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Condiciones para un proceso
ético de selección:

Objetividad

Consistencia

Fiabilidad y validez

Profesionalidad

Confidencialidad

Respeto y amabilidad

Comunicación transparente

Retroalimentación

Justificación Legal

Imparcialidad
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Condiciones para un proceso ético de selección:

Definir el talento
en la organización

Reconocer y
retener el talento

Identificar el talento,
dentro y fuera
de la empresa

Desplegar y
desarrollar el talento

en toda la
empresa



Visión
Lo que

queremos lograr

Valores
La forma en que

hacemos las cosas

Estrategia de Negocio
Cómo lograremos la visión?

(incluye objetivos para
unidades de negocio y/o gerencias funcionales)

Competencias de Negocio
Core Competencies

En qué tenemos que ser buenos para alcanzar
nuestros objetivos y visión?

Competencias Conductuales
En qué debe ser buena nuestra gente para sustentar nuestras
competencias de negocio y lograr nuestros objetivos y visión??

Competencias y Estrategia



Enfoque global de competencias

Modelo de
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Conforme al Modelo de Gestiónpor Competencias, latransformación del conocimiento permite un diferencial 
de resultados para la organización, y normalmente se lo realiza a través de la identificación de las 
competencias clave, como énfasis en la sustentación de la estrategia de la organización y el alineamiento de 
los diversos subsistemas y procesos de Recursos Humanos con el objetivo de potencializar y desarrollar las 
mismas en la organización.



Modelo de gestión integral por Competencias

Gestión de RR.HH Gestión tradicional Gestión por 
competencias
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¿Hacia dónde puedo
progresar?

Desarrollo y 
promoción

Entrevistas
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Focalizado



Las Competenciasrequeridas por el Negocio

Competencias Organizacionales

Competencias Funcionales

Competencias Individuales





Talento

Motivación

Conocimientos

Capacidad
de acción

Determinado
contexto

Competencias



Competencias - Gestión - Mejora

Aplicación a los Sistemas de
Gestión de RR.HH.

Empresa o
Sector Productivo

Estándar

Medición

Gestión

Mejoramiento Productividad

Acuerdo

Demanda

Observables

Inferencia

Competencias

• Respuestas
• Conductas
• Resultados

Identificación y
Estandarización de Competencias



“La meta de la educación es que el hombre se vuelva entero – tanto en competencia como en conciencia. 
Porque la mera creación de competencia, sin una guía para indicar el uso que se le debe dar, es una 
educación a medias. Es más – la competencia terminará por desintegrarse, sino va unida a la conciencia”

John Sloan Dickey



Perfil profesional

Dr. ARTURO MUÑOZ PASQUEL, MBA

•Socio y Gerente General de Impakto (Consultoría en Desarrollo Humano)

•Socio - Director de MRINETWORK (Head Hunter Multinacional)

•Doctor en Psicología Industrial, Universidad Central del Ecuador

•Post Grado en Gerencia Empresarial,Universidad Central del Ecuador

•Programa de Alta Gerencia INCAE BUSINESS SCHOOL – Costa Rica

•Maestría en Administración de Empresas (MBA) TEC de Monterrey

•Candidato PhD, Universidad Nacional de Rosario, Argentina

•Certificación Internacional de Coaching con PNL; ICC - Londres, Colombia

•Certificación en Administración de RRHH, bajo el Modelo de Competencias, Ecuador

•Certificación Internacional de Assessment Center – Leadership; JDConsultores Asociados; México

•Certificación Internacional de Outdoor Training – Aprendizaje Experiencial; Perú

•Entrenamiento en RRHH, Estrategia y Gestión Empresarial en: México, CostaRica, Venezuela, Colombia, Argentina, Brasil, Perú 

y EEUU.

•29 años de experiencia en el área de Recursos Humanos en empresas Multinacionales y Nacionales del Sector Industrial, 

Petrolero, Público, Financiero, Farmacéutico, de Servicios, Comercial, etc.

•Último cargo en relación de dependencia, Gerente de Recursos Humanos, Ecuador Bottling Company – CocaCola – 8años

•18 años de experiencia en Consultoría Gerencial de RRHH (2 años Deloitte & Touche; 16 años Impakto y MRI NETWORK)

•24 años de Docencia Universitaria Prey Postgrado – Instructor, Tutor, Facilitador y Co-facilitador en desarrollo de equipos: PUCE, 

USFQ, UCE, UDA, UIM, UP, PUCESA, SEK, Ernst&Young, UTPL, UTE, UDLA, TEC, INCAE, UESS, ESPOL, entrelosprincipales.




