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El método DACUM Yy la gestion por competencias. Analisis

constitucional y caso de estudio en franquicia comercial en el
Ecuador

The DACUM method and management by competencies. Constitutional analysis and
case study in commercial franchise in Ecuador

B RESUMEN

El presente estudio investigativo analizd el modelo de gestion por competencias desde una
perspectiva de diversos autores contemporaneos que aportan con modelos que responden al
cada vez mas cambiante mercado laboral. Se analiza los articulos pertinentes de la Constitucion
de la Republica del Ecuador y el manual de funciones por competencias para los empleados de
una de las franquicias mas grandes de la region. El disefio de investigacion es no experimental
de corte transversal con un enfoque cualitativo de tipo descriptivo. Para la recoleccion de los
datos se realizaron encuestas a los empleados y entrevistas a la gerencia y al especialista de Ta-
lento Humano. Como paso estratégico, se utilizo el método DACUM (Diseno de curriculo) en
el que intervinieron los empleados y sus jefes inmediatos, para la construccion y la elaboracion
de perfiles de las distintas ocupaciones basadas en el modelo de competencias de Martha Alles.
El presente trabajo llena una brecha importante en la gestion del Talento Humano de la empresa
de estudio y se complementa con la vision estratégica de la misma.

Palabras Clave: Constitucion, Gestion del Talento Humano, DACUM, Gestion por competen-
cias, Empleados, Empresa
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Abstract:

This study analyzed the competency-based management model from the perspective of various
contemporary authors who contribute with models that respond to the increasingly changing
labor market. The relevant articles of the Constitution of the Republic of Ecuador and the
manual of functions by competencies for the employees of one of the largest franchises in the
region are analyzed. The research design is non-experimental, cross-sectional with a descriptive
qualitative approach. For data collection, employee surveys and interviews with management
and the Human Talent specialist were conducted. As a strategic step, the DACUM (Curriculum
Design) method was used, in which the employees and their immediate bosses participated, for
the construction and elaboration of profiles of the different occupations based on the Martha
Alles competency model . This work fills an important gap in the Human Talent management
of the study company and is complemented by its strategic vision.

Keywords: Constitution, Human Talent Management, DACUM, Competency Management,
Employees, Company.

B 1. INTRODUCCION

El mundo del trabajo y el mercado laboral han cambiado radicalmente. La preparacion para ser
un profesional competente es el cambio, y con ella, el entorno y la incertidumbre en las orga-
nizaciones. En el transcurso de los afos, los trabajadores han invertido tiempo y recursos en la
formacion y adquisicion de conocimientos para especializarse en un area especifica, que en las
eras de cambio global en lo que respecta a la revolucion industrial ha respondido a un tecnicis-
mo laboral. Es decir, su lenguaje profesional se caracteriza por definir un concepto, método y
objetivo de trabajo. Su ambiente se orientaba a mantener el status quo, por lo que carecian de
desafios o retos de innovacidn u otras ventajas que permitan aportar a la organizacion estrate-
gias para marcar la diferencia frente a empresas de su competencia ya que la principal preocu-
pacion era la eficiencia. Se destaca que, una de las ventajas de estos profesionales radica en las
habilidades técnicas que han desarrollado en el paso de los afios, que han dotado de destrezas
para el manejo y resolucion de problemas especificos funcionales y técnicos mediante su co-
nocimiento teorico practico del area que laboran. En la actualidad, las empresas se desarrollan
en un mercado en donde existen muchos modelos de negocio, que, buscan cada dia, ser mas
competitivos. En este contexto, se considera que este tipo de profesionales de eras de industria-
lizacion estan quedando rezagados porque carecen o no han desarrollado un factor fundamental
que incluye la suma de habilidades, capacidades y conocimientos que una persona tiene para
cumplir una tarea, para alinearse a la vision de un negocio, y que las nuevas tendencias y nue-
vas demandas del entorno y el mundo del trabajo exigen; como las <<competencias>> tanto
de nivel organizacional y a nivel especifico que requiere cada area. Las competencias son ne-
cesarias e indispensables para el bienestar y productividad a largo plazo de los trabajadores de
una organizacion. Las competencias se desarrollan en la dinamica del saber, saber ser y saber
hacer con excelencia, orientando al profesional a potenciar cada dia mas, su propio talento. Las
empresas responden a entornos cambiantes, asi como también los profesionales se educan y se
desarrollan de manera que puedan desempefarse de la forma mas efectiva posible.
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En este contexto, considerando el crecimiento que ha tenido la ciencia del comportamiento or-
ganizacional desde un enfoque méas humano con aportes de psicologia, sociologia, antropologia
en aspectos culturales y otras disciplinas como el derecho, destacando las disposiciones de la
Constitucion de la Republica del Ecuador en el &mbito economico, empresarial, laboral y del
talento humano, por lo que se vincula la relacién productiva de un profesional con el puesto
de trabajo cuando posee indicadores que le generan motivacion como los resultados, actitudes
que impulsen a mejorar las relaciones humanas, aptitudes que busquen la mejora continua en el
desarrollo de sus habilidades y conocimientos que sumen a la resolucion de problemas y tomas
de decisiones basadas en la conceptualizacion de términos y dominio técnico. Esta sumatoria de
factores se les denomina competencias, que van alineadas a los trabajadores que en conjunto y
de forma coordinada alcanzan las metas estratégicas. El resultado del entorno y cambio global
actual frente al modelo tradicional de la industrializacion esta mas relacionado con un profesio-
nal que hace de su cargo, un cargo productivo y agregador de valor con enfoque en competen-
cias, que goza de bienestar y genera resultados de alto nivel.

La empresa privada en estudio es una Franquicia del sector de la construccion y se encuentra
ubicada en la provincia de Guayas en el canton Milagro, empezando sus actividades el 11 de oc-
tubre de 1991. Desde su origen, se dedico a la venta al por menor de materiales de construccion
y ha tenido un crecimiento exponencial durante el transcurso de los afios, en la actualidad es
una de las franquicias que vende al por mayor y mas grandes en la region y ha sido reconocida
por Holcim como una de las mejores Franquicias por su nivel de ventas y su ampliacion. De
acuerdo con la némina de la empresa, abarca a 45 colaboradores de los cuales 60% son hombres
y el 40% son mujeres.

Dentro de este marco, la Franquicia en calidad de empresa comercial con una orientacién a me-
jorar la productividad de las personas de manera continua y potenciar en ellos sus habilidades
en los cargos estratégicos y vinculados a la vision organizativa, tiene la necesidad de gestionar
eficazmente el recurso humano dentro de la organizacion debido a su crecimiento continuo, en
base a la aplicacion de politicas, competencias y determinacioén de responsabilidades. Horvat
et al. (2019) plantearon que, en tiempos de cambios y entornos competitivos, la capacidad de
una organizacion para ir ajustando sus recursos, juega un papel importante para su éxito. Las
empresas pueden mejorar su eficacia basandose en la gestion de competencias y, por lo tanto,
volverse més agiles para responder al cambio, solo si se interrelacionan estrechamente los pro-
cesos estratégicos (empresa) y operativos (colaborador).

En el contexto de las nuevas formas de administracion del talento humano, se destaca la me-
dicién de competencias como factor fundamental para garantizar un buen desempefio de los
trabajadores de una organizacion, por tanto, se vinculan las competencias a todos los subsis-
temas de talento humano, es decir, se selecciona el talento, se potencia y se entrena, se disefia
y se describe puestos, se valoran los cargos, se evalua el desempefio y se retiene el talento en
base a las competencias. Por este motivo, es menester, que se considere el disefio de perfiles
de cargos por competencias, como aspecto innovador y valor agregado a la organizacion de
estudio, esta investigacion generard un impacto positivo en los procesos funcionales y por ende
en la organizacion. Mediante esta gestion, se identifica y diagnostica el potencial en las perso-
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nas considerando que es la suma de las habilidades, conocimientos, actitudes y aptitudes que
se reflejan a través de comportamientos observables y en diversos niveles. Los manuales de
puestos por competencias es estrategia de ventaja competitiva para la marca empleadora, ya
que permite analizar candidatos idoneos y a su vez, los cargos se hacen cada vez mas atractivos
para el talento en busqueda activa del mercado laboral. En este sentido, proporciona ventajas a
la organizacion, optimizando los procesos de reclutamiento y seleccion para evitar el gasto de
recursos, mejora la gestion de cargos y descriptivo de puestos para desarrollar las funciones de
los trabajadores en términos de resultados y de este modo generar empoderamiento y compro-
miso en los empleados.

La investigacion de esta tendencia, nos permita corroborar la importancia que tiene en la actua-
lidad y como se alinea a los procesos de control y administracion de personas desde varias pers-
pectivas y organizaciones, estd orientada a destacar el impacto a mediano plazo de implementar
una gestion por competencias en todos los tipos de empresas y cargos.

Revision de la Literatura

En el ambito normativo y constitucional se destaca las disposiciones de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, donde en el articulo sesenta y seis numeral quince se garantiza a que en
forma individual o colectiva se puedan desarrollar actividades econdomicas siempre y cuando
se lo haga con responsabilidad ambiental y respetando los principios de solidaridad (LEXIS
S.A., 2022, p. 33). En el articulo doscientos ochenta y tres se destaca la importancia del buen
vivir posibilitando y garantizando al ser humano una relacion equilibrada entre Estado, mer-
cado y sociedad en armonia con la naturaleza, destacando al sistema econdmico como social y
solidario (LEXIS S.A., 2022, p. 137). Ademas, este mismo articulo resalta que el sistema eco-
némico se integrara por las formas que la Constitucion determine o establezca, reconociendo
actualmente la publica, privada, mixta, popular y solidaria, regulandose esta ultima de acuerdo
a la ley incluyendo los sectores asociativos, comunitarios y cooperativos (LEXIS S.A., 2022,
p. 137).

La gestion por competencias ocupa un lugar cada vez mas importante para la gestion del capital
humano en épocas actuales, la cual, requiere involucrar métodos cada vez mas competitivos,
con un nivel de conocimientos, habilidades y actitudes con mayor influencia en el dominio de la
tecnologia y la innovacion, y en el aspecto actitudinal, la formacion de valores éticos y morales
(Fonseca et al. 2021). Constituye una técnica de recursos humanos que tiene sus anteceden-
tes en los estudios del comportamiento humano en el campo de la psicologia (Guerrero et al.
2013). En otras palabras, la gestion de las competencias busca una forma en la cual, todos los
trabajadores de un determinado negocio puedan aplicar un proceso adecuado para identificar,
gestionar y desarrollar todas sus capacidades en base a sus propias cualidades. Siendo posible
una adecuada alineacion de sus habilidades y el comportamiento, considerando los elementos
objetivos de la empresa. Gracias a los conocimientos previos de sus cualidades, cada empleado
podra ser designado en un respectivo espacio de trabajo a beneficio del crecimiento de la em-
presa dentro del mercado. Logrando que la fuerza de trabajo sea la adecuada para el crecimiento
de la empresa.
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En el articulo doscientos ochenta y cuatro de la Constitucion de la Republica del Ecuador, se
establece como objetivos de la politica econdmica los siguientes: a) distribucion del ingreso y la
riqueza nacional en forma adecuada, b) la competitividad, productividad y produccion nacional
seran incentivadas mediante conocimiento cientifico y tecnoldgico con la integracion en la eco-
nomia regional y global. ¢) la soberania alimentaria y energética estaran aseguradas, d) respeto
al derecho a la vida de la naturaleza y las culturas incorporando valor agregado con eficiencia,
e) integracion del campo y la ciudad y las diferentes regiones en lo cultural, econdmico y social
logrando el equilibrio del territorio nacional, f) valorar todas las formas de trabajo con respeto
a los derechos laborales impulsando el pleno empleo, g) Estabilidad econémica, siendo esto el
maximo nivel de produccién y empleo que se pueda sostener en el tiempo, h) transparencia y
eficiencia de los mercados, facilitando y fomentando el intercambio justo de bienes y servicios,
1) el consumo ambiental y socialmente responsable serd impulsado (LEXIS S.A., 2022, pp.
137-138).

En el entorno empresarial competitivo y en constante cambio, la gestion por competencias
se considera una herramienta que puede ayudar a las empresas a responder a los desafios co-
merciales competitivos (Kupczyk y Stor, 2017). Si se utiliza adecuadamente, facilita, agiliza
y proporciona confianza para los gerentes en la toma efectiva y estratégica de decisiones (De
Sousa, et al. 2019). Frente al continuo cambio y las diversas situaciones de contingencia que
se presentan en una organizacion, es necesario aplicar una serie de estrategias como la gestion
por competencias, es decir, contar con personas que sean capaces de enfrentar estos retos en el
entorno empresarial y que le permitan a la empresa crecer dentro de su objetivo estratégico, sin
importar los posibles contratiempos que puedan generarse.

Para una adecuada direccion estratégica, las oficinas y sus profesionales de recursos humanos
deben basar su enfoque en la gestion por competencias en todos sus procesos, ya que al contar
con las personas idoneas, sera posible alcanzar las metas, objetivos de las areas y objetivos
estratégicos institucionales como parte del desarrollo de la organizacion; asimismo, mediante
la consecucion de objetivos se identifican las, capacidades, habilidades y destrezas que un indi-
viduo tiene para realizar las funciones y tareas del puesto del trabajo (Palmira, 2021). Por otro
lado, el enfoque por competencias, es respaldado por importantes organismos internacionales
y vinculado a estrategia de grandes empresas que han tenido éxito a nivel mundial, de modo
que su implementacion se ha constituido un requisito para la mejora de la competitividad (Ra-
mirez, 2020). En otras palabras, este concepto de gestion por competencias ya es parte de una
administracion estratégica a nivel mundial que no se desarrolla solo en diversos paises o ciertas
culturas, es un modelo de éxito que, al implementarse de un modo correcto y organizado, la em-
presa pueda contar en todos sus procesos con personas competentes y predispuestas al alcance
de las metas.

A objeto de tener una perspectiva tedrica de la gestion por competencias en el marco de este
trabajo de investigacion, se presenta la estructura siguiente: primero se aborda la conceptuali-
zacion del término competencia, antes de definir competencias laborales; luego, se discute la
gestion por competencias para presentar los diferentes modelos; finalmente, se profundiza en el
modelo de gestion por competencias de Alles (2007). Es el mas adecuado para su implementa-
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cion en el desarrollo de manuales de funciones por competencias en la empresa donde se realiza
el trabajo de investigacion, por su contenido y especificacion.

Las competencias laborales permiten incorporar criterios de evaluacion para identificar las con-
ductas observables, comportamientos de trabajo y cumplimiento de tareas especificas, que van
enfocados en el analisis del comportamiento laboral de las personas en sus cargos, tomando
como insumo las evaluaciones que garantizan informacién medible y cuantificable (Chiavena-
to, 2011).

Para Pérez-Capdevila (2012) competencias laborales son las caracteristicas evaluables de apti-
tudes relacionadas a la ejecucion del cargo (conocimiento tedrico, habilidades técnicas, capa-
cidades, destrezas, etc.) y actitudes en las diversas situaciones y contingencias (motivaciones,
tradiciones, creencias, valores, conductas, etc.) que le permiten a la persona tener un compor-
tamiento hacia desempeio exitoso. De un modo genérico, de acuerdo con Guerrero y Narvaez
(2014) se entiende que la competencia laboral abarca las actitudes, los conocimientos y las
destrezas que permiten desarrollar diversas capacidades para lograr exitosamente un conjunto
integrado, pero también contingente de funciones y tareas establecidas de un cargo de acuerdo
con criterios de desempeio y/o rendimiento considerados idoneos y aptos en aspectos laborales
o de trabajo. Mejor dicho, las competencias laborales son destrezas que las personas van desa-
rrollando mientras van entrando en el ambito laboral, sus habilidades y desenvolvimiento son
clave para poder tener una buena eficacia en su puesto laboral.

La gestion por competencias exige que la gestion de recursos humanos sea entendida desde una
perspectiva integral, implantando y desarrollando diferentes politicas que, de forma simultanea,
sean vertebras de un eje central (Vallejo y Leon, 2018). La gestiéon de competencias es un tér-
mino ahora inherente en la gestion de talento humano, ya que el aumento de altos indicadores y
niveles de desempefio laboral guarda una estrecha e interactiva relacion con la forma de admi-
nistrar el talento humano, en sus procesos de formacion, evaluacion, seleccion y compensacion
de sus trabajadores (Mufioz et al, 2021). Entonces, este término es muy primordial ya que las
competencias laborales deberian ser el eje central de todo tipo de gestion de competencias to-
mando en cuenta que va de la mano la predisposicion y habilidad para hacerlo con excelencia
direccionando asi a la gestion de talento humano.

Existe un consenso en la literatura y revision tedrica de recursos humanos de que la gestion
por competencias tiene sus antecedentes en los estudios del comportamiento organizacional
y relaciones humanas en el campo de la psicologia, liderados por los trabajos de McClelland
(1973), Boyatzis (1982), Spencer y Spencer (1993). La observacion del comportamiento del ser
humano es indispensable para analizar como se va a desarrollar en diferentes ambitos, imple-
mentando el de gestion por competencias podemos identificar todas las habilidades, destrezas,
es decir el potencial que posee el ser humano.

En términos generales, la gestion por competencias es la dindmica en que las organizaciones
gestionan estratégicamente las capacidades tanto de los individuos, los grupos o de la organiza-
cion de forma global; y con base en esto, tiene origen el perfil de puesto por competencia, que

N° 19, Vol 10 - enero 2023
ISSN: 1390-9045

e-ISSN: 2602-8190 SUR 61
ACADEMI



Ferndndez,C..et. al. El método DACUM y la gestion por competencias. Andlisis constitucional y
caso de estudio en franquicia comercial en el Ecuador. (2023) 10 (19) 56 - 77

se traduce en un documento que retine todos los aspectos relacionados al andlisis de perfil del
ocupante, descripcion de funciones y las competencias para tales puestos de trabajos (Ricardo
y Pérez, 2021).

Ahora bien; un modelo de gestion por competencias involucra una interaccion de un conjunto
de procesos relacionados directamente con las personas que integran el sistema organizacional
con el entorno y que tienen como proposito, alinearlas en pos sus necesidades y también a los
objetivos organizacionales y estratégicos; este modelo, permite potenciar el talento humano
en relacion con las competencias que se requieren para alcanzar la estrategia organizacional
(Alles, 2015). La relacion interna de los procesos y las personas que estan dentro de una organi-
zacion es lo que involucra a un modelo de gestion por competencias. Comprende la accion de
vincular a las personas con los objetivos organizacionales a través de la evaluacion, seleccion
y el desarrollo de las personas identificandolas en cada uno de los procesos para entender la
estrategia organizacional con este método.

El modelo por competencias se ha convertido en una técnica de dominio gerencial y administra-
tivo que permite a los lideres de las areas de la organizacion tener una vision y gestion integral
de todas las areas con un modelo estratégico de gestion del talento basado en un modelo de
competencias que se requieren para un buen desempeio y/o rendimiento (Lora et al., 2020).
Un buen desempefio en base a las competencias demuestra contar con un talento dentro de la
organizacion, que, en si, es lo que busca este modelo. Se transformara en una gestion de indole
gerencial y administrativa que oriente a potenciar habilidades, destrezas, actitudes en todos
los procesos dentro de la organizacion, lo que da paso a una coordinacion integral del talento
humano.

Los modelos de gestion por competencias buscan analizar y determinar de manera prevista y
también situacional las competencias requeridas y mas importantes para un contexto de aspecto
contingente a la organizacion y sus areas, es decir, tomando en consideracion momentos de
cambio e incertidumbre en relacion con la definicion de componentes referentes al analisis y
diagndstico de necesidades, las funciones, tareas y las actitudes personales requeridas segtn el
caso (Santacruz et al., 2019). Las diferentes situaciones, circunstancias que se puedan dar de
imprevisto en cierto entorno hace que la identificacion de las diferentes competencias salga a
flote para ver el desenvolvimiento de las personas ante lo que esta aconteciendo y como la or-
ganizacion clasificara el manejo de las mismas en relacion a comportamientos personales que
se ameriten.

Santacruz et al. (2019) hacen una clasificacion donde incluyen seis modelos:
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Tabla 1. Modelos conductistas

No

Modelo

Autor

Afno

Caracteristica

Modelo del Iceberg

Spencer y Spen-
cer

1993

Se evalla la conducta partic-
ular de un trabajador para
desarrollar una funcidn deter-
minada.

Modelo Funcional:

Mertens

1996

Estd basado en la sociologia

y la administracion britanica,
que busca evaluar desde las
competencias del area funcio-
nal, el resultado y la productiv-
idad del trabajador.

Modelo constructivista:

Lévy

1997

Involucra cuatro aspectos; el
entorno, las personas, la for-
macion y el empleo

Modelo de competencias distin-
tivas

McClelland

1973

Se basa en la premisa de que
todas las personas tienen car-
acteristicas particulares que le
ayudan a alcanzar un desem-
pefio exitoso, las cuales estan
compuestas de conocimiento
de caracter técnico, actitudes y
habilidades que deben interac-
tuar e integrarse entre si para
el logro de objetivos.

Modelo de competencias genéri-
cas

Byham y Cox

1998

Existe una serie de conductas
tipicas y generales, las cuales
permiten que cualquier perso-
na pueda tener un rendimien-
to correcto en un determinado
puesto de trabajo.

Modelo general de gestion por
competencias

Sidney y Cron-
shaw

1999

Orientacién hacia los resul-
tados minimos de éxito que
una persona debe tener en

un puesto determinado de
acuerdo con sus competencias
personales.

Fuente: Elaboracion propia

Los modelos por competencias distintivas McClelland (1973) y competencias genéricas Byham
(1998) son considerados conductistas; el de competencias funcionales Fine (1999) se inclina
por un andlisis ocupacional de naturaleza constructivista (Saracho, 2005).

En el contexto latinoamericano, uno de los autores mas influyentes ha sido Alles (2007, 2015)
de la corriente americana con enfoque de competencias distintivas; por lo que este estudio se
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enfocard en el modelo de gestion por competencias de Martha Alles, considerando que es la
que mas se apega a la empresa “XYZ”. En este sentido, se considera la influencia de McCle-
lland como la base, como primicia sobre la cual, luego se construye la metodologia de ges-
tion por competencias (Alles, 2015). Entre algunas aplicaciones de este modelo se destacan,
Franco-Lopez y Bedoya-Zapata (2018) quienes lo integran a un modelo de talento humano en
organizaciones Pymes; Montes (2018) quien analiza las competencias laborales del gerente de
talento humano en su desempefio dentro de las organizaciones, y, la experiencia del Instituto
Nacional de Administracion Publica de la Republica Dominicana INAP (2021), entre otros.

Alles (2015) ha desarrollado una metodologia para la aplicacion de modelos de competencias,
basada en dos grandes pilares fundamentales: la teoria preexistente y la experiencia profesional.
Para implantar este modelo de competencias, se recomiendan los siguientes pasos:

1. Definicion de competencias, en base a mision, vision y estrategia de la organizacion
(cardinales y especificas).

2. Preparar los diccionarios (Trilogia: competencias, comportamientos y preguntas)

3. Asignar competencias a los puestos.

4, Inventario, determinacion de brechas.

Una vez implementada esta metodologia, se convierten en pilares fundamentales los subsis-
temas de seleccion, desempefio y desarrollo. El modelo de competencias que propone Martha
Alles, responde a una clasificacion de competencias por papel que ejecuta en el trabajo.

Hasta la actualidad, se han desarrollado varios modelos de gestion, los mismos, que son elegi-
dos dependiendo del tipo de organizacion, del sector al que pertenezcan, de los objetivos pro-
puestos, etc. Motivo por el cual, el estudio se enfocard al modelo de gestion de Martha Alles.
Asimismo, cuando una empresa decide poner en marcha un modelo de gestion, se debe tener en
cuenta los diferentes comportamientos que deben constituir esas competencias. Sin embargo, se
hace necesario identificar aquellas que tenga un directo impacto en el éxito de los procesos de
la organizacion. Las mismas, deben ser adaptadas a la situacion de la realidad actual, presente
y futura de la organizacion y su entorno; asi como medibles mediante un instrumento, como la
evaluacion de desempefio de acuerdo a su necesidad (Tunaroza, 2017).

El método DACUM desarrollado por Norton (1997) es innovador y efectivo para identificar de
manera rapida y a muy bajo costo las funciones y las tareas que realizan los empleados en una
determinada ocupacion (...). El producto del taller es un perfil de puesto que contiene la des-
cripcion de funciones y los conocimientos, habilidades, destrezas y equipos que los empleados
utilizan para realizarlas. (Gonzélez et. al., 2021).

El Método DACUM (Desarrollo de Curriculo) se basa en el trabajo conjunto de directivos y
trabajadores en forma de equipos que describen sus ocupaciones y responsabilidades y consiste
en la planificacion de un taller de trabajo que tiene como objetivo final la revision y publicacion
de un descriptivo de cargos basado en competencias (Téllez, 2021).
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De igual manera, es una de las herramientas mas efectivas para el analisis y descriptivo de pues-
tos en base a competencias y logros, ya que, en el desarrollo, participan los expertos del area y
asesores en la aplicacion del método en un taller en el cual describen sus funciones en la matriz
DACUM vy finalmente se construye en instrumento para difundirlo a las areas.

Para ello, se establecen fases a seguir para la aplicacion del método DACUM con base en los
criterios establecidos por Norton y a otros elementos expuestos por los diversos autores.

Tabla 2. Fases del método DACUM.

FASE 1: Planificacion del taller “Método Objetivos:

DACUM”. -Organizacion del taller y asignacion de recursos (materiales, sumi-
nistros y espacio).

-Definir alcance del taller y los grupos de expertos y asesores/espe-
cialistas.

-Establecer un tiempo y periodo del taller y sus horas de ejecucién.
-Difusion de convocatoria a los trabajadores y jefes.

-Planificar la capacitacion de instruccion y las dinamicas de inte-
gracion.

FASE 2: Realizacién del taller “Método DACUM”. | Objetivos:

-Descripcidn de tareas por cada puesto de trabajo.

-Asignacién de funciones con asesorias del especialista y jefaturas
para cargos operativos.

-Asignacion de funciones con asesoria del especialista para cargos
de nivel superior.

FASE 3: Validaciéon de matriz DACUM. Objetivos:

-Realizar las sesiones de revisidn entre comité gerencial, especial-
istas y expertos (jefes inmediatos) para revision de los tareas y
funciones.

-Validar los formularios de tareas y funciones por cada jefe de area
y comité gerencial.

FASE 4: Elaboracidn de los perfiles ocupaciona- | Objetivos:

les de puestos. -Definir los componentes que integraran el descriptivo de puesto
en relacion al analisis ocupacional y perfil del puesto.

-Facilitar la objetividad de la informacidn en conjunto con el espe-
cialista.

-Describir los otros componentes del descriptivo de puestos en
relacion a las tareas y funciones obtenidas del método DACUM.
-Asignar las competencias cardinales y especificas en cada cargo en
base al diccionario de competencias propuesto.

FASE 5: Publicacién de la matriz DACUM. Objetivos:

-Definir el mecanismo de divulgacion del descriptivo de puestos
que facilite el acceso a la informacién y consulta de los empleados.
-Realizar la difusién del descriptivo de perfiles ocupacionales y
proponer un plan de seguimiento y control de cumplimiento de
funciones.

Fuente: Elaboracién propia
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B 2. METODO

El presente trabajo se realizd con un enfoque cualitativo, un alcance descriptivo y un disefio
de investigacion no experimental de corte transversal, el cual permite validar caracteristicas,
factores y observar los resultados sin modificar, ni manipular las caracteristicas de los diferen-
tes puestos de trabajo. Es decir, se observo la situacion actual de la empresa y se determino la
necesidad de trabajar bajo un sistema de funciones y tareas que permitan identificar las compe-
tencias laborales, el mismo que se fundament6 en el modelo de gestion por competencias del
diccionario de Alles (2007). El levantamiento de perfiles de los puestos de trabajo se realizo
mediante el andlisis y descripcion de puestos de trabajo (ADPT) empleando el método DA-
CUM, el mismo que consiste en que los trabajadores guiados por los supervisores y directivos
describan la realidad de las actividades en cada puesto de trabajo que ejecutan de forma clara 'y
objetiva y determinen las funciones, tareas y responsabilidades. En efecto, se requiri6 los apor-
tes de grupos y equipos que ejecutan las tareas de una determinada area para obtener una 6ptima
descripcion de puestos que se oriente a mejorar el desempeno, y permita alcanzar los objetivos
y metas de la organizacion de manera efectiva

Asi mismo, se investigé el problema a través de entrevistas directas a la Gerencia General y
al especialista de Talento Humano, con la finalidad de indagar la importancia que la empresa
otorga a la ejecucion de funciones y tareas acorde a competencias necesarias para el logro de
metas individuales como organizacionales. Por tanto, en congruencia con el levantamiento de
perfiles de puesto y analisis descriptivo de cargos mediante el método DACUM, se utilizaron
las siguientes técnicas de recopilacion de informacion: (a) la observacion directa, que permitio
analizar el comportamiento de los trabajadores, en armonia con la descripcion de las tareas
diarias en el puesto de trabajo; (b) la entrevista, que permiti6 recopilar la informacién de quie-
nes lideran las areas como el gerente general y quien ejerce el cargo estratégico de gestion de
personas, la especialista de talento humano. Este método permitio identificar los antecedentes
de los procesos de gestion humana que se han aplicado en la organizacion, identificar el nivel de
conocimiento acerca de la gestion por competencias y la importancia de la gestion estratégica
del talento humano en una de sus herramientas como el descriptivo de cargos; (c¢) participacion
grupal, permite consolidar la informacién y registrar detalles no visibles a través de métodos
anteriores (Hernandez et al., 2014).

Para la recoleccion de los datos se utilizaron diversas técnicas que permitieron realizar una
investigacion mas exhaustiva. Para los trabajadores y jefes de area se empled una encuesta de
preguntas cerradas, con la finalidad de conocer aspectos basicos que permitieron llegar a una
conclusién mas precisa del problema, se realizd una entrevista al gerente general y a la espe-
cialista de talento humano para indagar aspectos de la administracion de talento humano desde
sus puntos de vista acorde a las actividades que realiza cada uno y desde su rol administrativo
y finalmente se aplicd el método DACUM de acuerdo a un cronograma de ejecucion, para el
levantamiento de informacion de tareas y funciones respecto a cada uno de los cargos.

Para la ejecucion del taller se considerd que desarrollen el rol de expertos al gerente general,
gerentes de area, jefes de area, supervisores de area y los operativos. En calidad de asesores a la
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especialista de talento humano y a los investigadores. El comité general lo integran los gerentes
de area y el gerente general.

Los participantes se designaron en base al criterio establecido en el método DACUM, que
considera que los expertos son aquellos que conocen y dominan de manera técnica las ocupa-
ciones y pueden establecer tareas en base a la experiencia y el conocimiento. Los asesores y los
especialistas son facilitadores de la herramienta DACUM, los formularios y la orientacion de
actividades durante el taller, asi como también ejercen el rol de orientacion en la fase de vali-
dacion para agregar criterios mas especificos y precisos en la descripcion de tareas tomando en
consideracion la diferencia entre funciones y tareas de un cargo especifico. Las fases 1,4y 5
fueron ejecutadas solo por los investigadores, para posteriormente ser validados por el comité
gerencial y en las fases 2 y 3 se involucraron los demas participantes.

B 3. RESULTADOS
Encuestas

En la encuesta inicial aplicada a todos los empleados de la empresa, se verifico que existia ho-
mogeneidad en las respuestas y por este motivo se confirmé que la empresa no posee un manual
de funciones y que la gestion administrativa de orientacion a los empleados en sus actividades
se ha dado de manera informal. La gerencia tiene la intenciéon de mejorar progresivamente la
gestion del talento humano en todos sus procesos. Por tal motivo, se realizaron 4 preguntas de
informacion bésica que previo al andlisis de los datos obtenidos se interpreta de la siguiente
forma:

Pregunta 1. ;Qué tiempo tiene laborando en la empresa?

Figura 1. Tiempo de labor
16

14
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10

Fy

[

0alafio 2 adafios 5 a 10 afios

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis

Con los datos se confirma que el personal que labora en la empresa en su mayoria tiene un tiem-
po de 2 a 4 afos de permanencia. Desde la perspectiva de la gestion humana, en comparacion
con otros empleados que poseen mas de 5 afios se deduce que si ha existido un nivel de rotacién
en el que en un momento dado, los empleados se agotan considerando que no tienen claridad
en sus funciones y que buscan cargos con una mayor objetividad y posibilidad de crecimiento,
ademas en el tiempo que poseen, no se ha desarrollado ninguna guia de orientacion, induccion
o accion formal para disefar y describir los cargos.

Pregunta 2. ; Al momento de su incorporacion a la empresa le entregaron un manual de funcio-
nes o descripcion de las funciones o actividades de su cargo?

Figura 2. Entrega de manual de funciones
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Fuente: Elaboracion propia

La entrega de un manual de funciones no se ha dado en todo el tiempo de existencia de la
empresa, ninguno de los empleados, ni directivos, ni jefes de area ni operativos ha tenido una
orientacion de actividades del cargo, el aprendizaje se ha dado de manera empirica. Si bien es
cierto, la empresa ha implementado algunos cambios adaptando su modelo de negocio hacia un
modelo mas tecnoldgico con la implementacion de sistemas de control, tanto en ventas como
en logistica y almacenamiento de informacion, pero al respecto, la administracion del talento
humano es inadecuada al no contar con un descriptivo de puestos, que, a partir de esta herra-
mienta, se obtiene mejora otros procesos.

Pregunta 3. ;De qué manera supo cuales fueron sus funciones y obligaciones a cumplir en su
cargo?
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Figura 3. Conocimiento de funciones
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Fuente: Elaboracion propia

Analisis

El aprendizaje que se ha dado de una forma empirica, inicia desde una previa orientacion de los
jefes inmediatos, quienes indican que actividades y tareas se deben ejecutar en la mayoria de
los casos, en otras ocasiones han recibido algunas instrucciones en las entrevistas de trabajo, y
en estos casos, el margen de error en las actividades se pueden dar de manera continua ya que
implica que la informacion se retiene durante un tiempo preciso y puede dar lugar a saltarse
procedimientos, omitir funciones, incumplir procesos relevantes al cargo o se adhieren al car-
go de una forma mondtona en la que se especializan desde el ambito técnico, conocimiento y
experiencia pero no da lugar a innovacion o al desarrollo de competencias de los empleados.

Pregunta 4. ;De qué manera toma conocimiento que usted ha cumplido con las metas de su
cargo?

Figura 4. Conocimiento cumplimiento de metas
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Fuente: Elaboracion propia
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Analisis

La administracion de la gestion del talento humano no se ejecuta de manera apropiada, la inexis-
tencia de un manual de funciones, ocasiona muchos problemas desde la desorganizacion en los
procesos, poco compromiso de los empleados, falta de conocimiento en las metas y objetivos,
en la periodicidad de cada funcion de las ocupaciones, desconocimiento de las relaciones in-
ternas o externas y equipos de trabajo, bajo rendimiento, entre otros., que genera un problema
aun mayor que es el desconocimiento que tienen los empleados sobre si se estan cumpliendo
las tareas, su desempefio de manera integral, no tienen un retroalimentacion adecuada que les
permita corregir, mejorar o fortalecer acciones, por lo que en efecto, la implementacioén del
manual de funciones por competencias tiene una clara incidencia sobre la administracion del

talento humano.

Gerente
general

(Qué nivel de importancia
tiene para usted a gestion del
talento humano?

Qué conocimiento tiene
sobre la gestion por
competencias? ; Manual de
funciones por

competencias’

(Cudles son los criterios y
métodos de  seleecion y
evaluacion de empleados?

Han implementado algin
sistema de gestion de talento
humano?

¢Considera que se debe realizar
el andlisis y levantamiento de
perfiles de cargo? ; Por qué?

(Como considera que va a
influir el manual de
funciones por competencias
en la administracion del
talento humano?

Respuestas
Positivas

En la €poca actual, mucho.
Quiero e direccionar el
negocio hacia un cambio de ese
Tol que antes era visto como ¢l
profesional que nos paga y nos
cobra los retrasos. En mis
objetivos tengo presente el
fortalecimiento de esa drea.

§¢ que una competencia es
una suma de habilidades, una
fortaleza para el buen
desempefio y que un manual
de funciones es una directriz
base para un buen trabajo,
Pero 10 Se mas respecto a su
aplicacion.

Se ha implementado mejoras
en varas dreas, recién
cubrimos la vacante nueva de
especialista de talento humano
y ¢l analista de regulacion
para que se mejoren los
procesos relacionados con las
personas poco a poco Y
posteriormente ~ implementar
la automatizacion en cada uno
deellos.

Por supuesto que st A los
directivos nos urge un instrumento
como tal, la empresa estd en
crecimiento, estamos sorprendidos
de cOmo crece y estamos
adquiriendo nuevo personal y
nuestros clientes son cada vez més
exigentes, estamos compitiendo y
ha llegado e momento de
competir desde los procesos
infermos  que van a fener
repercusion  directa en este
crecimiento.  Nuestra ~ gente
necesita enfocarse mas, querermos
empoderarlos, los  gerentes
fenemos que ocuparnos de ofras
cosas mds  importantes  que
decirles que hacer en todo
momento.

En lo que conozco de la
gestion  por  competencias,
estoy seguro que en
organizacion y el compromiso
de los empleados en primera
instancia.  Hemos ~ tenido
Ultimamente muchos
conlictos con los empleados,
incliso ~ relaciones ~ se
deterioran porque 2 veces
estamos muy cargados de
trabajo y no  queremos
desemperiar una funcion y
empezamos a esquivarlas. Me
sumo, porque me ha pasado,
producto de la presion. S¢ que
mi negocio tiene diamantes en
bruto.

Respuestas
Negativas

El pequefio problema que como
empresa tenemos que enfrentar
es la situacion economica,
hemos invertido en sistemas de
ventas y  logistica,
necesitamos  mejorar  la
administracidn de personas,
pero por el momento que no
oS Tepresente un gasto muy
fierte hasta poder recuperar un
poco.

Para serle sincero, muy poco.
Si conozeo del tema, es por
la relacion que mantengo con
colegas de grandes empresas
que han comentado de los
cambios en  Talento
Humano.

Experiencia ~— en s
actividades que ha realizado
y  desempefio en las
entrevistas  y  pruebas,
cubrimos una vacante cuando
s¢ genera una necesidad, a
veces creamos €l cargo y i
vemos que es relevante, lo
mantenemos. Y respecto a las
evaluaciones, el reporte de
los jefes inmediatos e
nuesto  método e
evaluacion.

Un sistema, no. Hay ain
mucho desorden y - trabajo
manual en el drea
administrativa y sumando a
50, la situacion econdmica y
¢l incremento de gastos en
personal nuevo.
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Analisis

La gerencia general de la organizacion posee conocimientos especificos de la importancia de
la administracion del Talento Humano, dado que ha empezado a tomar en consideracion que
mejorar el area en relacion a los procesos trae consigo beneficios para la organizacion a nivel
general. La inversion en IT, es decir, en nuevas herramientas para digitalizar algunas areas ha
ocasionado que se establezca un limite en el &mbito econdmico por el momento, pero, se co-
noce que, para alcanzar el buen desempefio con estas nuevas tecnologias, es necesario contar
con personas competentes. Se afirma en su entrevista, que la empresa se encuentra en un cre-
cimiento acelerado aprovechando el posicionamiento comercial que poseen en la actualidad
en el mercado y tal motivo, no se puede desaprovechar, pues, es una oportunidad para mejora
la administracion de sus empleados. El objetivo es ofrecer experiencia, tanto al cliente interno
como al externo, mediante el desarrollo de las capacidades para que no sdlo sean profesionales
competentes, sino que, su buen desempefio sea el resultado de esta transformacion. Se conside-
ra que valora a las personas con las que cuenta el negocio, sabe que es un talento que se debe
potenciar o identificar sus capacidades, pero al no contar con un manual de funciones como
directriz o guia en las tareas que deben realizar, seria muy complejo fortalecer a los empleados o
resolver los conflictos que involucren problemas propios de la ocupacion que ejercen. La forma
de llevar a cabo las contrataciones y adquisiciones del personal, es obsoleta, frente a los moder-
nos métodos para incorporar y evaluar personas, que han demostrado ser los suficientemente
efectivos para alcanzar grandes metas y utilidades a los negocios.
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Especialsa
gt talento
humano

1(Qué nivel de inclusion iene Ia estion
por compefencias”

: an implementado metodos para
el evantamiento de perfles?

:Considera estratégico realzar e
andliisylevantamientode perfles
decargo? ;Por qué

:Como considera que va a influr ¢l
manual de funciones por competencias
el adminisracin el talento
humano!

¢Hla tenido algtn inconveniente con
los empleados que no han querido
realzar alguna funcin 0 que o
sepan o que deben hacer?

Respuestas
Posfivas

He trabaado de foma mamal y e
comprendido que pera que exista wma
TIOR3 €0 U proces0 ¥ automatzar,
primero debe mejorarse e registro y los
procedimientos de maera manual hesa
esar completamente organizads. Al
menos ¢l mamal de fuciones por
Competences era una hemamenta muy
i,

L exigencias 2 veces so disntas
ependiendo . necesidad en ese
momen § or e50 ¢ U6 10 fay
oganizcion, consicero que |
geston por competencias ¢ Vielve
0T ¢ estS s A
inorporar personasdel miso mive,
DRI COMpeRens,

No sol lo consieno esrtégen, o
considero ndispensebl, — ambas
canateteas e van de o mano
frete 2 tuto desoden, pemo
{nicamente adminisrativo, pore
presicn de muesros supeioes s o
que 008 ha manenido  floke, pero
elos tanbién estin cansado,

Esoy sequr que tendd una inflencia
posiiva y su implementacicn aportard e
makra exiosa, €5 necesuo i
orentar, evlur,comegi y esamolar al
personal Los- gerntes Lo saben, pero
require icar desde lo opentivo
esratgien, s e buenas bases pata de
ah ortleer b dems,

Respuestas
negaivas

L verdad muy poco, desde que ingresé
ach,los gerentes e manifstron queserf
n verdadero reo porgue fenen puesto ¢l
foco de atencitn 2 o mejora de s
proceso, o dnico negafivo s gue Y0
cofba para. mejoar s procesos- sin
ot con - prespueso pa b
aufomazacin 1 frs astos

No, en cbsohto, Agui mos
manejamos con fomulanis - de
Tequisiciondepersonal que i urgela
neeesidad o conttamos pero in
anexar 4 ningin manal w perl
previmente estableido

S, muy estatégco, Aqu lospefles
1o desinan en base & ncesidades
momentineas Que cuando ya s ban
CUbierto, muchas vees ese misto
personel 1ota & oms A paa
buscarks que hacer Paa i, e
frbejo o sido muy arduo y
agotador,

(reo que 5 s uno de os problemas
mis dificles que e tenido que
enfrntar e los confltos infemos. No
fengo e que apoyamme par ndiar que
ehen acer y cudls son Lo lmis p
s aun, para aplicar W egimen
Gocipinario e cas0 de - evadi
funciones o no cumplr 1o teng wna
bemaminta para crear un proceo de
evalacin, o ¢ puece djr de lado el
aspecto emocional €50 va e parte o
administacicn y por competences
podemos determinalo. He-teido
alguros confltos e o que nos e
visto obligados a efeer la autoridad
para Qe § cumplan s coss, mos
apoyamos e €l conrto Qe express
"demds funciones asigadas por ¢l
superio 56 que 10 & o comect, pero
e o dnica sl oando notnemos
bemamienta comete, y 1o conteog
son muy diverss,
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Analisis

La entrevista con la Especialista de Talento Humano, quien es relativamente nueva en el cargo,
que como parte del proceso de mejoras en el area administrativa se ha incorporado, para imple-
mentar la gestion de talento humano de manera progresiva en el area, se interpreta de acuerdo
al analisis de la entrevista realizada, que la gestion por competencias es estratégica para llevar a
cabo un cambio a nivel organizacional, se evidencia en las respuestas de la entrevistada que la
inversion en tecnologia y sistemas informaticos en la organizacion han sido uno de los prime-
ros objetivos de las gerencias, posterior a estos cambios, ha surgido la necesidad de contratar
personas que respondan a estos cambios o aspectos de contingencia y sepan asumir de manera
exitosa lo que demanda el entorno. Se utiliza en la empresa un método muy tradicional como
la contratacion de personas para cubrir una necesidad existente en el area, sin contar con una
debida planificacion de vacantes o perfiles de puestos, por lo que, si la necesidad existente no se
vuelve permanente, el cargo es removido o trasladado a otra area, lo cual, da una administracion
desorganizada. Mediante la entrevista se pudo verificar que las expectativas que tienen de la
gestion por competencias es alta y que sera capaz de agregar valor a todos los procesos inter-
nos y un buen posicionamiento en el mercado competitivo, con solo potenciar las capacidades
de las personas en los cargos en los que se desenvuelven. Desde el punto de vista operativo,
destaca que la existencia del manual de funciones es relevante para llevar a cabo procesos im-
portantes en la gestion de personas como el control, seguimiento y evaluacion de cumplimiento
de actividades de sus trabajadores, por tanto, en sus puntos, se confirma que, la implementacion
de un manual de funciones favorece el desarrollo de las personas como también en otros proce-
dimientos propios de la administracion del talento humano.

El Método DACUM en la Franquicia de Materiales de Construccion seleccionada

Para dar inicio a las fases del taller del método DACUM, se procede a informar quienes son los
participantes a la gerencia general y poner en conocimiento el cronograma de implementacion
por cada fase.

FASE 1. Planificacién del Taller

En la primera fase se lleva a cabo la organizacion y la asignacion de recursos para el mismo,
en relacion al espacio fisico en donde se desarrollara el taller, las personas que asistiran, los
grupos de trabajo y lo horarios establecidos por el comité gerencial, esta distribucion se realizd
tomando en consideracion la totalidad de empleados de la empresa desde los niveles operativos
hasta los directivos y asignando grupos aleatorios para que no se interrumpan las actividades,
es decir, si el 50% del grupo asiste en el grupo 2, los empleados restantes asisten en el grupo 3
para no descuidar los resultados del trabajo diario y se designan los dias martes, jueves y miér-
coles que, en este tipo de empresa, hay menos movimiento que los dias lunes y viernes, ya que
generalmente, se realiza la compra de grandes cantidades de materiales para dar inicio un lunes
y lo mismo los viernes para aquellas obras que contintian sus actividades durante los fines de
semana. En relacion a los suministros se ha asignado todos los requerimientos en su totalidad
y los materiales de oficina, se asigna las 10 laptops del negocio y adicionalmente, algunos em-
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pleados compartieron las propias.
FASE 2. Realizacion del método DACUM

En esta fase inicia el desarrollo del taller del método DACUM donde se reunen los grupos de
empleados para realizar los formularios de funciones y tareas que ejercen en sus diversas ocu-
paciones. Para ello, se realiza una primera capacitacion de instrucciones a cada grupo de trabajo
y una dindmica de apertura con la finalidad de integrarlos, crear un buen ambiente y motivarlos.
Se concluye la sesion de trabajo planificada con una duracion de 6 horas con la entrega digital
de los formularios para posteriormente validarlos por los participantes previamente designados.
El entregable de los formularios se presentan en la matriz DACUM

FASE 3. Validacién de la matriz DACUM

El comité gerencial realiza las sesiones internas mediante las cuales se revisan las funciones y
tareas propuestas, los documentos o formularios previamente autorizados por el comité geren-
cial y los jefes de area lo que permitio proceder con el desarrollo del manual de funciones por
competencias en base a las funciones determinadas. Los formularios de las tareas se socializan
y se difunden a los empleados en conjunto con el manual de funciones revisado y aprobado.

FASE 4. Elaboracién de los perfiles de puestos

La fase 4 del método “DACUM?” serd el producto de la propuesta del proyecto de investigacion
y se realizard en base al distributivo de cargos establecido, en la elaboracion del manual de
funciones se agregan criterios y componentes para complementar el descriptivo y orientarlo a
la gestion por competencias. Se describen los componentes en el desarrollo del capitulo 4 y el
diccionario de competencias alineado al concepto de la organizacion.

FASE 5. Publicacidén de la matriz DACUM

El mecanismo de divulgacion de la informacion se realizard mediante la implementacion de un
plan de difusion en la empresa que contenga los componentes de objetivos, grupos de interés,
niveles de difusion, mensajes, estrategia: tono, lenguaje, canales y herramientas, actividades
de comunicacién y difusion, responsables, cronograma, indicadores de control, seguimiento y
evaluacion. En la empresa cuentan con Google Workspace, por lo que todos los miembros de
la empresa poseen correos electronicos, acceso al drive de la empresa, entre otras aplicaciones
web que pueden facilitar el mecanismo de difusion de la informacion. El plan de difusion se
desarrolla como aporte final a la propuesta de investigacion.

B 4. CONCLUSIONES

El analisis del perfil del cargo reune indicadores de gran importancia para la gestion por com-
petencias tales como los conocimientos especificos, capacitaciones, areas de conocimiento o
instruccion académica y experiencia a nivel global o especifica, que definen la necesidad de
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profesionales con capacidades y destrezas, al mismo tiempo que el instrumento favorece los
demas procedimientos para una correcta administracion del talento humano.

En el plan de difusion para socializar a todos los cargos, el manual de funciones por compe-
tencias en el que, mediante componentes tales como; objetivos, grupos de interés, niveles de
difusion, mensajes, estrategia: tono, lenguaje, canales y herramientas, actividades de comunica-
cion y difusion, responsables, cronograma, indicadores de control, seguimiento y evaluacion.,
se asegura que todos los empleados, desde altos mandos hasta niveles operativos hayan tenido
conocimiento del instrumento, con la finalidad de que se dé inicio a una gestion mas estratégica
que se alinee a la consecucion de los objetivos propuestos para el crecimiento continuo del ne-
gocio y fortaleciendo al personal con el que cuenta, hacia un modelo de desarrollo competente
y de alto potencial.

El sector de la construccion es un sector muy dindmico y se caracteriza por la alta productividad
que requiere de maquinaria y recursos humanos organizados; que, mediante el método DA-
CUM contribuye a una gestion eficiente de la franquicia analizada.
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