los recursos
y entre estos se encuentra inmerso su personal.

Las organizaciones necesitan implementar procesos efectivos para la seleccion de personal a
fin de minimizar la rotacién excesiva. La alta rotacion puede poner en riesgo el desarrollo de
las actividades y, en consecuencia, la consecucion de los objetivos establecidos. El desarrollo
de competencias que pueden tener cada una de las personas son una forma para crear perfiles
en los cargos que van a ocupar en las empresas, esto es algo beneficioso porque se puede
conocer las aptitudes y habilidades que son 6ptimas para un determinado puesto de trabajo.
1.2 Fundamentacion Teorica

Los estudios han demostrado que la implementacion de perfiles basados en competencias y la
seleccion de candidatos que se ajusten a estos requisitos son fundamentales. Comparaciones
entre el proceso de seleccion tradicional y el que incorpora competencias han revelado que este
ultimo tiene un impacto mucho mas positivo en la retencion del personal en las empresas
(Iglesias & Sanchez, 2022).

Una vez disefiado el puesto de trabajo se debe elaborar un perfil de competencias acerca del
trabajador, siendo la empresa quien determina cudles son las competencias que dan lugar a un
mejor rendimiento de quien ocupa el puesto, por este motivo ademas de disefiar un proceso
como tal, es necesario considerar las respectivas bases teoricas que sustentan el desarrollo del
proyecto.

1.2.1 Gestion de Talento Humano

En el &mbito empresarial, este término es considerado como algo relativamente nuevo y un

factor clave para incrementar la competitividad y al mismo tiempo los niveles de rentabilidad
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de las empresas. El término fue adoptado por McKinsey en los ultimos afios del siglo XX, pero
gano6 popularidad en 1998 gracias a David Watkins, colaborador de la empresa Softscape, quien
lo popularizé a través de sus publicaciones. Sin embargo, su reconocimiento internacional y
relevancia en el departamento de talento humano de las organizaciones se consolidaron
posteriormente (Watkings, 2021).

Por medio de la gestion de talento humano los departamentos de recursos humanos de las
empresas dejan de lado el modelo tradicional en cuanto a las actividades relacionadas con la
contratacion de personal que tengan un potencial alto y que sea un beneficio para toda la
organizacion.

En la actualidad, la gestion del talento humano debe combinar procesos operativos con
estrategias que alineen los objetivos organizacionales y maximicen el potencial del capital
humano. Esta integracion es esencial para alcanzar el éxito en un mercado cada vez mas
competitivo, ya que el capital humano se convierte en un factor clave para la diferenciacion y
el rendimiento de la empresa (Ramirez, 2023).

La gestion del talento humano es un término el cual las empresas deben darle la importancia
necesaria para determinar que las empresas implementen mecanismos que evaluen el
desempefio y la capacidad de los empleados para resolver problemas. Esto asegura que cada
colaborador cumpla con las metas individuales y se alinee con los objetivos empresariales,
optimizando asi el rendimiento general de la organizacion (Ramirez, 2023).

Se debe considerar, ademas, que, para lograr alcanzar una ventaja competitiva, es fundamental
realizar mejoras continuas en las condiciones laborales de los empleados. Esto no solo aumenta
los indicadores de productividad, sino que también fomenta una cultura laboral constante, en la
que el personal se valora no solo como un recurso, sino como un componente clave del capital
humano.

En la actualidad las empresas que cuentan con un capital humano de calidad son aquellas que
se encuentran preparadas para alcanzar el éxito, por lo tanto es de vital importancia la aplicacion
de la gestion del talento humano para contar con un equipo formado por los mejores
colaboradores y que se encuentren calificados para cubrir un puesto de trabajo, en donde
también es importante la motivacion que tengan por parte de la alta gerencia, los resultados de
esto se traducen en un incremento de la productividad.

1.2.2 Tendencias de la Gestion Humana

Los avances constantes en cuanto a la tecnologia, como el Big Data, el analisis predictivo y la

inteligencia artificial que se ha vuelto una herramienta recurrente para las personas que la ven
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como algo que les permite solucionar problemas, estd potenciando constantemente la mejora
en la gestion del talento humano.

Los departamentos de recursos humanos estan cada vez mas al tanto de las tendencias
relacionadas con el personal que tienen a su cargo y estas generan demandas en cuanto a los
elementos que conforman el proceso administrativo como son la planeacion, organizacion,
direccion y control; esto al aplicarse de forma adecuada permite tener un personal mas talentoso
y mejora el desempefio laboral (Ramirez, 2023).

La importancia de las tendencias actuales en la gestion del talento humano radica en la creciente
competencia que estan teniendo los empleados que poseen habilidades y se encuentran
aprendiendo nuevos conocimientos, lo que ha impulsado a las empresas para un mayor énfasis
en relacion a la mejora del bienestar de los trabajadores en el &mbito laboral.

La globalizacion que existe en los mercados afecta de manera significativa el desarrollo de la
organizacion en cuanto a la produccion y esto se encuentra relacionado con el esfuerzo que
realiza el personal para alcanzar los objetivos, desarrollando bienes y servicios que sean del
agrado de los consumidores y estos puedan satisfacer las necesidades de la sociedad. Esta es
una de las razones por las que se considera que mantener una tendencia actualizada de gestion
del personal, ya que esto se puede convertir en la clave principal para el éxito organizacional.
En los ultimos afios, una tendencia emergente en la gestion del talento humano es la integracion
de la planificacion estratégica y el disefio de puestos, que incorpora el concepto de
competencias. Ademas, los macroprocesos abarcan la planificacion general del area, asi como
los procedimientos de incorporacion, reclutamiento, seleccion y contratacion del personal.
Posteriormente, se incluyen la compensacion, incentivos y beneficios para los empleados, con
el objetivo de mejorar su calidad de vida (Ramirez, 2023).

Al considerar la planificacion como parte integral del talento humano, es necesario que existan
politicas direccionadas hacia la competitividad y no solo en lo que respecta a la competencia
externa entre las empresas por captar clientes, sino por incorporar a los mejores elementos para
el desarrollo de las actividades dentro de los puestos de trabajo y cumplir con las exigencias del
mercado con procesos de reclutamiento y seleccion apoyados en herramientas tecnoldgicas.
1.2.3 Modelo de Competencias

Una competencia es aquella que se considera como una aptitud que posee un individuo y que
se relaciona con la capacidad, habilidad y destrezas con las que se cuenta para cumplir con el
desarrollo de una actividad en el &mbito laboral, académico e incluso en lo personal.

El término competencia se origind para valorar el conjunto de conocimientos y habilidades que

cada persona posee. En el contexto laboral, las competencias abarcan caracteristicas como
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comportamiento, conducta, aptitudes y habilidades que mejoran las capacidades individuales,
estas competencias son cruciales para alcanzar los objetivos organizacionales, por lo que es
vital integrar adecuadamente los sistemas de trabajo (Herndndez & Santamaria, 2019).

Un modelo de competencias tiene un direccionamiento estratégico y debe adaptarse a los
perfiles que deben cumplir cada uno de los individuos que se encuentran proximos a ocupar un
puesto de trabajo, estas directrices pueden ser de cardcter general, aunque a partir de estas se
derivan otras que ya seran especificas y se encuentran dirigidas hacia una persona en particular.
El modelo permite seguir criterios establecidos de manera previa, esto se realiza con la finalidad
de determinar aquellos atributos necesarios en los miembros que integran una organizacion que
contribuyen a un rendimiento efectivo en la empresa.

Las competencias de demuestran por medio del desempefio que tiene una persona y este se
puede medir, cuantificar y evaluar, es decir que a su vez estas son observables, por lo que
mediante estas se pueden obtener resultados mas confiables de los procesos que se realizan y
se complementan con el uso de indicadores de gestion.

1.2.4 Gestion de Talento Humano Desde el Modelo de Competencias

La gestion de talento humano por competencias corresponde a un modelo sistematico
administrativo que permite identificar en cada uno de los aspirantes a un puesto de trabajo
aquellas habilidades que posee, es decir que haya una alineacion del capital intelectual de una
organizacion con la respectiva estrategia de negocios, estas habilidades propias de cada persona
son necesarias para determinar el rol que deben cumplir dentro de la empresa.

Este proceso implica identificar las habilidades necesarias para cada puesto y evaluarlas de
manera objetiva. Es fundamental realizar un analisis exhaustivo de la capacidad de una persona
para adaptarse a tareas especificas. Las competencias por evaluar abarcan una amplia gama de
aspectos, incluyendo conocimientos, habilidades, actitudes, intereses y motivaciones del
individuo (Jaramillo, 2020).

El objetivo basico que se busca alcanzar es el de alinear las estrategias que se proponen desde
la organizacidn hacia las personas que son quienes ejecutan las actividades y se desempenan en
los puestos de trabajo, por lo tanto, la administracion por medio del enfoque se basa en las
cualidades y habilidades personales.

1.2.5 Identificacion de las competencias en las organizaciones

La identificacién de competencias es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir
de una actividad de trabajo, las competencias que se adoptan con la finalidad de desempefar

una actividad de manera satisfactoria en los diferentes contextos laborales.
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Para identificar las habilidades necesarias, se realizan investigaciones o evaluaciones
ocupacionales lideradas por equipos que incluyen trabajadores, expertos en el campo y
profesionales con experiencia en competencias, siendo de esta manera que las competencias
laborales varian y se evaluan segun el grado de desarrollo de cada persona en relacion con los
requisitos del puesto especifico (Gamarra, 2024).

Los niveles por considerar son los siguientes:

Insuficiente: Representa un nivel insatisfactorio, donde la competencia esta poco desarrollada.
Promedio: Indica un nivel satisfactorio en el desarrollo de la competencia, lo que permite llevar
a cabo las tareas requeridas.

Competente: Refleja un nivel por encima del promedio, donde la competencia esta altamente
desarrollada y el individuo es capaz de desempefiar eficazmente las tareas exigidas.
Excelente: Representa un nivel excepcionalmente alto de desarrollo de la competencia,
permitiendo al individuo llevar a cabo las actividades requeridas de manera sobresaliente,
superando las expectativas.

1.2.6 Clasificacion de las Competencias

Las competencias laborales se clasifican en tres categorias: genéricas, especificas y basicas.
Cada grupo presenta caracteristicas unicas que las diferencian y se definen seglin su proposito
y aplicacion en el ambito laboral (Vasquez & Aldas, 2023).

Genéricas, estas se relacionan con el comportamiento y actitud que tienen las personas en
cuanto a las labores que desempefian, en este caso una persona que trabaja en el area de ventas
debe desarrollar competencias o habilidades de negociacion para cumplir con su labor que es
precisamente vender.

Especificas, estan relacionadas con los aspectos técnicos de la ocupacién y que son propias de
un individuo y que no pueden ser transferidas con facilidad en el contexto laboral, es decir que
existe alguien que posee la habilidad para hacerlo, pero los demds probablemente no las tenga.
Basicas, son aquellas que se desarrollan mediante la formacion bésica que adquiere el ser
humano y que forman parte de los requisitos minimos para ingresar a un sitio de trabajo, por
ejemplo, habilidad para leer, escribir, orden, comunicacion, entre otros aspectos que toda
persona debe dominar.

1.2.7 Estrategias para Implementar la Gestion por Competencias

Las estrategias empresariales desempenan un papel fundamental en el logro de los objetivos
gerenciales, y la gestion por competencias se presenta como un complemento esencial para su
éxito. Esta sinergia requiere un proceso estructurado y bien definido que garantice la aplicacion

efectiva de las competencias en funcion de las metas organizacionales. Establecer un conjunto
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de pasos claros es crucial para maximizar el impacto de ambas herramientas, asegurando asi el
cumplimiento de los objetivos estratégicos (Vasquez & Aldas, 2023).
Figura 1

Pasos para la Gestion por Competencias

 1-Disgnéstico
< d-Peiodode [ Gestibmpor | 2-Cimcionde
. Maduracin - \ Competencias . Modelo
S— @y ===
" 3-Publicacidny

s g
-‘-..--
s

Socializacion

Nota: Se muestra un esquema basico del proceso de gestion por competencias. Elaborado por
(Arce & Solorzano, 2024).

Diagnostico, corresponde al andlisis previo del entorno, realizar una lista de los respectivos
puestos de trabajo y el rol que debe desempenar cada persona dentro del mismo.

Creacion de un modelo de competencia, para esto se necesita conocer las habilidades que
debe tener aquella persona que va a ocupar el puesto de trabajo y en base a esto se elabora el
modelo respectivo de competencias.

Publicacidn y socializacion del modelo, esto se realiza por medio de la comunicacion interna
que se tiene en la empresa, ya que se debe informar a cada uno de los empleados los planes de
carrera que se han implementado y las competencias que deben cumplir para aquello.

Periodo de maduracion, este se da cuando el modelo ya ha sido implementado, pero debido a
los cambios constantes y el aprendizaje se pueden generar nuevas competencias que deben ser
ajustadas en el modelo que se hizo al principio, es decir que el modelo no sera algo rigido, sino
que debera tener flexibilidad.

La gestion por competencias incide directamente en el rendimiento laboral al centrarse en las

acciones diarias de los empleados por lo que este enfoque va mas alld de evaluar solo los
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resultados, valorando también las conductas visibles que los impulsan. Al integrar el qué se
logra con el como se logra, la gestion por competencias proporciona una evaluacion integral
del desempeiio, facilitando mejoras continuas y un alineamiento mas efectivo con los objetivos
estratégicos de la organizacion (Mendieta & Erazo, 2020).
La aplicacién del modelo por competencias no significa que alguien deba estar constantemente
observando lo que el trabajador hace, sino con el hecho de monitorear que se cumplan las
competencias que han definido de manera previa y que se encuentran como parte de la
planeacion estratégica de la empresa.
1.2.8 Caracteristicas de las Competencias
Las competencias estan orientadas hacia la consecucion de resultados especificos y la
resolucion de problemas concretos, lo que implica que su desarrollo es un proceso continuo que
requiere experiencia y practica constante. Ademads, las competencias son inherentes a todos los
individuos, ya que son una capacidad presente en cada persona. Sin embargo, su manifestacion
y aplicacidon se encuentran siempre contextualizadas en un ambito particular, donde se
materializan y se concretan.
Ademéas, las competencias reflejan potenciales que se desarrollan dentro de contextos de
relaciones significativas, lo que implica que pueden aplicarse en diversas disciplinas. Asi, las
competencias se manifiestan a través de habilidades especificas y pueden incluir una variedad
de destrezas que actiian como referencias para los ambitos en los que se desempefaran.
También, estan relacionadas con la movilizacion dindmica de saberes, lo que implica que no se
limitan a la simple acumulacion de conocimiento, sino que facilitan la integracion y aplicacion
de diversas acciones de manera interconectada y en lugar de ser un conjunto estatico de datos,
las competencias permiten que los individuos conecten y utilicen sus conocimientos y
habilidades en contextos especificos, promoviendo una interaccion eficaz entre diferentes areas.
Estos patrones de conocimiento no solo organizan y estructuran la informacién, sino que
también optimizan el desempefio de quienes los emplean y al activar y coordinar conocimientos
y habilidades en funcion de objetivos concretos, las competencias contribuyen a un rendimiento
mas eficiente y adaptado a las demandas del entorno profesional o académico (Sarmiento &
Paucar, 2022).
1.2.9 Competencias Intrinsecas y Extrinsecas

e Competencias extrinsecas
La motivacion extrinseca se basa en la participacion de una actividad con el proposito de

obtener una recompensa externa o evitar una sancion. Por ende, estas recompensas pueden
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incluir elogios, reconocimiento, premios monetarios, prestigio, popularidad, o la consecucién

de titulos y récords.

Es necesario que se hagan reconocimientos de alguna
forma a los empleados por las labores que realizan y
Reconocimiento de logros y los objetivos logrados, sin embargo, esto no se da en
objetivos todas las empresas por parte de la gerencia, por lo cual
los trabajadores llegan a sentir que no se les esta dando

el valor respectivo por el trabajo que realizan.

Se refiere a que la organizacion ofrezca esos estimulos que

mantenga motivados a los empleados en el desarrollo de

sus labores, algunos de estos incentivos pueden ser la
Incentivos . .

estabilidad laboral, una remuneracion acorde a las tareas

que realiza, formacion o capacitacion constante y sobre

todo valoracion.

Se relaciona con las oportunidades que la organizacion les

da a sus colaboradores para continuar con sus estudios y
Formacion o

demas cursos de capacitacion que puedan ser

aprovechados por el personal.

Implementar un sistema de promociones podria mejorar
tanto las acciones y actitudes de los trabajadores como su
Promocion del cargo satisfaccion y reconocimiento por el trabajo realizado

(Asana, 2024).

e Competencias Intrinseca
Se refiere a intrinseca al impulso interno que inspira a una persona a realizar una actividad
debido al sentido personal que encuentra en ella, sin depender de recompensas externas,
incentivos o reconocimiento y de esta forma la motivacion surge de la satisfaccion y el interés

personal, en lugar de factores externos, por lo que detallamos a continuacion lo siguiente:

Autorrealizacion con la labor Se relaciona con el grado de satisfaccion que pueden

desempenada tener las personas con el trabajo que realizan, es decir
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que esto sea de su agrado porque se sienten

identificados con aquello.

La busqueda de otras ofertas Cuando el trabajador no se siente a gusto en el trabajo que
de empleo realiza o este siente que no se lo esta valorando de la forma
en que desea, la primera opcion es buscar otras ofertas de
empleo en el mercado laboral y consideran buscar otras
opciones que les permita continuar con el crecimiento

personalmente y profesional.

El ambiente laboral favorable Una de las condiciones bésicas para que el ser humano
pueda trabajar de forma adecuada es hacerlo en un
ambiente saludable, es decir, en un entorno laboral que les
permita ejercer sus tareas de tal manera que estas no sean
estropeadas por ningiin motivo, un entorno inapropiado
influird en la forma en que se desempenan las personas y

esto no es beneficioso para la empresa.

Satisfaccion laboral Este aspecto permite que los colaboradores se sienten
motivados a servir a las demas personas, cada uno desde
su profesion, permitiéndoles sentir agrado por lo que

hacen (Asana, 2024).

1.2.10 Anadlisis de Puestos y Descripcion de Puestos

Analisis de puestos

En la gestion del talento humano, el modelo basado en competencias utiliza el andlisis de
perfiles, la descripcion de funciones y los criterios de desempefo para beneficiar tanto al
empleado como al supervisor. Este analisis es esencial, ya que optimiza y facilita los procesos
en los diversos subsistemas de la gestion del talento (Sandoval, 2012).

Las personas son el principal activo de toda organizacion, por esto se requiere gestionar
eficientemente los distintos procesos relacionados al talento humano, como son el
reclutamiento de candidatos, la planificacion estratégica, la capacitacion, el desarrollo
profesional, el desarrollo personal, la evaluacion de desempefio, etc.

Segun (Dessler, 2015) el andlisis de puestos proporciona informaciéon diversa, incluyendo la
descripcion de las actividades laborales y las conductas humanas asociadas. A partir de esta
informacion, se pueden establecer los estandares de desempefio y los requisitos especificos para

el puesto, entre otros aspectos
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Figura 2
Aspectos Especificos del Puesto
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Nota: Se muestra los aspectos especificos requeridos para establecer un puesto de trabajo.

Elaborado por (Arce & Soldrzano, 2024).

Descripcion de puestos

En la gestion del talento humano, la descripcion de puestos o cargos se vuelve un pilar
organizacional en el sentido en que este conjunto de informacién conlleva una caracterizacion
de los conocimientos y habilidades necesarias para el desempefio de funciones en una entidad.
Ademas, la descripcion de puestos es un resultado del procedimiento de andlisis de informacion
sobre sus contenidos, las tareas a realizar por los individuos y el contexto en que las tareas son
efectuadas (Farfan, 2020).

Al contar con los datos descritos para cada puesto, se facilita significativamente los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, ademds que esta informacion es
posible sustentar el disefio de programas de capacitacion, compensaciones, evaluaciones del

desempenio, entre otras herramientas de gestion similares (Gamucio, 2010).
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1.2.11 Etapas para el Diseiio de los Perfiles de Cargo

El disefio del perfil de cargo implica la recopilacion y organizacion detallada de la informacion
relevante sobre los perfiles requeridos para los candidatos a un puesto de trabajo. Este proceso
debe ser meticuloso y estructurado para asegurar que la informacion sea clara y comprensible
para quienes la utilicen, facilitando asi su integraciéon y comunicacion dentro de la organizacion
(Chango, 2019).

Etapa 1. Al igual que en cualquier procedimiento, este exige una preparacion anticipada que
nos permita estructurar todos los componentes relacionados con el perfil por competencias. En
esta etapa se debe considerar los siguientes aspectos.

La gestion del talento humano debe llevar a cabo un analisis exhaustivo de la plantilla para
determinar el nimero exacto de puestos y posiciones dentro de la organizacion, facilitando asi
la estimacion del tiempo requerido para el proceso. Es fundamental asignar a los responsables
de elaborar los perfiles de cargo, evaluando si se utilizaran recursos internos para esta tarea.
Este enfoque debe considerar cuidadosamente el presupuesto disponible, el tiempo necesario y
el conocimiento especializado requerido, asegurando una planificacion eficiente y efectiva.
Las personas responsables de crearlo deben reunirse con los jefes de los departamentos y
unidades organizativas para revisar la dotacién aprobada y determinar la cantidad de puestos
asignados a cada area. De esta manera, designar a personas que poseen experiencia en los
puestos que sean similares, esto se hace con la finalidad de que estas personas puedan
proporcionar informacion sobre las responsabilidades y los requisitos necesarios para el puesto,
ya que lo han hecho de manera previa y tienen conocimiento de aquello.

La planificacion de actividades delineadas debe manifestarse en una representacion grafica a
través de un diagrama de Gantt. La duracion en dias de este plan dependeré de factores como
la estructura jerarquica de la organizacion, la cantidad de puestos en cada departamento y los
recursos asignados al proyecto.

Etapa 2. Se relaciona con la creacion de las descripciones de los cargos y comprende una
secuencia de pasos necesarios para completar adecuadamente el formato de perfil de empleo.
Etapa 3. Permite la supervision de la concordancia de los datos incluidos en las descripciones
de cargos con los encargados de los departamentos y unidades de la organizacidn, quienes
aprueban y certifican los perfiles de puestos relacionados con su area.

Etapa 4. Se reunen todas las descripciones de cargos de la organizacion que han pasado por el
proceso de validacion. Después de esta etapa, se procede a gestionar la aprobacion y la

publicacion correspondiente para conocimiento de las personas interesadas.
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1.2.12 Administracion del Desemperio

La administracion del desempefio abarca los procesos que la gerencia implementa para
garantizar que los empleados realicen de manera efectiva las tareas asignadas a sus puestos.
Este enfoque no solo busca maximizar la eficiencia en el uso del tiempo y los recursos, sino
también asegurar que los objetivos organizacionales se cumplan de manera efectiva y que
incluya la definicién de metas claras, la supervision continua del rendimiento y la provision de
retroalimentacién constructiva. Ademads, permite identificar areas de mejora y desarrollar
estrategias para optimizar el desempefo, contribuyendo asi al éxito global de la organizacion
(Chango, 2019, pag. 13).

Los objetivos empresariales son definidos por la alta gerencia, para esto se definen los
respectivos planes con las estrategias y actividades a desarrollar, ademas de establecer métodos
para la evaluacion del desempefio de las personas en el puesto de trabajo, ademas el
comportamiento de cada individuo dentro de la empresa; sin embargo existen organizaciones
con procesos mas exigentes en donde la evaluacion también es fuera del sitio de trabajo, por lo
tanto, resulta de vital importancia establecer controles para mejorar los procesos y maximizar
la productividad.

1.3 Marco Legal

El desarrollo del proyecto de investigacion implica que haya la necesidad de utilizar ciertas
bases legales relacionadas con el tema y que pueden ayudar con la propuesta para solucionar el
problema que se ha planteado previamente. Entre ellas se encuentran las que se describen a
continuacion.

La Constitucion Politica del Ecuador es la base legal principal sobre la cual se rigen las demas
leyes o normas vigentes en el pais, en los numerales 6 y 7 del articulo 284 como parte de los
objetivos que persigue la politica econdmica del pais menciona lo siguiente.

Uno de los principales objetivos de la politica econdmica en Ecuador es promover el empleo
pleno y reconocer todas las formas de trabajo, asegurando el respeto a los derechos laborales.
Ademas, la politica busca mantener la estabilidad econdémica, entendida como el equilibrio
entre el maximo nivel de produccion y un empleo sostenible. Este enfoque integral no solo
pretende aumentar la generacion de empleo, sino también garantizar un entorno laboral justo y
estable, contribuyendo al crecimiento econdémico y al bienestar general en el pais. (Constitucion
Politica de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 92).

Otro de los articulos a los que se hace referencia tiene que ver con el Codigo de Trabajo, el cual

en su articulo 3 acerca de la libertad de trabajo y la contratacion de las personas.
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En Ecuador, la politica econdmica promueve el empleo pleno y el reconocimiento de todas las
formas de trabajo, garantizando el respeto a los derechos laborales. Los trabajadores tienen la
libertad de dedicarse a cualquier actividad licita de su eleccion, y nadie puede ser forzado a
realizar trabajos sin remuneracion. Ademas, se asegura que ninguin individuo esté obligado a
trabajar sin un contrato formal y sin recibir la compensacion adecuada por su labor. Esta politica
busca mantener un entorno laboral justo y garantizar que los derechos de los trabajadores sean
plenamente respetados (Codigo de Trabajo, 2005, pag. 2).

Durante los ultimos afios los gobiernos de turno han desarrollado decretos por parte del
gobierno que se relacionan con proyectos que tienen que ver con la rotacion del personal en el
sector publico, sin embargo, esto se puede aplicar también al sector privado.

Es fundamental implementar normas y directrices que promuevan el ahorro y la austeridad en
el gasto publico para asegurar una ejecucion eficiente del presupuesto general del estado. Estas
medidas permiten optimizar el uso de los recursos, adaptandose a la situacion econdmica actual
del pais y garantizando una gestion financiera mas efectiva (Asamblea Nacional, Decreto
Ejecutivo N° 135, 2017, pag. 3).

La administracion de los recursos financieros se relaciona también con el area de talento
humano porque para contratar una persona para un puesto determinado, se debe considerar si
hay disponibilidad de fondos suficientes para cubrir el sueldo y demas prestaciones laborales,
esto se da tanto en las empresas publicas como privadas.

Teniendo en cuenta el criterio anterior de la teoria que soporta esta investigacion, segin
(Sarmiento & Paucar, 2022), las competencias se definen no solo como el conjunto de
conocimientos y habilidades; se trata de la capacidad de enfrentar demandas complejas en
contextos especificos, siendo de esta manera, un conjunto integrado de habilidades practicas
que surge de la combinacion y aplicacion efectiva de capacidades, conocimientos, actitudes y
valores en situaciones reales en el &mbito laboral. Estas competencias se clasifican en diferentes
niveles, tales como competencias basicas (habilidades fundamentales requeridas para cualquier
puesto), competencias técnicas (conocimientos especializados para tareas especificas), y
competencias gerenciales (capacidades de liderazgo y gestion). Los perfiles de cargo, por otro
lado, son descripciones detalladas de las funciones, responsabilidades y requisitos necesarios
para un puesto especifico dentro de una organizacion. Su disefio es crucial para apoyar la
adecuada ejecucion de las funciones y asegurar que los empleados cuenten con las capacidades

necesarias para cumplir con sus roles (Ramirez, 2023).
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CAPITULO 2: METODOLOGIA
2.1 Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Categorias o Variables
La conceptualizacion de variables en una investigacion, corresponde al proceso mediante el
cual se define de forma clara y con precision lo que representa o el significado que tiene un
variable objeto de estudio, en el cual se determinan las caracteristicas propias y que son
relevantes para para investigacion; por otra parte, luego de que estas variables son definidas, es
necesario que se le asignen aspectos concretos mediante el cual se pueden medir cada una de
dichas variables.
En definitiva, la conceptualizacion se usa para definir y lograr un entendimiento tedrico de las
variables en la investigacion; mientras que la operacionalizacion sirve para medirla desde la
practica o aplicacion.
Se examina el organigrama de la empresa y se definen y clasifican los cargos segun las
necesidades de la compaiiia, estableciendo tres niveles de ejecucion. Se compara la ndmina
actual con las descripciones de los cargos para identificar areas de mejora, revisando los
procesos de Recursos Humanos para implementar las correcciones necesarias. Se evalta la
situacion actual de la empresa en términos de cargos y estructura, determinando el niimero
actual de puestos en relacion con los requeridos por la carga operativa de la empresa. Se definen
las competencias necesarias para cada nivel, elaborando perfiles especificos para cada cargo
segun los requisitos particulares. Se realizan encuestas para revisar las actividades actuales y
ajustar las funciones de cada puesto. Finalmente, se establece la estructura general de la

empresa, incluyendo el organigrama, perfiles y descripciones de funciones.
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Componentes de las competencias.
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Competencia

Componentes

Trabajo en equipo

Gestion de trabajo

Liderar grupos

Comunicacion

Comunicacion
efectiva entre

equipos de trabajo.

Identificacion de Cargo Objetivo Naturaleza Funciones Requisitos
Country Manager - Gerente  Representar a la empresa Interna Ejecutar las decisiones Titulo de tercer nivel en
General dentro y fuera del pais. que se tomen mediante la Administracion de
aprobacion de directorio. empresas, contabilidad,
economia o afines.
Director de Administracion y Velar por los aspectos Interna Dirigir la planificacién Titulo de tercer nivel en
finanzas financieros de la financiera de la empresa Administracion de
empresa. empresas, contabilidad,
economia o afines.
Director Operativo Aportar valor al negocio  Interna Supervisar las Titulo de tercer nivel en
por la innovacién y operaciones diarias de la Administracion de
calidad del servicio. empresa. empresas, contabilidad,
economia o afines.
Jefe  Administrativo y Programar, dirigir y Interna Supervisar y controlar las Titulo de tercer nivel en
Financiero controlar las actividades actividades financieras de Administracion de
administrativas y la empresa. empresas, contabilidad,
financieras de la economia o afines.
empresa.
Jefe de Marketing Planificar, dirigir y Interna y Realizar estudios de Titulo de tercer nivel en
programar las politicas Externa mercado y Administracion de

de mercadeo.

posicionamiento de

marca.

empresas, marketing,

publicidad o afines.

Iniciativa

Actuar por la
consecucion de

objetivos

Toma de decisiones
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Jefe de Operaciones Implementar procesos y Internas Titulo de tercer nivel en Orientacién hacia
practicas de mejora en Asegurar el desarrollo de Administracién de objetivos
las actividades los procesos internos de empresas, ingenieria
operativas. la empresa. industrial o afines. Adaptabilidad /
Jefe de Ingenieria Coordinar, organizar y Interna Disefiar y desarrollar Titulo de tercer nivel en Flexibilidad Adaptacién a
ejecutar proyectos de nuevos productos Administracion de cambios
mejora en manufactura. empresas, ingenieria
industrial o afines.
Jefe de Sistemas Innovar en tecnologia en Interna Gestionar el uso Titulo de tercer nivel en Uso eficiente de
todas las dreas de la adecuado de las bases de ingenieria en sistemas o al recursos
empresa datos de la empresa y uso menos tecnoélogo de
de informacioén. sistemas. Gestion y logro de
Asistente de Administracion Ejecutar actividades Interna Registro de informacion Titulo de tercer nivel en objetivos Orientacién a
y Finanzas administrativas y financiera y desarrollo de Administracion de logros
financieras de la informes. empresas, contabilidad,
empresa. ingenieria comercial o
afines.

Jefe de Planta Coordinar actividades Interna Coordinar actividades del Titulo de tercer nivel en Integracién de
relacionadas con el area productiva. Administracion de actividades
proceso productivo. empresas, ingenieria

industrial, gestion de la
produccion o afines.
Jefe de Formacion Potenciar el desarrollo Interna Desarrollar estrategias de  Estudiante o graduado en Organizar ideas

profesional de los

empleados.

induccion y capacitacion
del personal. Formacion

del personal.

psicologia, talento humano

o afines.

Pensamiento analitico
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Asegurar la
imparcialidad sobre las

tareas de inspeccion.

Estudiante o Titulo de
tercer nivel en ingenieria

industrial, logistica o afines.

Logistica

Ingenieria industrial

Jefe de Mantenimiento Mantener los equipos Interna 'y
utilizados en la revision Externa

técnica.
Inspector Elaborar planes de Interna

control de calidad y

seguridad de procesos.

Asegurar la
independencia sobre las

areas de inspeccion.

Bachiller o estudiante
universitario en mecanica o

mantenimiento de equipos.

Digitador Facilitar el ingreso de Interna
datos e inconsistencias en
los formularios

diligenciados.

Elaborar documentos o
informes en

computadoras.

Bachiller o estudiante es
administracion de

empresas, logistica o afines.

Obras y actuar con

valores

Etica e integridad
Buenas practicas

profesionales

Nota: Se muestra los respectivos componentes de las competencias de perfiles de cargo. Elaborado por (Arce & Solorzano, 2024).
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2.2 Enfoque de la Investigacion

La expansion de conocimiento del ser humano se encuentra relacionada con la investigacion en
cualquier ambito o disciplina; por esta razon es importante que haya una adecuada seleccion de
la metodologia que se va a seguir para alcanzar el objetivo planteado en la misma, es decir
determinar de forma apropiada la perspectiva adoptada mediante la cual el objeto de estudio
sera abordado (Forni & Grande, 2019).

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, ya que por medio de aquello se puede determinar
el proceso a seguir en el estudio, el disefio metodologico es considerado como una guia que el
investigador tiene a su disposicion.

El enfoque de investigacion de tipo cualitativo permite tener una idea un poco subjetiva de la
realidad que se presenta en una problematica, por lo tanto, se caracteriza por ser interpretativa
y tiene significancia en las acciones que desarrolla el mismo ser humano, sin que esto le quite
su caracter cientifico porque utiliza métodos rigurosos para obtener la informacion necesaria.
El investigador debe estar consciente de que, al aplicar este enfoque, los hallazgos con los que
se encuentre no podran tener la precision numérica derivada del uso de un calculo matematico
que si se lo encuentra en la investigacion cuantitativa (Sanchez, 2019).

Este enfoque se lo utiliza en la presente investigacion porque es necesario conocer ciertas
caracteristicas relevantes de los puestos de trabajo y esto es importante para lograr una
descripcion adecuada de la problematica que se ha presentado en la empresa. Requiere de la
observacidn para su aplicacion e interpretacion de los hechos ocurridos.

Es aquella que persigue un fin descriptivo, ya que generalmente se enfoca en el comportamiento
que tenga el objeto de estudio sobre un tema en particular, por lo que en muchas ocasiones se
la relaciona con un disefio de investigacion que este enfocado en el entorno de tipo social. Por
lo general se caracteriza en discernir sobre temas que se aborda mediante el analisis y
evaluacion de creencias, motivaciones e intenciones de los diferentes participantes. Todas las
perspectivas son validas como la informacion que se necesita, porque de alli se haré visible los
detalles relevantes (Padrén, 2019).

El estudio cualitativo es una metodologia de investigacion que se enfoca en comprender y
explorar fenémenos sociales y culturales complejos. A diferencia del estudio cuantitativo, el
estudio cualitativo no se basa en la medicion numérica de variables, sino que se centra en la
interpretacion y el analisis de datos no estructurados.

La metodologia cualitativa tiene sus origenes desde lo que se conoce como el paradigma
interpretativo descriptivo y en algunos casos de ser necesario desde el punto de vista hipotético

deductivo o alguna forma que permita combinar ambos; ademas, se debe recalcar que en



40

ocasiones los métodos cualitativos suelen ser complementados con los cuantitativos y pasan a
denominarse como métodos mixtos que en la actualidad pueden ser utilizados sin ningun
inconveniente (Forni & Grande, 2019).

Por lo general, este tipo de investigacion es de mucha utilidad cuando el investigador pretende
darle un enfoque subjetivo al contexto en el cual se encuentra el objeto de estudio y, ademas,
se considera mucho la experiencia del ser humano y la percepcidon que las personas puedan
tener con relacion a un tema o aspecto en particular, esto ayuda de manera significativa a la
toma de decisiones.

Existen estudios en donde consideran que la investigacion con enfoque cualitativo tiene menos
credibilidad que la cuantitativa porque en muchos casos existe preferencia hacia este ultimo,
esto se da porque la primera aparentemente no permite tener evidencias solidas para realizar
afirmaciones; pero en el caso de que se necesite conocer informacion de tipo descriptiva, resulta
mejor el uso de la investigacion cualitativa por la opiniéon que pueda tener por parte del
entrevistado, segun sea el caso (Herrera & Salas, 2023).

El enfoque cualitativo permite complementar la informacion obtenida por otros medios, es decir
ampliar la investigacion y el investigador pueda de alguna manera abordar situaciones ocurridas
como parte del fendmeno que se esta estudiando y que lleva hacia la reflexion y analisis
respectivo desde la perspectiva de caracteristicas relevantes.

2.3 Alcance la Investigacion

En cuanto al alcance de la investigacion, esta sera de tipo descriptiva, de acuerdo a la
problemadtica que se ha presentado en la empresa y las caracteristicas alrededor de este, ya que,
al utilizar la entrevista para recopilar datos, la persona o personas a las cuales se les realizara
aquello podran describir de mejor manera la situacién de acuerdo con la necesidad.

La investigacion descriptiva permite conocer ciertas caracteristicas puntuales de una poblacion
que es objeto de estudio, se centra en obtener patrones o comportamientos de los individuos
que forman parte de la investigacion, es muy ttil cuando se requiere hacer comparaciones y se
puede usar en cualquier momento, es decir en diferentes periodos de tiempo de acuerdo con las
condiciones que se presenten para indagar (Guevara & Verdesoto, 2020).

Este tipo de investigacion se utiliza cuando existe la necesidad de describir un fenémeno objeto
de estudio y de puntualizar ciertas caracteristicas que posee la poblacion por medio de la
obtencion de la muestra respectiva. La investigacion descriptiva utiliza la observacion por parte
del investigador, en este alcance no es obligatorio establecer una hipotesis para lograr los
resultados esperados en la investigacion. En la actualidad las organizaciones cuando necesitan

de la realizacién de estudios o investigaciones de cualquier tipo para determinar una
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problematica y buscar la solucion adecuada, se puede incorporar herramientas tecnoldgicas para
la administracion de los recursos que se disponen y alcanzar los objetivos; por lo tanto, los
recursos tecnoldgicos son importantes para establecer una metodologia de investigacion
(Herrera & Salas, 2023).

Es importante recalcar que el problema planteado en la empresa se relaciona con la parte
administrativa de la misma, en este caso la investigacion cualitativa al tener una base en la
experiencia y las actitudes o habilidades de los individuos objeto de estudio, resulta relevante
para comprender las caracteristicas de dicho problema.

2.4 Declaracion y Justificacion del Tipo de Investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion en la empresa el disefio de la misma requiere ademas,
de un estudio de campo porque al utilizar una metodologia cualitativa descriptiva con un
enfoque mixto, esto se puede complementar con la observacion directa, es decir lo que el
investigador pueda obtener por medio lo que haya observado durante el proceso de
investigacion porque lo que se busca es definir caracteristicas del fenomeno que se estd
estudiando por medio de la seleccion de la poblacion o muestra segln sea el caso.

Establecer un enfoque cualitativo en la investigacion se podria pensar que esta no seria efectiva
por el hecho de no contar con un andlisis estadistico como si lo tiene la investigacion
cuantitativa; sin embargo, esta ofrece al investigador la posibilidad de entender y describir la
situacion para tomar decisiones, tomando en cuenta que el investigador debe ser una persona
que ofrezca credibilidad (Herrera & Salas, 2023).

La investigacion se justifica ademas porque el enfoque cualitativo esta orientado hacia el logro
de los objetivos mediante la comprension y la interaccion por parte del investigador y el objeto
de estudio, esto incluye las percepciones del entorno y la descripcién de lo que se observa
durante el estudio. En este caso el problema que se planted previamente se encuentra
relacionado con la parte administrativa de la empresa por esa razon es importante comprender
la situacion y determinar la complejidad de este para tener una idea clara del entorno en el cual
se desenvuelve la organizacion y quienes se encuentran inmersos en las actividades cotidianas
de la misma.

La observacion directa como una forma para receptar informacion es valida porque el
investigador se hace presente en el ambiente donde se encuentra el fenomeno a estudiar y no
depende segundas personas para la recopilacion de los datos, es decir que puede observar lo

que ocurre por su propia cuenta.
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2.5 Métodos Empleados y sus Propdsitos en el Contexto de la Investigacion

Un método corresponde a un conjunto de técnicas que sirven como orientacion para el
desarrollo de una investigacion y las herramientas necesarias que se requieren para obtener
informacion y lograr un resultado esperado, para lograr aquello el investigador debe tener
claramente definido hacia donde va orientada la investigacion (Cohen & Goémez, 2019).

Para el desarrollo de la investigacion el método respectivo hace referencia al proceso utilizado
en la recopilacion de datos o a la forma por medio de la cual se ha obtenido la evidencia para
el posterior analisis. En este caso corresponde al método de investigacion cualitativa y que
forma parte de las metodologias descriptivas en donde se describen cualidades, experiencias o
comportamientos.

El propdsito de escoger un método adecuado se debe a que es necesario dar una respuesta
apropiada a la pregunta de investigacion, en este caso el método cualitativo permite utilizar la
percepcion que tienen las personas que son objeto de estudio, para conocer las respectivas
cualidades que representan los perfiles de cargo por competencia.

2.6 Instrumento de Investigacion

La eleccion de un adecuado instrumento de investigacion permite la recopilacion de hechos o
situaciones para la obtencion de la informacion y que esta sea relevante para la consecucion de
los objetivos planteados.

En cualquier tipo de investigacion, es necesario que haya un alto grado de confianza y
credibilidad en la informacion que se presenta, es decir que se debe escoger de manera adecuada
el o los respectivos instrumentos para la recopilacion de datos y que estos sean lo mas ajustados
posibles a la realidad porque de esto va a depender la veracidad del estudio que se esté
realizando (Corral, 2022).

En este sentido es necesario recalcar que la validez de la investigacion se encuentra relacionada
con la realidad que muestra; sin embargo, esto también depende de la objetividad de la misma,
debido a la influencia que tenga el investigador y la presencia de ciertos sesgos en la
informacion recabada.

Existen investigadores que prefieren la adopcion de métodos cualitativos por encima de los
cuantitativos por el tipo de preguntas que pueden plantear, ya que si se trata de una entrevista,
esta puede ser planteada mediante un cuestionario de preguntas abiertas, en donde el
entrevistado puede responder de manera espontdnea sin restricciones y no se encuentra
establecido ninguna condicidn; sin embargo esto ya es algo que queda contemplado a criterio
de quién desarrolla la investigacion porque la finalidad es la misma, la cual es obtener

informacion que sea importante para lograr una solucion a la problematica.
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La entrevista corresponde a uno de los instrumentos de investigacion més conocidos para la
obtencidn de datos y es considerada como un método empirico porque se encuentra basado en
la comunicacion directa que se hace entre el investigador y el entrevistado que en esta caso
seria el objeto de estudio, los resultados que se obtienen por medio de esta herramienta son
parte de respuestas a preguntas planteadas previamente por medio de un cuestionario (Avila &
Mantilla, 2020).

En este caso se utiliza la entrevista como instrumento para recopilar datos porque la
investigacion tiene un enfoque cualitativo y es de tipo personal, es decir que el entrevistador
sera quien realice las preguntas de forma individual al entrevistado mediante preguntas abiertas.
Sin embargo, es necesario considerar que se debe establecer un objetivo relacionado con el tema
de investigacion para que las preguntas también sean adecuadas y estén encaminadas hacia el
logro de las respuestas que se espera para la solucion de la problematica planteada.

2.7 Determinacion de la Poblacion o participantes

2.7.1 Participantes

La poblacion representa un grupo o conjunto universo de donde se extraera informacion
relevante para una determinada investigacion, en el caso de que la poblacion se trate de
individuos, la principal fuente utilizada para este fin es el censo. Segin los Principios y
Recomendaciones para los Censos de Poblacion y Vivienda, la mayoria de los paises realizan
un censo de poblacién aproximadamente cada 10 afios. En algunos paises, la calidad de los
registros de poblacion basados en sistemas de datos administrativos permite que se utilicen para
calcular estimaciones futuras (CEPAL, 2020).

En este caso para el desarrollo de la presente investigacion la poblacion corresponde a la
cantidad de trabajadores con los que cuenta la empresa Applus revision técnica y vehicular, la
cual asciende a 55 personas y se encuentra ubicada en el canton Duran, provincia del Guayas.
2.7.2 Caracteristicas de los participantes

Los participantes del estudio son colaboradores de la empresa en diferentes cargos y niveles
organizacionales. Las entrevistas se aplican hasta obtener la informacion por las categorias de
estudio hasta conseguir la saturacion de datos. (Hernandez Sampieri)

2.8 Descripcion de las Etapas del Proceso Investigativo

2.8.1 Etapa del Estudio Teorico

Esta etapa se realiza con la finalidad de obtener las bases teoricas que sustentan la investigacion,
es decir los conceptos fundamentales que permiten ofrecer una respuesta adecuada al problema
planteado. Sin embargo, al tratarse de un estudio cualitativo, lo cual se detalla como parte del

marco metodologico, no se han definido variables, pero si se ha realizado un estudio de
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investigaciones previas y modelos que se consideran relevantes para el cumplimiento de los
objetivos.

En este proceso, se lleva a cabo de la siguiente manera: primero, se revisa la literatura existente,
considerando investigaciones previas relacionadas con el tema en estudio que aporten de
manera significativa. Esto permite identificar aspectos que aun no se han abordado y que
pueden ser relevantes para la investigacion actual. Tras la revision de la literatura, se deben
definir los conceptos clave que formaran parte del marco tedrico, seleccionando solo aquellos
relevantes y no todos los encontrados en los trabajos de referencia. A continuacion, se debe
recopilar la informacion necesaria para el analisis de datos, lo cual se detalla en el disefio de la
metodologia de trabajo.

2.8.2 Etapa de Diagnédstico Inicial

El diagnostico inicial se realiza por medio de la aplicacion de la entrevista como instrumento
de investigacion que se aplica para obtener la informacion necesaria. Sin embargo, antes de
aquello se pudo observar que la empresa poseia ciertas falencias en cuanto a los procesos de
contratacion de personal, como parte del proceso se realiza una breve descripcion de las
funciones que debe desempefiar la persona que va a ser contratada. Esto se realiza como algo
general porque aun es solo un candidato que atin no se encuentra dentro de la empresa.

Esta etapa inicia con el desarrollo de las preguntas que se realizaran por medio de una entrevista
aplicada al gerente de talento humano, ya que al ser un estudio cualitativo no se ha hecho uso
de las encuestas. Luego de realizada la entrevista, se procede a analizar las respuestas obtenidas
y determinar si estas causan o no un impacto en la empresa, ante la necesidad de la
implementacién de los perfiles de cargo por competencia para mejorar los procesos de
contratacion de personal y que sean los candidatos mas idoneos quienes ocupen los puestos de
trabajo.

Comparte del diagnostico inicial es necesario considerar la presentacion de la empresa, es decir
mencionar a qué se dedica, los servicios que ofrece y otras situaciones alrededor de la misma y
que sirvan como informacién relevante para el desarrollo posterior de la propuesta.

2.8.3 Etapa de Modelacion de la Propuesta

La modelacion de la propuesta consiste en disefiar un manual de perfiles de cargos por
competencias para la empresa Applus revision vehicular de Duran determinando las funciones
de cada cargo establecidos de acuerdo con el organigrama de la empresa. Para lograr el
desarrollo del manual, se debe considerar ciertos aspectos relevantes que se obtuvieron desde

la etapa del diagnostico inicial, esto con la finalidad de que la empresa pueda tener a los
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candidatos idoneos durante el proceso de contratacion del personal y que se adapte a todas las
necesidades de la compaiiia.

2.8.4 Etapa del Diagnéstico Final

La propuesta se presenta como respuesta al problema que se ha planteado en la empresa y se
debe desarrollar para cumplir con el objetivo general, ademés de que este se encuentra
sustentado en los respectivos objetivos especificos y en la fundamentacion de la respectiva
propuesta de trabajo. El desarrollo de dicha propuesta consiste en la presentacion del manual
de perfiles de cargo por competencias y la descripcion general del mismo. Ademas, se incluye
ciertos datos de la empresa y el respectivo organigrama donde se muestra la estructura de la
empresa, para concluir con el detalle general de las areas de trabajo.

2.9 Presentacion de Resultados del Estudio Diagndstico

Para obtener los resultados del estudio diagnostico se utilizd6 un enfoque cualitativo para
recopilar informacion por medio del instrumento de investigacion usado, que en este caso ha
sido la entrevista. Los resultados se presentan en el orden que se hacen las preguntas del
cuestionario y se encuentran encaminadas hacia la obtencion de datos relevantes para elaborar
el diagndstico respectivo, ademads de la presentacion de la empresa que es objeto de estudio en
la investigacion y el posterior resultado que se espera alcanzar.

2.9.1 Presentacion de la Empresa

La empresa en la cual se realiza el estudio respectivo es Applus+ la cual es considerada como
una entidad que presta servicios de inspeccion para vehiculos y se encuentra reglamentada
ademas para ensayos de emision en diversas partes del mundo.

Applus realiza en promedio mas de 20 millones de inspecciones durante el afio en paises de
América y Europa, donde se encuentran sus centros de operaciones, lo que hace que esta
empresa sea reconocida como una entidad global y con tecnologia de Gltima generacion para la
satisfaccion de sus clientes, ya que proporciona productos que son confiables para el mercado
automotriz con respuestas rapidas a las necesidades de servicio de los clientes (Applus, 2023).
La empresa se encuentra ubicada en el canton Durdn, especificamente en la via Duran Yaguachi
en el Km 5 % tomando como referencia la feria ganadera y cuenta con atencion de lunes a
viernes desde las 8:00 am hasta las 17:00 pm ademas de los sdbados entre las 8:00 am y 12;30
pm y se encuentran legalmente autorizados por la Agencia Nacional de Transito.

Applus cuenta con tres lineas de revision para ofrecer un servicio adecuado a sus clientes y esta
equipada con maquinarias de tecnologia alemana, las cuales son las siguientes.

1. La linea universal, la cual es para todo tipo de vehiculos.

2. La linea de vehiculos livianos.
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3. La ultima linea corresponde a las motocicletas.
Figura 3

Ubicacion de la Empresa
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Nota: La figura muestra la ubicacion de la empresa en el cantén Duran. Tomado del portal web
de Applus.
Figura 4

Estructura Fisica de la Empresa

Nota: La figura muestra parte de la infraestructura de la empresa. Tomado del portal web de
Applus.

2. 10 Conclusiones del Diagndstico

Los resultados que se muestran a continuacion corresponden a las respuestas que se han
obtenido por parte del Gerente de Recursos Humanos y en base a aquello se procede a realizar
un diagnostico de la situacion de la empresa.

2.10.1 Cumplimiento de los Objetivos Planteados en la Empresa

Si, la empresa cumple con los objetivos que se plantean desde la misma gerencia general; sin
embargo, es necesario recalcar que pueden presentarse ciertas situaciones imprevistas y afectar
el cumplimiento de dichos objetivos, esto puede afectar de manera significativa el desarrollo

productivo de la misma.
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2.10.2 Establecimiento de los criterios para la asignacion de las funciones que deben cumplir
cada una de las personas que laboran en la empresa

Cuando uno se solicita una entrevista de trabajo para un posible candidato a ocupar un puesto
en la empresa, desde ese instante se menciona de manera breve las funciones que va a
desempeniar en caso de ser contratado, pero estas pueden variar en funcion de la necesidad que
haya en la empresa dentro del area que el nuevo trabajador vaya a ser ubicado.

Por lo tanto, se puede decir que si se cumple con aquello de indicar las posibles funciones a los
nuevos colaboradores, obviamente esto se la hace de manera generalizada porque solo es un
candidato.

2.10.3 Claridad en las funciones que deben cumplir los empleados

De acuerdo a lo que se ha podido observar en ciertos momentos existen trabajadores que son
contratados para un labor especifica en la empresa; sin embargo pueden existir cambios internos
en algin momento y esto hace que las funciones que se tenian establecidas previamente, tengan
que sufrir modificaciones y los trabajadores deben adaptarse a esa necesidad, pero para esto se
debe establecer un protocolo o al menos socializar con los empleados estos posibles cambios
para que ellos conozcan lo que deben realizar.

2.10.4 La empresa cuenta con un manual de funciones establecido

Los manuales de funciones se encuentran elaborados y estan disponibles en la empresa, pero
no han sido actualizados por diversas razones y estoy consciente de que esto constituye un
inconveniente.

2.10.5 Funciones que debe cumplir la gerencia

Claro que si, se tiene establecidas las funciones a cumplir dentro del departamento de recursos
humanos de la empresa. En este caso una de las principales funciones corresponde a supervisar
los procesos de seleccion del personal y la toma de decisiones dentro del area que dirijo.
Ademés, de la elaboracion de roles de pago y beneficios sociales a empleados como parte de
las funciones del departamento en general.

2.10.6 Existe una adecuada asignacion de las responsabilidades que deben cumplir cada uno
de los empleados

La asignacion de responsabilidades de cada area de trabajo esta establecida y cada colaborador
sabe lo que debe hacer como parte de su trabajo, pero como ya se mencion6 anteriormente, el

manual de funciones no se ha actualizado atin y es algo que considero se debe realizar.
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2.10.7 La implementacion de un manual de perfiles por competencias en la empresa en
necesario en la empresa

Las competencias forman parte de un modelo integral en donde se puede describir o conocer
comportamientos por medio de la observacion y de esta manera evaluar el desempefio de los
empleados, asi que considero que seria un acierto que se implemente aquello en la empresa y
de esta manera mejorar los procesos de seleccion del personal y escoger al candidato idoneo
para ocupar un puesto de trabajo.

2.10.8 La implementacion de un manual de perfiles por competencia podria ayudar a mejorar
el desempeiio de los trabajadores

Si, esto es posible porque por medio de los perfiles por competencias se pueden establecer los
requisitos especificos, las respectivas exigencias y habilidades que el trabajador debe tener para
desempefiarse adecuadamente en su cargo, esto ayuda a que la empresa tenga a las personas
idéneo. Sin embargo, hay que considerar el aspecto econdémico para el proceso de
implementacion de este tipo de modelos.

2.10.9 Beneficios que podria traer a la empresa la implementacion de un manual de perfiles
por competencias

Uno de los beneficios de la implementacion de un manual por competencias es la de definir los
respectivos perfiles profesionales para los empleados y aprovechar las habilidades que cada uno
puede tener, de esta manera se mejora la productividad en la empresa.

Considerando que existen competencias definidas para el cargo, se podria formar grupos de
trabajo definidos por su area especifica. Por medio de las competencias se puede lograr que los
colaboradores se adapten a las necesidades de la empresa para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos que se hayan planteado.

Algo importante que también se debe considerar es la evaluacion del desempefio para cada
trabajador o por area de trabajo.

2.10.10 Desarrollo de evaluaciones periodicas al personal de la empresa

Si, esto es algo que se deberia hacer de manera constante; sin embargo, considero que no se lo
realiza de manera periddica en la empresa por eso no se puede conocer con exactitud el
desempeiio de los trabajadores o establecer indicadores para medir su rendimiento y mejorar la

productividad.
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CAPITULO 3: PRESENTACION Y VALIDACION DE LA PROPUESTA
3.1 Presentacion de la Propuesta
La siguiente propuesta de investigacion consiste en disefiar un manual de perfiles de cargos por
competencias para la empresa Applus revision vehicular de Duran determinando las funciones
de cada cargo establecidos de acuerdo con el organigrama de la empresa. El manual de perfiles
estard descrito de manera precisa y explicita, con la finalidad de que todos los trabajadores
relacionados a los procesos puedan asimilar de manera rapida la informacion generada y que
sea util para el desarrollo de las actividades empresariales y destacar acciones para que la
empresa pueda relacionar los procesos de contratacion del personal que idoneo a todas las
necesidades de la compaiia.
La empresa busca alcanzar los objetivos propuestos, basados en la calidad de los servicios que
ofrece y enfoque hacia el cliente, ya que se encuentra comprometida con cada una de las
personas consideradas como clientes, por esa razon es necesario el enfoque en los procesos y
mejorarlos para alcanzar los objetivos planteados.
3.2 Objetivos de la Propuesta
3.2.1 Objetivo General
Disefiar un manual de perfil de cargo por competencias para las areas que componen la empresa
Applus revisiones técnicas vehicular.
3.2.2 Objetivos Especificos
e Definir la estructura de la empresa por medio del organigrama, exponiendo las areas
que la componen.
e Determinar las funciones, perfiles y requisitos de los diversos cargos por competencias
en la empresa.
e Validar la propuesta presentada.
3.3 Fundamentacion
El desarrollo de la propuesta se fundamenta en la elaboracion de un manual de perfiles por
competencias, el cual constituye una herramienta 1til que permite realizar la respectiva gestion
dentro del area de talento humano, con lo que se espera obtener mejores resultados en cuanto a
la seleccion y evaluacion de los procesos para un correcto funcionamiento de la empresa.
Para la empresa es importante la aplicacion de la propuesta porque se encuentra en constante
crecimiento en cuanto a los servicios que ofrece y la relacion que mantiene con sus clientes,
por esta razon es indispensable que se ejecute la propuesta, lo cual facilitard el proceso de
seleccion al momento de escoger un candidato de acuerdo al perfil del cargo que se requiera

considerando las competencias necesarias para dicho puesto de trabajo.
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Un manual de perfiles por competencias asegura que las habilidades, conocimientos y actitudes
de los empleados estén alineados con la estrategia y los objetivos de la empresa. Esto facilita
una mejor ejecucion de la vision y mision organizacional, promoviendo una cultura de alto
desempefio. Un manual de perfiles por competencias proporciona criterios objetivos y claros
para evaluar el desempefio de los empleados. Esto permite una retroalimentacion constructiva
y un reconocimiento justo, motivando a los empleados a mejorar continuamente.

Figura 5

Etapas del Diserio de la Propuesta
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Nota: La figura muestra las etapas del disefio de la propuesta para el proyecto. Elaborado por
(Arce & Solorzano, 2024).

3.4 Desarrollo

Se procede a elaborar el respectivo manual de perfiles de cargo por competencias para los
puestos de trabajo que se encuentran especificados en el organigrama.

La organizacion general de Applus en Ecuador se encuentra representada por medio del
organigrama estructural, mediante el cual permite definir funciones y responsabilidades de
quienes ocupan los respectivos cargos dentro de la empresa y garantizar la eficacia en el
desarrollo de las actividades diarias de la compaiia.

3.4.1 Presentacion del manual

Consta de un encabezado que permite visualizar el nombre del documento, la empresa a la

pertenece, la version y fecha de tltima actualizacion.

Ejemplo del encabezado:

Al:p[us@ R

Version

DE CARGOS POR Fecha
COMPETENCIAS

Ejemplo del pie de pagina

Elaborado por Revisado por Aprobado por
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3.4.2 Descripcion General del Manual

El presente manual y la respectiva informacion que se encuentra en el mismo es de absoluta
propiedad de la empresa APPLUS ECUADOR, por lo que no puede ser reproducido de manera
parcial o total por terceros sin la autorizacion previa de la empresa.

3.4.3 Presentacion de la Empresa

Applus Ecuador es una empresa de caracter privado y que cuya actividad principal estd basada
en la Revision Técnica de Vehiculos (corresponde a las siglas RTV) en los &mbitos geograficos
que corresponde y lo respectivo a las plantas concesionarias que se ubican en la zona.

La empresa surge en el afio 2002 en el Distrito Metropolitano de la ciudad de Quito bajo la
ordenanza municipal 0076 para el control del estado y mecénica de los vehiculos con la
finalidad de precautelar la seguridad integral de los ciudadanos en el Ecuador. La revision
técnica y mecanica de los vehiculos se lleva a cabo de acuerdo a los requerimientos adecuados
y estrictas medidas de control.

En la ciudad de Guayaquil se establece mediante la respectiva concesion de los servicios el 19
de diciembre del afio 2016 por iniciativa privada. Ademas, se establece también la concesion
para el Consejo Municipal del Cantén Durdn y que fue autorizado por la Alcaldesa para el
periodo 2014 — 2019, del mismo modo se establece para otras ciudades como Portoviejo y
Machala, ademés de Babahoyo.

Figura 6

Centros de Revision Tecnica Vehicular

Nota: Se muestra el mapa de sitios donde se encuentran los centro de RTV. Elaborado por (Arce

& Solérzano, 2024).
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3.4.4 Independencia e Imparcialidad

El sistema que se utiliza para la revision técnica vehicular permite garantizar la independencia
e integridad del proceso, de esta manera los clientes puedan tener la seguridad de que no haya
influencia en los resultados obtenidos de las revisiones desarrolladas.

Applus y el personal que lo compone no se encuentran comprometidos en realizar ninguna
actividad que suponga cualquier tipo de conflicto con relacion a la independencia de juicio e
integridad en cuanto a lo que se refiere a las diversas actividades de las revisiones que se
realicen, esta condicion se encuentra establecida como parte de las clausulas contractuales para
todo el personal y estas son aceptadas de forma expresa.

3.4.5 Esquema de Procesos y Organigrama

El desarrollo de los procesos se desarrolla en base a la evaluacion de los datos y la informacion
disponible.

Figura 7

Esquema de Procesos
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Nota: Se muestra una representacion de procesos. Elaborado por (Arce & Solérzano, 2024).

APPLUS se encarga de determinar las respectivas cuestiones externas e internas referente a la
direccion estratégicas y que esto pueda afectar de alguna forma la capacidad para alcanzar los
resultados que se han previsto en relacion al sistema de gestion de calidad. Este tipo de
diligencias se registran mediante un formulario y posteriormente el Comité Técnico de la

empresa realiza el respectivo analisis, el cual es revisado por el Country Manager en Ecuador.



Figura 8

Organigrama de la Empresa
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Nota: Disefio de la estructura organizacional de la empresa basado la informacion obtenida.
Elaborado por (Arce & Soldérzano, 2024).

3.4.6 Descripcion General de Areas y Cargos

Gerente General, es la persona responsable de la gestion y direccidon que se hace de manera
global en la empresa, asegurando el cumplimiento de los objetivos estratégicos que se hayan
planteado. Ademas, de supervisar todas las areas operativas, administrativas, financieras y
representa a la empresa ante stakeholders internos y externos.

Director de Administracion y Finanzas, se encarga de gestionar las actividades financieras y
administrativas de la empresa, supervisa las operaciones relacionadas con contabilidad, el
presupuesto, tesoreria y el control de gestion, garantizando la integridad financiera y la
eficiencia administrativa.

Director Operativo, parte de sus funciones son las de dirigir y coordinar las operaciones diarias
de la empresa, asegurando la optimizacion de procesos y recursos. Ademads, se encarga de
implementar estrategias operativas que mejoren la productividad y la calidad del servicio o
producto ofrecido.

Jefe Administrative y Financiero, permite ofrecer apoyo al Director de Administracion y
Finanzas en cuanto a la gestion de actividades relacionadas con las areas contables,
presupuestarias y administrativas.

Jefe de Marketing, parte de sus responsabilidades son la de desarrollar e implementar

estrategias de marketing para aumentar el posicionamiento de la marca. Supervisa campafias

publicitarias, estudios de mercado y relaciones publicas.
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Jefe de Operaciones, se encarga de administrar las actividades diarias de produccion y
logistica, asegurando que los procesos operativos sean eficientes y efectivos. Ademas,
coordinar el uso de los equipos de trabajo y optimiza el uso de recursos para cumplir con los
objetivos de produccion.

Jefe de Ingenieria, una de las actividades principales es la de liderar el equipo de ingenieria,
supervisando proyectos de desarrollo e implementacion técnica. Se asegura de que los disefios
y soluciones técnicas cumplan con los estandares de calidad y las especificaciones del cliente.
Jefe de Sistemas, es la persona responsable de la gestion, mantenimiento y actualizacion de los
sistemas informaticos de la empresa. Garantiza la seguridad de la informacion y la eficiencia
de las operaciones tecnologicas.

Asistente de Administracion y Finanzas, parte de sus actividades es apoyar en la gestion
administrativa y financiera, incluyendo la preparacion de informes financieros, control de
presupuestos, y ciertas tareas de contabilidad que requieren de su asistencia.

Jefe de Planta, es el encargado de supervisar las operaciones diarias que se realizan en cuanto
a la produccion, asegurando la eficiencia y calidad en los procesos productivos y el
cumplimiento de los objetivos de esta area y que requiere de mucha atencion.

Jefe de Formacion de Personal, se encarga de disefiar, implementar y evaluar programas de
capacitacion y desarrollo para el personal, con el fin de mejorar sus habilidades y competencias.
Jefe de Mantenimiento, se encarga de coordinar y supervisar las actividades de mantenimiento
preventivo y correctivo de equipos e instalaciones, asegurando que estos tengan el Optimo
funcionamiento y prolongando su vida util.

Personal Técnico, es la persona encargada de realizar tareas técnicas especializadas seglin su
area de competencia, que pueden incluir mantenimiento, reparacion y soporte técnico.
Inspector de Calidad y Seguridad, supervisar y verificar que los procesos y productos
cumplan con los estandares de calidad y seguridad que se hayan establecido por parte de la
empresa y la normativa vigente.

Digitador, es el encargado de ingresar, actualizar y mantener datos en los sistemas informaticos,
garantizando la precision y veracidad de la informacion que se haya registrado y que se obtenga
de los diversos procesos.

Orange Jacket, normalmente se relaciona con la supervision de seguridad y cumplimiento de
normativas en el lugar de trabajo.

Conductor, responsable del manejo de vehiculos para el transporte de mercancias o personal,

asegurando la entrega segura y oportuna de los vehiculos de los clientes.
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3.4.7 Determinacion de competencias Cardinales
Nombre de la competencia y la definicion
e Trabajo en equipo: Gestionar y liderar equipos de trabajo a su cargo.
e Comunicacion: Mantener la comunicacion efectiva con los miembros de los equipos
de trabajo.
e Iniciativa: Corresponde a la definicion de objetivos para garantizar el desempeiio en
las actividades.
e Procedimientos de seguridad: Garantizar que se implementen las medidas de
seguridad adecuadas.
e (Calidad del trabajo: permiten a el desarrollo de sus capacidades, ampliar sus opciones
de vida y obtener mayores grados de libertad
e Ktica: normas morales que rigen la conducta de la persona en cualquier 4mbito de la
vida.
e Integridad: Ser honesto y tener principios morales solidos
e Empowerment: Herramienta que tiene la capacidad de brindar poder al empleado para

autogestionar su trabajo y los recursos requeridos, para realizarlo con calidad, confianza

y productividad.
3.4.8 Descripcion de perfiles de cargo.
I MANUAL DE Fecha 00/00/00
A I PERFILES DE  Pagina I DE
F p u S CARGO POR
COMPETENCIAS.
INTRODUCCION

El presente manual de perfile de cargo por competencia, tiene como finalidad describir y
organizar responsabilidades especificas de cada cargo administrativo, operativo y financiero de
la empresa Applus revisiones técnicas. Para ello se desarrolld una estructura que se tiene como
base los requerimientos necesarios del perfil profesional de cada trabajador para facilitar un
trabajo eficiente.

Este manual de perfiles sirve como fuente de informacion para los empleados, detallando el
proposito del puesto, las funciones asociadas, las responsabilidades laborales, las habilidades y

competencias necesarias, los conocimientos basicos requeridos, la experiencia minima exigida,

asi como la relacién con sus superiores y subordinados. Se convierte en una herramienta de
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gestion util tanto para la incorporacion de nuevos empleados como para quienes ya tienen tiempo

en el servicio.

Presentacion de los manuales de perfiles por competencias de la empresa APPLUS

REVISIONES TECNICAS.

Paginal-Version 1l

AF p luS PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

COUNTRY MANAGER-GERENTE GENERAL

Cargo/ Puesto: COUNTRY MANAGER-GERENTE GENERAL
Ciudad: Guayaquil- Ecuador

Departamento/ Area : Administrativa- Operaciones.

MISION

Se encarga de representar ala empresa dentroy fuera del paiscon el objetivo de hacer crecer ala
compafiia a través de una estrategia adecuada de competitividad e inter nacionalizacion.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel o cuarto nivel en: Liderazgo y gestion
Administraciéon de empresas Minimo 3 afios en cargos gerenciales.
Contabilidad Coordinar y supervisar operaciones.
Economia Orientacién hacia resultados.
Carrerasafines Trabajo bajo presion
HABILIDADES

1.- Capacidad paraidentificar y solucionar problemas de manera efectiva.

2.- Habilidades de organizacion y gestién de tiempo.

3.- Conocimiento sobre la industria.

4.- Capacidad de analisisy toma de decisiones.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Ejecutar las decisiones que se tomen mediante aprobacion del directorio.

2.- Ejercer larepresentacion administrativa, comercial, legal y técnica de la empresa mediante las
facultades de mandato que se hayan concedido por partedel directorio.

3.- Gestionar los respectivos procesos par a la g ecucion de planes estr atégicos establecido.

4.- Dirigir las actividades de la empresa para €l cumplimiento de los objetivos.

5.- Proponer al directorio proyectos, planes de mejora, desarrollo de manuales, entre otros que
permitan mejorar e desempefio de las &reas de la empresa.
6.- Otrasfunciones que se asignen por partedel directorio.

COMPETENCIAS
Competencias Descripcion Nivel



1 Adaptabilidad / Capacidad para comprender y X
Flexibilidad apreciar perspectivas diferentes,
adaptarse répiday
eficientemente a diversas
situaciones, contextos, medios y
personas.

2 Comunicacion acertiva Ser capaz de ofrecer solucién a X
diversos inconvenientes que
surjan de manera creativa.
Capacidad para escuchar y
entender alos demas, transmitir
deformaclaray precisala
informacion a fin de alcanzar los
objetivos organizacionales.

3 Gestion y logro de Capacidad paraorientar a logro X
objetivos de los objetivos, planificar,
disefiar, analizar informacion,
uso eficiente de recursos e
integracion de actividades para
lograr eficaciay eficiencia

4 Manejo de crisis Capacidad paraidentificar y X
administrar situaciones de
presién, contingenciay
conflictos, crear soluciones
estratégicas y oportunas parala
organizacion.
5 Pensamiento analitico Capacidad para comprender X
situaciones, identificar formasy
partes, organizar
sistemédticamente ideas y
establecer prioridades parala
toma de decisiones.

6 Eticae Integridad Sentir y obrar de acuerdo alos X
valores morales y buenas
précticas profesionales para
actuar con seguridad y
congruencia en relacion al decir
y hacer. Comportamiento
honesto y veraz.

Fecha Apraobacion: 01/07/2024

Pagina2-Version 1
PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

Arplus®

DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Cargo/ Puesto: DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area : Administrativa- Operaciones.

MISION
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Velar por los aspectosrelacionados con la parte financiera de la or ganizacién y toma de decisiones
estratégicas que permitan asegurar e crecimientoy rentabilidad.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel o cuarto nivel en: Liderazgo y gestion

Administracion de empresas Minimo 3 afios en cargos similares

Contabilidad - Finanzas Manejo de presupuesto, contabilidad y
tesoreria.

Economia Orientacion hacia resultados.

Carreras afines Trabajo bajo presion

HABILIDADES

1.- Capacidad paraidentificar y solucionar problemas de maner a efectiva.
2.- Habilidades de organizacion y gestién de tiempo.

3.- Conocimiento sobrefinanzasy contabilidad.

4.- Capacidad de analisisy toma de decisiones.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Dirigir la planificacién financiera de la empresa cumpliendo con las disposicionesinternasy norma
legales.

2.- Gestionar infor mes financier os de la empresa.

3.- Analizar el desempefio financiero de la empresa con la finalidad de tomar decisiones.

4.- Optimizar los procesos para la gestion financiera financiera y utilizacién delosrecur sos.
5.- Supervisar la elaboracién de presupuestosy evaluar €l riesgo financiero.

6.- Tomar decisiones en relacion a politicas deinversion.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2 3
1 Adaptabilidad / Capacidad para comprender y apreciar X
Flexibilidad perspectivas diferentes, adaptarse

rapiday eficientemente a diversas
situaciones, contextos, mediosy

personas.

2 Liderazgo e Liderar grupos, ya que se trabgjaen X
iniciativa conjunto con otras areas de la empresa.

3 Comunicacién Capacidad paraescuchar y entendera X
asertiva los demas, transmitir de formaclaray

precisalainformacion afin de alcanzar
|os obj etivos organizacionales.

4 Pensamiento Capacidad para comprender X
andliticoy situaciones, identificar formasy partes,
Resolucion de organizar sistematicamente ideasy
problemas establecer prioridades paralatoma de

decisiones en € areafinanciera



6 Etica e Integridad Sentir y obrar de acuerdo alosvalores X
morales y buenas précticas
profesionales para actuar con seguridad
y congruencia en relacion al decir y
hacer. Comportamiento honesto y
veraz.

Fecha Aprabacion: 01/07/2024

Pagina3-Version 1
PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

Arplus®

DIRECTOR OPERATIVO

Cargo/ Puesto: DIRECTOR OPERATIVO
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento / Area : Administrativa- Operaciones.
MISION

Aportar valor al negocio atravésdelainnovacion y calidad al servicio, reduciendo deficienciasy
verificando procesos que no aportan valor ala empresa.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel o cuarto nivel en: Liderazgo y gestion de procesos
Administraciéon de empresas Minimo 2 afios en cargos similares
Contabilidad - Finanzas Manejo de presupuesto y logistica
Economia - Ing. Industrial Orientacién hacia resultados.
Carrerasafines Trabajo bajo presion
HABILIDADES

1.- Capacidad paraidentificar y solucionar problemas de manera efectiva.
2.- Habilidades de organizacion y gestién empresarial.

3.- Conocimiento sobr e finanzas, contabilidad y desarrollo de estrategias.
4.- Capacidad de analisisy toma de decisiones en €l desarrollo de procesos.
FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Supervisar la gjecucion de las operacionesdiarias de la empresa.

2.- Optimizacién delos procesos e identificacion de areas que requieran mejoras oper ativas.
3.- Verificar y optimizar la productividad para reducir costos.

4.- Gestion dela cadena de suministrosy logistica.

5.- Desarrollo e implementacion de estrategias oper ativas.

6.- Control de calidad y cumplimiento de los procesosy servicios.
COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel

59



60

1 Adaptabilidad / Capacidad para comprender y X
Flexibilidad apreciar perspectivas diferentes,
adaptarse répiday

eficientemente a diversas
situaciones, contextos, mediosy

personas.
2 Andlisis Financieroy Capacidad parainterpretar X
Costos informacion financieray
gestion de presupuestos del area
operativa.
3 Comunicacion acertiva Capacidad para escuchar y X

entender alos demas, transmitir
deformaclaray precisala
informacion a fin de alcanzar
|os objetivos organizacional es.

4 Pensamiento analitico, Organizacion deideasy X
andlisis de datos habilidad para€l uso de

herramientas analiticas y
software paralatomade
decisiones basadas en datos.

6 Gestion de riesgo Capacidad paraidentificar y X
mitigar riesgos operativos y
financieros en la empresa.

Fecha Apraobacion: 01/07/2024

Pagina4 - Version 1
+ l PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

Arplus

JEFE ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO

Cargo/ Puesto: JEFE ADMINISTRATIVO Y FINANCIERO
Ciudad: Guayaquil- Ecuador

Departamento/ Area : Administrativa- Operaciones.

MISION

Programar, dirigir y controlar las actividades administrativasy financieras de la empresa, bajo la
supervision del Gerente Administrativo y Financiero.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel o cuarto nivel en: Liderazgo, manejo de persona y gestién
financiera.

Administracion de empresas Minimo 2 afios en cargos similares

Contabilidad - Finanzas Conocimientos contabl es.

Economia - Ing. Industrial Orientacién hacia resultados.

Carreras afines Trabao bajo presion

HABILIDADES

1.- Capacidad paratrabajar en equipo.

2.- Habilidades de organizacion y control optimo de recur sos.

3.- Conocimiento sobr e finanzas, contabilidad y desarrollo de estrategias.
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4.- Analisisdeinformacion y seguimiento de presupuestos.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Supervisar y controlar lasfinanzas de la or ganizacién.

2.- Supervisar la elaboracién y emision de lainfor macion contable.

3.- Evaluacion de inversionesy for mas de financiamiento.

4.- Supervisar lasfunciones de pagos, cobranzas, manejo de fondos, préstamosy relaciones bancarias.
5.- Iniciativa en cuanto al desarrollo de estrategias.

6.- Optimizacion de los recursos de la empresa.

COMPETENCIAS
Competencias

1 Andlisis Financiero

2 Planeacion y asesoria

3 Comunicacion y Motivacion
4 Pensamiento estratégico

Fecha Apraobacion:

Arplus

JEFE DE MARKETING
Cargo/ Puesto:

Ciudad:

Departamento/ Area :
MISION

Descripcion Nivel
1 2 3
Control de ingresos, X

costos, gastos e
informacion financiera.

Planeacion estratégica del X
presupuesto financiero.

Asesoramiento en las

decisiones de Gerencia.

Transmitir ideas clarasy X
oportunas que garanticen

¢ flujo oportuno de la

informacion y motivacion

del personal.

Capacidad para resolver X
problemas y desarrollo de
planes estratégicos y
presupuestos.

01/07/2024

Pagina5-Version 1
PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE MARKETING
Guayaquil- Ecuador
Administrativa- Operaciones.

Planificar y dirigir las politicasy programas de mercadeo para la demanda de servicios de la empresa,
analisisde la competencia e identificacion de clientes potenciales.

PERFIL PROFESIONAL
EDUCACION

Titulo detercer nivel en:
Administracion de empresas
Marketing

Publicidad

EXPERIENCIA

Minimo 2 afios en cargos similares
Conocimientos en activacion de marca

Camparias de publicidad y estrategias de mercadeo
Orientacion hacia resultados.
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Carreras afines Marketing integral

HABILIDADES

1.- Capacidad paratrabajar en equipo.

2.- Habilidades de organizacion y control 6ptimo de recur sos.

3.- Conocimiento sobr e finanzas, contabilidad y desarrollo de estrategias.

4.- Andlisisde infor macién y seguimiento de presupuestos.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Realizar estudios de mer cado para € posicionamiento dela marcay la prestacion de servicios.

2.- Desarrollar estrategiasy acciones de marketing integrales.

3.- Desarrollar campafias de marketing desde la concepcidn hasta la g ecucion de la misma.

4.- Atraer nuevosy potenciales clientes.

5.- Optimizar € gasto de marketing, aportando experiencia para determinar una inversién precisa a
travésde canales digitales, CRM y tradicionales.

6.- Supervisar estrategias de mercadeo en redes socialesy comer cio electr 6nico. Estableciendo alianzasy
acuerdos comer ciales.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2 3
1 Usoy andlisisde herramientas Mangjo de X

herramientas para el
andlisis de paginas
web, google analytics,
google adwords, entre
otras.

2 Estéticay creatividad Laestéticaesesencial X
parael desarrollo de la
publicidad y la
creatividad para
proponer nuevos
materiales e ideas.

3 Comunicacion acertiva Transmitir ideas X
innovadoras
4 Capacidad analitica Permite evaluar los X

datos recopilados

previos alas camparias

depublicidad y los

resultados obtenidos.
Fecha Aprabacion: 01/07/2024

+ Pagina 6 - Version 1

AF p lu Sl PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE OPERACIONES

Cargo/ Puesto: JEFE DE OPERACIONES
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area: Administrativa- Operaciones.

MISION
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Implementar procesosy practicas adecuadas que permitan € mejoramiento de las estr ategias oper ativas
de la empresa.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel en: Minimo 2 afios en cargos similares
Administracion de empresas Herramientas para la gestién de operaciones
Ingenieria comercial Conocimiento de la cadena de suministros
Ingenieriaindustrial Orientacion hacia resultados.
Administracion de operacionesy afines Trabajo apresion

HABILIDADES

1.- Capacidad paratrabajar en equipo.

2.- Coordinacion de la cadena de suministrosy area oper ativa.

3.- Conocimiento en softwar e infor maticos par a gestién de oper aciones.

4.- Aprovechamiento eficiente de losrecursos disponibles.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Asegurar € desarrollo éptimo de los procesosinternos del area oper ativa.

2.- Toma de decisiones en conjunto con e Gerente de Operaciones.

3.- Impulsar laimplementacién del sistema de calidad en la planta.

4.- Impulsar laimplementacién de la normativa derevisién recibida por e Country Manager en Ecuador.

5.- Aplicacién y socializacion de manuales de procesos inter nos oper ativos.
6.- Diseflo de estrategias para optimizar recursosy reduccién de costos.

7.- Proponer accionesy cambios en |os procedimientos de revision técnica vehicular y documentos del
sistema de gestién de calidad.

COMPETENCIAS
Competencias Descripcion Nivel

1 Comunicacion Contar con sdlidas X
destrezas parala
comunicacion verbal y
escrita para transmitir de
manera efectivalos
mensgj es a los equipos
detrabgjo.
2 Capacidad de andlisis Asimilacion y andlisisde X
datos para obtener
informacion.

3 Inteligencia emocional I dentificar estados X
emocionales del personal
asucargo .

4 Liderazgo y persistencia Potenciar los resultados X
de los equipos de trabgjo
y liderar |as estrategias
comerciales.

Fecha Aprabacion: 01/07/2024
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Pagina 7 - Version 1

AF p lu S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE INGENIERIA

Cargo/ Puesto: JEFE DE INGENIERIA

Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento / Area : Administrativa- Operaciones.
MISION

Coordinar, organizar y ejecutar proyectos de ingenieria y mejora continua en los procesos de manufactura.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo de tercer nivel en: Minimo 2 aios en cargos similares
Ingenieria industrial Herramientas para la gestion de proyectos
Logistica y manufactura Estandares de calidad y seguridad industrial
Gestion de operaciones Orientacién hacia resultados.

Ingenieria de la produccién y afines Trabajo a presion

HABILIDADES

1.- Capacidad para trabajar en equipo.

2.- Innovacion e iniciativa en desarrollo de proyectos.

3.- Definir objetivos y alineacién de estrategias fijadas por la gerencia.

4.- Preparacion de informes.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1.- Diseio y desarrollo de nuevos productos y servicios.

2.- Iniciativa en la mejora de los procesos operativos y reduccion de costos.

3.- Desarrollo y ejecucion de proyectos de ingenieria y mejora continua de procesos de manufactura.
4.- Verificar el seguimiento de las operaciones poco eficientes para reducir o eliminar procesos
improductivos.

5.- Determinar los recursos necesarios y dotacion del personal para la produccion.

6.- Custodia de activos fijos, determinar altas y bajas de equipos tecnolégicos y bienes de la empresa.

7.- Elaborar, registrar y realizar el mantenimiento de informes de auditoria.

COMPETENCIAS
Competencias Descripcion Nivel

1 2 3
1 Comunicacidn efectiva Contar con sdlidas destrezas

para la comunicacion verbal y
escrita para transmitir de
manera efectiva los mensajes a
los equipos de trabajo.
2 Liderazgo Mantener una dinamica X
positiva hacia las demas
personas.



3 Organizacion Mantener ideas claras y planes X
estructurados en el desarrollo
de los proyectos.

4 Pensamiento critico Capacidad para la resolucion de X
problemas.
Fecha Aprobacion: 01/07/2024

Pagina 8- Version 1
Fp us PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE SISTEMAS

Cargo/ Puesto: JEFE DE SISTEMAS
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento / Area : Administrativa- Operaciones.
MISION

Impulsar la innovacién tecnolgica en todas las areas de la empresa.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Titulo detercer nivel en: Minimo 2 afios en cargos similares
Ingenieria de sistemas Uso de herramientas tecnol 6gicas
Analista de sistemas Sistemas de informacion
Tecnologia en Informatica Orientacion hacia resultados.
Carrerasafines Seguridad de datos
HABILIDADES

1.- Gestién paralatransformacion digital y generar valor a los servicios.

2.- Evaluacion de proyectosy sistemas infor maticos.

3.- Protocolos de seguridad infor mética.

4.- Conocimiento del uso deredesy aplicaciones.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Gestionar €l uso adecuado de las bases de datos infor maticos de la empr esa.

2.- Verificar € usoy funcionamiento eficiente de los sistemas de infor macion.

3.- Desarrollar y administrar proyectosde Tl en beneficio de la empresa.

4.- Trabajar con €l equipode Tl pararesolver problemasde aplicacion deredes.

5.- Supervisar laimplementacion de nuevos proyectos einiciativas deinfraestructura de Tl.

6.- Servir de enlace con otros departamentos para abordar asuntos que involucren infraestructura
informatica, softwarey aplicaciones.

7.- Diseflo y mantenimiento de la pagina web, tratamiento estadistico de datos.

COMPETENCIAS
Competencias Descripcion Nivel

65



1 Liderazgo y comunicacién  Capacidad para crear equipos X
detrabgjo eficientesy
comunicacion asertiva con su
departamento y otras areas.

2 Tomade decisiones Decisiones relacionadas con X
|os sistemas de seguridad
informaticos.

3 Resolucion de problemas  ~ Comprender de forma rapida X
los problemas actualesen la
seguridad de lainformaciony

TI.
4 Gestion y organizaciondel  Cumplir con las exigencias X
tiempo del tiempo y gestion de

equipos de trabgjo con el uso
eficiente de los recursos
disponibles.
5 Seguridad informética Proteger la ciberseguridad de X
la empresa ante posibles
amenazas en relacién al uso
de datos e informacién .

Fecha Apraobacion: 01/07/2024

Pagina9-Version 1
AF p lu S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

ASISTENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Cargo/ Puesto: ASISTENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
Ciudad: Guayaquil- Ecuador

Departamento/ Area : Administrativa- Operaciones.

MISION

Ejecutar las actividades administrativasy financieras de la empresa dirigidas por la gerencia del area.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Estudiante o Titulo detercer nivel en: Minimo 1 afio en cargos similares
Administracion de empr esas Gestion de cobros y pagos

Contabilidad Normas contables, financierasy tributarias
Ingenieria comercial Orientacién hacia resultados.

Carreras afines Trabao bajo presion

HABILIDADES

1.- Conocimiento en sistemas de facturacion y comprobantes de ventas.
2.- Informacion financiera'y normas de contabilidad.

3.- Conocimiento de nor mas tributarias.

4.- Elaboracion de libros contables, proyecciones financierasy liquidez.
FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

66
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1.- Registro deinformacién financieray creacién deinformes.

2.- Mantener actualizadoslosregistrosfinancierosy contables.

3.- Atencion a proveedores, cuentas por cobrar y pagar.

4.- Garantizar que se cumplan las operacionesfinancierasy administrativas.
5.- Andlisisde cuentas e infor macién financier a.

6.- Gestion y control de actividades financier as.

COMPETENCIAS
Competencias

1 Proactividad

2 Organizacion

3 Habilidades de comunicacion

4 Gestién y organizacion del

tiempo

5 Iniciativa

Fecha Aprabacion:

Agplus®

JEFE DE PLANTA
Cargo/ Puesto:
Ciudad:
Departamento / Area :
MISION

Descripcion Nivel

Actitud positivae X
iniciativa para el

desarrollo de

actividades.

Criterio para priorizar X

tareas y manejo de

procesos.

Comunicacion eficiente X

y oportunacon las areas

respectivas.

Coordinar eventos y X
reuniones, gestién de

agenda de superioresy

gerencia.

Tomar iniciativaen X

cuanto al desarrollo de

las actividades y trabajo

del area

01/07/2024

Pagina 10 - Versién 1
PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE PLANTA
Guayaquil- Ecuador
Administrativa- Operaciones.

Coordinar las diversas actividadesrelacionadas con el proceso productivo para cumplir la
planificacion de la gerencia de produccién

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION

EXPERIENCIA

Estudiante o Titulo detercer nivel en: Minimo 2 afios en cargos similares

Administracion de empresas

Ingenieriaindustrial

Gestion dela produccion

Procesos productivos

Normas de calidad y prevencion de riesgos
laborales
Orientacién hacia resultados.



Carreras afines Trabagjo bajo presion

HABILIDADES

1.- Atencidn al detalle para e chequeo de procesos a su car go.

2.- Capacidad de administracién y priorizacion de actividades.

3.- Conocimiento de nor mas de calidad vigente y procesos productivos.

4.- Adaptacion a posibles cambios.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Coordinar actividadesdel area productiva.

2.- Ejecutar la planificacién programada por parte del Gerente de Produccion.

3.- Preparar losindices de productividad y calidad parala toma de decisiones del area productiva.
4.- Asegurar e adecuado funcionamiento del area delogisticay aprovisionamiento de la planta.

5.- Planificar y organizar con el equipo detrabajo e mantenimiento preventivoy correctivo delos
equipos.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2 3
1 Habilidades interpersonales  Utilizadas para X

comunicarse con el equipo
de trabgjo, otros
departamentos y gerencia.
2 Direccion y liderazgo Liderar grupos detrabgjoy X
compromiso con la
organizacién para a canzar
los objetivosacortoy

largo plazo.
3 Habilidades de Comunicacion eficientey X
comunicacion oportuna con las areas
respectivas.
4 Iniciativa Predisposicion para actuar X

de forma proactiva para
anticiparse alos posibles
acontecimientos.
5 Pensamiento analitico Capacidad para entender y X
atender situacionesy
organizar un problemaen
partes de forma
sistemética.
Fecha Apraobacion: 01/07/2024

Paginall- Versiéon 1

AF p lu S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE FORMACION

Cargo/ Puesto: JEFE DE FORMACION
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area : Administrativa- Operaciones.

MISION

68



Potenciar € desarrollo profesional de los empleadosy ampliar las habilidades de for macion,
capacitacion y captacion de personal.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Estudiante o Titulo de tercer nive en: Minimo 2 afios en cargos similares
Administracion de empresas Estrategias de capacitacion e integracion
Psicologia Normativa de trabajo vigente

Talento humano Andlisis de puestos

Carrerasafines Orientacion hacia resultados.
HABILIDADES

1.- Identificar necesidades de for macion.

2.- Capacidad de hablar en publico.

3.- Prevencion deriesgos labor ales.

4.- Motivar y dialogar con otras personas.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Identificar y analizar las necesidades de for macién del personal.

2.- Desarrollar estrategias parainduccién y capacitacion de empleados.
3.- Seleccionar al personal y responsablesde llevar el proceso de for macién.
4.- Dar seguimientoy evaluar los programas de for macion.

5.- Planificar y organizar los procesos de seleccién de la empresa.
COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2
1 Comprender € entornoy la  Identificar los objetivos X
organizacion estratégicos y conocer €l

entorno de la

organizacion .
2 Pensamiento analitico Capacidad para entender X

y atender situaciones,

desarrollando

diagnosticos de la
situacion para describir €l
problema.

3 Iniciativa de formacion Corresponde ala X
definicién de objetivos
paralos planes de
formacién y capacitacion
del personal.

4 Tecnolbgicas Dominio de latecnologia X
y herramientas tiles para
laseleccion y evaluacion
del personal.

5 Seguridad laboral Conocimiento de normas X
de seguridad laboral,
reclutamiento, seleccién e
integracion de personal .

Fecha Aprabacion: 01/07/2024
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F p u S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

JEFE DE MANTENIMIENTO

Cargo/ Puesto: JEFE DE MANTENIMIENTO
Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento / Area: Administrativa- Operaciones.
MISION

Mantener y calibrar los equipos utilizados en la revisién técnica y tareas de inspeccidn.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Estudiante o Titulo de tercer nivel en: Minimo 2 afos en cargos similares
Ingenieria industrial Mantenimiento de vehiculos
Logistica Mecanica y ajustes

Mecdnica industrial Repuestos y partes de vehiculos
Carreras afines Orientacién hacia resultados.
HABILIDADES

1.- Conocimiento en tareas de inspeccion.

2.- Instrucciones técnicas de los equipos.

3.- Ajustes y mantenimiento de equipos.

4.- Normas de control y revision.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1.- Asegurar la imparcialidad e independencia sobre las tareas de inspeccion.

2.- Asegurar la confidencialidad de la informacion generada sobre el proceso de inspeccion.

3.- Definir las instrucciones técnicas de compras de equipos de revision y ajustes o mantenimientos.

4.- Elaborar y revisar el manual de mantenimiento.

5.- Registrar y archivar la documentacion de los equipos.

6.- Supervisar los mantenimientos correctivos y calibracién de los equipos en las distintas plantas.
COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2 3
1 Trabajo en equipo Gestionary liderar X
equipos de trabajo a
su cargo.
2 Comunicacidn Mantener la X

comunicacién
efectiva con los
miembros de los
equipos de trabajo.
3 Iniciativa Corresponde a la X
definicién de
objetivos para
garantizar el

70
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desempefio en las
actividades.

4 Procedimientos de seguridad Garantizar que se X
implementen las
medidas de

seguridad

adecuadas.

Actualizado en las X
tendencias y nuevas
formas de
mantenimiento
relacionadas con el

uso de la tecnologia.
01/07/2024

5 Tecnologia

Fecha Aprobacién:

Pagina 13- Versiéon 1

AF p lu S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

TECNICOS

Cargo/ Puesto: TECNICOS

Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area Administrativa- Operaciones.
MISION

Colaborar con € Jefe de mantenimiento en la ingpeccion y regularizacién de equiposy maquinarias.

PERFIL PROFESIONAL
EDUCACION

Bachiller o estudiante universitario en
Carrerastécnicas

M ecanica

Mantenimiento de equipos
Carrerasafines

HABILIDADES

1.- Monitoreo y reparacion de maquinariasy equipos.
2.- Instrucciones técnicas de los equipos.

3.- Ajustesy mantenimiento de equipos.

4.- Tipos de mantenimiento.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Asegurar laimparcialidad e independencia sobre las tar eas deinspeccion.

2.- Asegurar la confidencialidad de la infor macién gener ada sobr e los procesos de inspeccién.
3.- Realizar los mantenimientos corr ectivos de los equipos en planta.

4.- Realizar y colaborar con los mantenimientos preventivos de equipos.

5.- Colaborar con la calibracion de los equipos.

COMPETENCIAS
Competencias

EXPERIENCIA

Minimo 2 afios en cargos similares
Manteni miento de vehiculos
Mecanicay gjustes

Repuestos y partes de vehiculos
Orientacién hacia resultados.

Descripcion Nivel



1 Trabajo en equipo
2 Comunicacién
3 Iniciativa

4 Procedimientos de seguridad

5 Tecnologia

Fecha Apraobacion:

Arplus

INSPECTOR

Cargo/ Puesto:
Ciudad:
Departamento/ Area
MISION

Gestionar y liderar X
equipos de trabajo a su
cargo.

Mantener la X
comunicacion efectiva

con los miembros de

los equipos de trabajo.

Corresponde ala X
definicién de objetivos

paragarantizar €

desempefio en las

actividades.

Garantizar que se X
implementen las

medidas de seguridad

adecuadas.

Actualizado en las X
tendencias y nuevas

formas de

manteni miento

relacionadas con €l

uso de latecnologia.

01/07/2024

Pagina 14 - Version 1

PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

INSPECTOR
Guayaquil- Ecuador
Administrativa- Operaciones.

Elaboracion de planes de control de calidad y seguridad en los procesos.

PERFIL PROFESIONAL
EDUCACION

Bachiller o estudiante universitario en
Carrerastécnicas

M ecanica

Mantenimiento de equipos
Carrerasafines

HABILIDADES

EXPERIENCIA

Minimo 2 afios en cargos similares

Mantenimiento de vehiculos
Mecénicay gjustes

Repuestos y partes de vehiculos

Orientacién hacia resultados.

1.- Monitoreo y reparacion de maquinariasy equipos.
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2.- Instrucciones técnicas de |os equipos.
3.- Ajustesy mantenimiento de equipos.
4.- Normasy control de calidad.
FUNCIONESY RESPONSABILIDADES



1.- Asegurar laimparcialidad e independencia sobre las tar eas de inspeccion.

2.- Asegurar la confidencialidad de la infor macién gener ada sobr e |os procesos de inspeccién.
3.- Correcta aplicacion del instructivo de calificacion y dela correcta g ecucién de lasrevisiones.
4.- Atencion y respuesta a las consultas técnicas que le sean for muladas.

5.- Correcta aplicacion de los procedimientos del sistema.

6.- Informar al cliente en lasoperacionesy revisionesarealizar.

7.- Verificar € funcionamiento de los equipos derevision utilizados, asi como susr egistros de
mantenimiento y calibracion.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel

1 Comunicacion Mantener la X
comunicacion efectiva
con los miembros de
los equipos de trabg 0.

2 Iniciativay control Autorizar el pasodelos X
vehiculos alos
diferentes
estacionamientos de las
instalaciones.

3 Procedimientos de seguridad Garantizar que se X
implementen las
medidas de seguridad
adecuadas.

4 Tecnologia Actualizado en las X
tendencias y nuevas
formas de
mantenimiento
relacionadas con €l uso
de latecnologia.

Fecha Aprabacion: 01/07/2024

Pagina1l5- Version 1

AF p lu S PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

DIGITADOR

Cargo/ Puesto: DIGITADOR

Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area: Administrativa- Operaciones.
MISION

Facilitar el ingreso de datosy control de lasinconsistencias encontradas en los for mularios
diligenciados.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA
Bachiller técnico Minimo 1 afio en cargos similares
Estudiante universitario en: Capacidad para digitar

Administracion de empr esas Organizacion de documentos



Logistica y documentacién Orientacién hacia resultados.
Carrerasafines Trabago bajo presiéon
HABILIDADES

1.- Pararegistrar y documentar papelesfisicos en digitales.

2.- Rapiday correcta escritura.

3.- Normas de ortografia y capacidad de redaccion.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Elaborar documentos o infor mes escritos en computador a.

2.- Transferir informacion escrita en papel a for mato digital.

3.- Revisar lainformacién contenida en los documentosy que no tenga errores.
4.- Tomade notasy redaccion de las mismas.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel
1 2
1 Rapidez Capacidad paratipear X
documentos de manera
répiday sin errores.
2 Dominio de tecnologia Se debe conocer €l X

manejo de office para

€l registro de datos,
escaneo de

documentosy uso de
equipos de oficina
Labuenaortografiaes X
esencia paraparael

cargo de digitador.

Fecha Apraobacion: 01/07/2024

3 Ortografiay redaccion

Pagina 16 - Versién 1

Arplus

ORANGE JACKET

Cargo/ Puesto: ORANGE JACKET

Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento / Area : Administrativa- Operaciones.
MISION

Atender el procedimiento derecepcion de documentosy datos derevision.

PERFIL PROFESIONAL
EDUCACION EXPERIENCIA

==} PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

Bachiller técnico

Estudiante universitario en:
Administracion de empresas
L ogistica y documentacién
Carrerasafines
HABILIDADES

Minimo 1 afio en cargos similares
Servicio d cliente

Organizacion de documentos
Orientacion hacia resultados.
Trabajo bajo presion

74
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1.- Recepcidén y revision de documentos.

2.- Atencion al cliente.

3.- Digitacion y revisién de documentos.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Asegurar la confidencialidad de la infor macion gener ada sobre € proceso de inspeccion.

2.- Recibir de manera adecuada a los clientesy colaborar en susinquietudes.

3.- Realizar accion comercial, llamadasyy visitas a cooper ativas de transpor tes dando a conocer las
ventajasderealizar larevision técnica.

4.- Diligenciar la planilla de base de datos de acuerdo con las acciones comer ciales realizadas.

5.- Dar la debida atencion a los usuarios que soliciten ayuda o infor macion por medio delasredes
sociales.

6.- Dar apoyo a lastareas de digitacion en caso de quelo requiera.

COMPETENCIAS
Competencias Descripcion Nivel

=
N
w

1 Rapidez Capacidad paratipear X
documentos de manera
répiday sin errores.

2 Dominio de tecnologia Se debe conocer €l X
manejo de office para el
registro de datos,
escaneo de documentos
y uso de equipos de
oficina.
3 Diligencia Suspender €l X
procedimiento de
recepcion de
documentos en caso de
encontrar anomalias.
Fecha Apraobacion: 01/07/2024

Paginal7 - Version 1
+ PERFIL DE CARGO/PUESTO POR COMPETENCIAS

Arplus

CONDUCTOR

Cargo/ Puesto: CONDUCTOR

Ciudad: Guayaquil- Ecuador
Departamento/ Area: Administrativa- Operaciones.
MISION

Mantener el orden en los respectivos estacionamientos de lasinstalaciones, tanto parala entraday
salida dela planta.

PERFIL PROFESIONAL

EDUCACION EXPERIENCIA

Bachiller técnico Minimo 1 afio en cargos similares
Estudiante universitario en: Servicio a cliente
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Carrerasafinesala necesidad dela empresa I nspecciones de vehiculos
Orientacion hacia resultados.
Licencia de conducir

HABILIDADES

1.- Saber conducir vehiculos.

2.- Responsabilidad y capacidad para dialogar con los clientes.

3.- Nor mas de manej o de vehiculos.

FUNCIONESY RESPONSABILIDADES

1.- Asegurar la confidencialidad de la infor macion gener ada sobre el proceso de inspeccion.

2.- Asegurar laimparcialidad e independencia sobre las tar eas de inspeccion.

3.- Conducir vehiculos de manera ordenaday responsable en laslineasde RTV dela planta.

4.- Ejecucion de lostrabajos asignados por € Jefe de planta o supervisor.

5.- Cumplir con las normas de seguridad en las plantas derevisién.

6.- Cumplir con las normas de manejo para los vehiculos de los clientes.

COMPETENCIAS

Competencias Descripcion Nivel

=
N
w

1 Rapidez Capacidad paratipear X
documentos de manera
répiday sin errores.

2 Iniciativay control Autorizar €l paso delos X
vehiculos alos
diferentes
estacionamientos de las
instalaciones.

3 Procedimientos de seguridad Garantizar que se X
implementen las
medidas de seguridad
adecuadas.

Fecha Aprabacion: 01/07/2024

La aplicacion de la propuesta en la empresa se basa en la elaboracion del manual y considerando
las respectivas normas técnicas que promuevan las mejoras en el area de talento humano,
beneficiando los procesos de seleccion y evaluacion del personal. La eleccion de competencias
adecuadas permitird aprovechar las habilidades de los trabajadores y mejorar los niveles de
productividad y rentabilidad.

3.5 Socializacion y puesta en marcha de la Propuesta

Para validar la propuesta de trabajo que se propone en esta guia, se procede a establecer un
modelo operativo dividido en fases, las cuales se visualizacion en la figura de fases de

validacion y se explican continuacion.
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Figura 9

Fases de la Propuesta

Fase 1 Fase 2 Fase 3 FASE 4

Socializacion Planificacion Ejecucion Evaluacion

Nota: Se muestran las fases respectivas para el desarrollo de la propuesta. Elaborado por (Arce
& Solorzano, 2024).

Fase 1: Socializacion

Arplus®

Rtv Fase 1 - SOCIALIZACION
Objetivo
Socializar el material desarrollado en el manual de perfiles de cargo por competencias de
la empresa.
Actividades

“APPLUS REVISIONES TECNICAS VEHICULAR”

Dialogar con la gerencia para conocer los resultados que se hayan obtenido por medio de la
investigacion. Otra de las actividades es la de establecer una fecha tentativa para realizar
una reunion con los trabajadores, mediante la cual se exponen las cuestiones principales de
la investigacion y el contenido del manual.

Finalmente, la socializacion del manual que promueva las mejoras en relacion al desempeiio
laboral de los trabajadores.

Responsable

Jefe de Formacion

Tiempo Estimado

Una semana.

Fase 2: Planificacion

Arplus®

Rtwv Fase 2 — PLANIFICACION
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Objetivo

Planificar forma en que se realizara la ejecucion y puesta en practica de la guia que describe
los perfiles de cargos por competencias para el mejoramiento del desempeifio laboral del
personal.

Actividades

“APPLUS REVISIONES TECNICAS VEHICULAR”

v’ Planificar talleres para el personal.

v Preparacion de material complementario para el desarrollo de actividades que
permitan al personal conocer acerca de las competencias establecidas para mejorar
el desempeiio.

Responsable

Jefe de Formacion

Tiempo Estimado
Una semana

Fase 3: Ejecucion

Arplus
Rtv

Objetivo

®

Fase 3 — EJECUCION

Ejecutar la guia que describe los respectivos perfiles por competencias para el mejoramiento
del desempeiio laboral en la empresa Applus Ecuador.
Actividades
“APPLUS REVISIONES TECNICAS VEHICULAR”
v" Verificar que se ejecuten los procesos de aplicacion de las competencias.
v" Comprender las diversas caracteristicas que sean un aporte al desempeiio laboral de
los trabajadores.
v’ Difusion de los resultados obtenidos y preparacion de material para evaluacién del
proyecto.
Responsable

Jefe de Formacion y Gerencia.
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Tiempo Estimado
Cuatro a ocho semanas.
Fase 4: Evaluacion
Arplus®™
Riv Fase 4— EVALUACION
Objetivo
Evaluar la aplicacion del manual en los procesos de seleccion y el desempeiio laboral en la
empresa.
Actividades
“APPLUS REVISIONES TECNICAS VEHICULAR”
v" Verificar que se ejecuten los procesos de aplicacion de las competencias.
v Elaboracion de informes que faciliten la toma de decisiones
Responsable

Jefe de Formacion y Gerencia.

Tiempo Estimado

Dos semanas.

3.6 Presupuesto Estimado
Tabla 2

Presupuesto Estimado

Fase Valor Estimado

Elaboracién Manual $ 2.000,00
Socializacion $ 150,00
Planeacion $ 150,00
Ejecucién $ 150,00
Evaluacion $ 150,00
Total $ 2.600,00

Nota: Se muestra los valores estimados para el desarrollo de la guia. Elaborado por (Arce &

Soldrzano, 2024).
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Tabla 3
Cronograma

Cronograma

Fases Agosto. Sept. Oct. Nov.
Semanas

1 2 3 4512 3 412 3 41 2 3 45
Fase 1. Socializacion.

Dar a conocer €l proyecto a la
empresa.
Presentacion del proyecto ala
alta direccién y gerentes.
Identificar alosaloslideres del
proceso.

Fase 2: Planificacion.

Crear el equipo responsable de |
trabajo.
Establecer e esquema de | |
procesos o cronograma detallado
del proyecto.
Herramientas para el andlisis de |
competencias.

Fase 3. Ejecucion.

Revisiéon de losroles, funcionesy
responsabilidades actuales.

| dentificacién de competencias
para cada puesto.

Creacion de los nuevos perfiles
incluyendo competencias,
habilidades y responsabilidades.
Revision y retroalimentacion con
los responsables de area.

Formacion de los empleados
sobre los nuevos perfilesy como
impactaran su desempefio.

Fase 4: Evaluacion.
Evaluacion del desempefio de los |
empleados segun |os nuevos
perfiles.
Reuniones de retroalimentacion |
con gerentes y empleados.

Ajustes a los perfiles segtin los | 1
resultados obtenidos.
Mejoras para futuros procesos. |

Nota: Se muestra el programa a utilizar para el desarrollo las actividades. Elaborado por (Arce
& Solérzano, 2024).
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3.7 Validacion de la Propuesta

3.7.1 Objetivo

El objetivo de realizar este disefio de perfiles de cargos por competencias en la empresa Applus
revisiones técnicas, fue con el fin de poder identificar de una manera mas ordenada los perfiles
correspondientes para cada cargo solicitado por la empresa.

3.7.2 Técnica o metodologia de validacion

Se aplico la técnica del grupo de discusion, reuniendo a un panel de expertos compuesto por
directivos y especialistas en Recursos Humanos y operaciones de la empresa Applus Rtv. Este
método resultd invaluable para obtener una variedad de perspectivas y realizar una evaluacion
de la propuesta, la reunion permitid que los participantes pudieran analizar y ofrecer
retroalimentacion detallada sobre los perfiles por competencias, facilitando asi una valoracion
integral de la propuesta. (ARCE&SOLORZANO, 2024)

3.7.3 Participantes

El panel de evaluacion, compuesto de 7 a 8 directivos y expertos en recursos humanos de
Applus Revisiones Técnicas Vehicular, revisé la propuesta utilizando criterios de pertinencia,
claridad, coherencia y relevancia. La seleccion incluyd profesionales con diversos roles y

perspectivas, asegurando una evaluacion minuciosa del manual de perfiles por competencias.

Tabla 4

Categorias de Evaluacion

Categorias

Pertinencia (P) Determina si la propuesta incluye todos los elementos
necesarios para su implementacion en la empresa
Applus Rtv.

Claridad (Cl) Evalua si la propuesta es facilmente comprensible por
los responsables de su aplicacion.

Coherencia (C) Asegura que la propuesta esté alineada l6gicamente con
las necesidades y objetivos de la empresa Applus Rtv.

Relevancia (R) Verifica si los aspectos incluidos en la propuesta son

esenciales y aportan valor a la empresa.

3.7.4 Instrumentos de Evaluacion
Para evaluar la propuesta, se utilizd una escala de valoracion especifica para cada categoria, lo

que permitié una evaluacion precisa y detallada de aspectos como pertinencia, claridad,
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coherencia y relevancia. Esta metodologia garantizd una valoracidon rigurosa y una base
consistente para la toma de decisiones.
Tabla 5

Categorias de Calificacion

Categoria Calificacion

Pertinencia (P) 1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto Nivel

Claridad (Cl) 1. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

2
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Coherencia (C) 1. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

2
3. Moderado nivel
4

. Alto nivel

Relevancia (R) 1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

3.7.5 Recopilacion de Datos

Encuesta dirigida a directivos de la empresa Applus revisiones técnicas vehiculares, respecto a
la evaluacion de la propuesta.

Instrucciones para su desarrollo: Calificar la propuesta segun el nivel de acuerdo o
desacuerdo de los aspectos planteados, utilizando las escalas que se describen.

Tabla 6

Propuesta de Manual

Re

Propuesta de manual de perfiles Pertinenci Clarida  Coherenci .
ev

de cargo por competencias para a d a Observaciones
an

la empresa Applus RTV. 1-4 1-4 1-4 .
cia
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1-4

Objetivo

El objetivo estd
claramente

definido, es
pertinente y
coherente con la

estrategia.

Manual de perfiles

Es claro vy
relevante,
pudiendo ser
mas  completo
mejorando
ciertos roles

especificos.

Cargos por Competencias

Los cargos estan
bien alineados
con las

competencias.

Factibilidad econdmica

Econémicament
e es viable,
Aunque se
podria optimizar

algunos costos

Adaptabilidad

El manual es
flexible y puede
adaptarse a

cambios futuros.

Capacitacion y desarrollo

Contempla
planes de
capacitacion,
incluyendo
recursos para el
desarrollo

continuo.

Impacto en el desempeiio

Se espera que, al

implementar el
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manual el
desempefio
mejore
significativamen
te.

El tiempo

estimado para la
Factilbilidad en tiempo 4 4 4 4 implementacion
es realista. Y

planificado.

3.7 6 Analisis de Datos

La evaluacion de la propuesta del manual de perfiles de cargo por competencias para la empresa
Applus RTV, se ha llevado a cabo considerando cuatro categorias claves que son: pertinencia,
claridad, coherencia y relevancia. En cuanto a la pertenencia, se ha determinado que los
aspectos evaluados son adecuados para el contexto de la empresa Applus, aunque se
identificaron areas que podrian beneficiarse de mas detalles para mejorar su aplicabilidad. La
claridad del manual es alta en la mayoria de los aspectos, lo que indica que las definiciones y
estructuras presentadas son faciles de comprender, aunque es recomendable continuar
perfeccionando para asegurar que toda la informacion sea igualmente comprensible. La
coherencia ha sido evaluada positivamente, ya que los elementos del manual estan bien
alineados con la propuesta general de la empresa, lo que refuerza la integridad y efectividad del
manual. Finalmente, En términos de relevancia, Todos los aspectos han demostrado ser de alta
importancia y valor para la empresa Applus RTV, confirmando que los elementos incluidos son
cruciales para el éxito de la propuesta y sus objetivos.

3.8 Resultados de la Validacion de la Propuesta

Este informe exhaustivo que resume los aciertos obtenidos durante la evaluacion de la propuesta
detallando el proceso de evaluacion para cada categoria: pertinencia, claridad, coherencia y
relevancia, Se destacan los aspectos de la propuesta identificados como fortalezas, resaltando
las areas que han mostrado ser particularmente efectivas y alineadas con los objetivos
establecidos. Por lo tanto, el informe sefiala los elementos que necesitan ajustes y proporciona
recomendaciones concretas para su optimizacion. Este analisis no solo ofrece una comprension
profunda en los puntos fuertes y las areas de oportunidad, sino que también proporcionaria una

base solida para la toma de decisiones orientadas a optimizar la propuesta.
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3.8.1 Mejora

En base en los resultados de la validacion, se llevara a cabo una revision exhaustiva de la
propuesta de disefio de perfiles por competencias, por lo que este proceso implicard la
integracion de las recomendaciones y observaciones obtenidas durante el proceso de

evaluacion, con el fin de abordar las areas identificadas que requieran de mejoras.
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Conclusiones

Se realiz6 un diagnostico de las distintas areas de la empresa y se observé que el area de gestion
del talento humano no disponia de un manual de funciones basado en competencias laborales,
el cual deberia detallar las habilidades, conocimientos y destrezas de cada empleado que definen
sus tareas en el puesto de trabajo.

La relevancia y la necesidad de contar con una estructura organizacional adecuada en la
empresa APPLUS ya que proporciona una representacion grafica de las distintas areas, la
cadena de mando, la comunicacion interna y el entendimiento completo de los 17 cargos dentro
de la estructura de la empresa. Esto facilita a los miembros de la organizacién conocer
claramente la estructura organizacional.

Se disefid un manual para la empresa “APPLUS REVISIONES TECNICAS ", en el cual se
detallan los perfiles y responsabilidades de los cargos, incluyendo un analisis exhaustivo de
cada puesto. Esto permitira obtener toda la informacion relevante sobre cada cargo, como
formacion académica, nivel de compromiso, experiencia laboral y habilidades. Ademas, esta
informacion facilitard la descripcion y especificacion de cada puesto y servird de base para
unificar los subsistemas de la empresa.

El disefio manual de funciones basado en competencias laborales para los 17 cargos en la
empresa “APPLUS REVISIONES TECNICAS "abarcando tanto al personal administrativo
como operativo. El manual define la identificacion del cargo, la mision, las responsabilidades,
las competencias necesarias, la formacion académica, los conocimientos y habilidades técnicas,

asi como la experiencia laboral requerida para cada puesto.
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Recomendaciones

Se recomienda implementar el manual de perfil de cargos por competencia disefiado durante
esta investigacion, incluyendo una fase piloto en 2 o 3 areas de la empresa para ajustar y
perfeccionar el manual, antes de su ejecucion a todas las areas.

Es crucial establecer un cronograma para que el manual de perfiles por competencias deba ser
revisado y actualizado al menos una vez al afo y de esta manera podria asegurar que sea una
herramienta efectiva y alineada con las necesidades de la empresa y esto garantizara que refleje
con precision la estructura organizacional actual, responsabilidades reformadas, los nuevos
roles que puedan surgir y las exigencias de los estandares de evaluacion.

Es preciso que el manual esté accesible y sea conocido por todos los trabajadores de la empresa,
lo cual esto generard un mayor conocimiento jerarquico de los cargos, especificaria las
responsabilidades de cada posicion en diferentes departamentos y fomentard un conocimiento
bien ejecutado de las actividades asociadas a cada cargo.

Se debe desarrollar programas de capacitacion para todos los niveles del personal,
especialmente para los que cumplen roles de supervision y gestion sobre la utilizacion de
manual de perfiles por competencias, incluyendo capacitacion en técnicas de evaluacion de
competencias y en la aplicacion del modelo de Job Crafting.

Este instrumento debe integrarse como una herramienta esencial en los procesos relacionados
con la gestion del talento humano, sirviendo como guia para ejecutar de manera efectiva y
consciente en los procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion del desempeno y cualquier

otra gestion que implique la optimizacion del capital humano en la empresa Applus RTV.
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