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RESUMEN

La Fundacion EducaEditores encontré que el incumplimiento de algunas de sus
competencias laborales se puede corregir sobre la base de un conjunto de procedimientos,
acciones y medidas de cambio orientadas desde la planificacion. Por eso, esta investigacion
elabor6 un plan de mejora de competencias laborales para los coordinadores de esta
organizacion, a partir de la evaluacion de las siguientes competencias: iniciativa,
responsabilidad, cooperacion, equidad salarial, aptitud de mando, relevancia de las tareas,
versatilidad, asistencia y puntualidad, disciplina, juicio critico y analitico, cantidad de trabajo
y organizacion del trabajo. De este estudio, su objetivo principal es determinar si el
incumplimiento de las competencias citadas incide en la productividad de la ONG, dentro
del periodo indicado y, su método de investigacion se fundamenta en la medicion de las
competencias organizacionales, gerenciales y especificas a traves de un cuestionario de
autoevaluacion de desempefio por competencias, elaborado por el autor y validado por
investigadores y especialistas de la PUCESA. Este instrumento consta de treinta preguntas
aplicadas a los coordinadores de acuerdo con los siguientes indicadores: relaciones
interpersonales, estilo de direccidn, remuneraciones, sentido de pertenencia, disponibilidad
de recursos, realizacion personal, liderazgo y valores colectivos. En la practica, esta encuesta
pretende que su resultado determine cudles son las competencias que requieren la
intervencidn del plan para su concerniente intervencion de los directivos de la organizacion.
Finalmente, una vez concluido este estudio su resultado indica que el promedio de la
evaluacion de desempefio es medio y, que la eficacia de su aplicacion demanda un liderazgo

participativo.

Palabras clave: evaluacidn, competencias, desempefio, satisfaccion, perfil, cargo.
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ABSTRACT

The EducaEditores Foundation discovered that noncompliance with some of its labor
competencies can be corrected through a series of procedures, actions, and change measures
based on planning. This research developed a plan to improve job skills for this
organization's coordinators, based on an evaluation of the following skills: initiative,
responsibility, cooperation, salary equity, leadership skills, relevance of tasks, versatility,
attendance and punctuality, discipline, critical and analytical judgment, amount of work, and
work organization. The main objective was to analyze whether a breach of the
aforementioned competencies affects the productivity of the NGO, within the indicated
period. The method of this study is based on measuring organizational, managerial, and
specific competencies using a self-assessment questionnaire of performance by
competencies developed by the author of this research and validated by PUCESA
researchers and specialists. This instrument consists of thirty questions that are asked of
coordinators based on the following indicators: interpersonal relationships, management
style, remuneration, sense of belonging, availability of resources, personal fulfillment,
leadership, and collective values; the results of which determine which competencies require
the plan's intervention. Finally, this study concludes that the average performance evaluation

is medium, and the effectiveness of its application requires participatory leadership..

Keywords: evaluation, skills, performance, satisfaction, job, profile.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas sitian mas atencion a la gestioén de recursos humanos como
una estrategia de negocio, se potencia el capital humano en busca de un resultado favorable
para la organizacion, es en este tipo de propuesta que se evidencia una correspondencia entre
objetivo, estrategia y el fin social que la empresa persigue (Alles M. A., 2005). Si bien, para
algunos autores esta correspondencia mejora la productividad de la empresa, para esta
disertacion es la gestion por competencias laborales la actividad que da mayores resultados
en el desempefio de los colaboradores de una organizacion; si este desempefio no cubre las

expectativas, se propone la aplicacion de un plan de mejora de las competencias laborales

Para referir los antecedentes de este tema de investigacion, se recurre a la informacion
obtenida de cuatro investigaciones sobre competencias laborales, publicadas con

anterioridad.

Plan de mejoramiento de competencias laborales y estudio de clima organizacional en la
empresa radiologos asociados S.A. Mediante este estudio se logré identificar, analizar y
determinar el nivel del clima organizacional actual existente y de las competencias laborales
de los directivos de Radiologos Asociados S.A. de la ciudad de Pereira y Cartago. En este
estudio, la evaluacion de las competencias se realizd mediante la prueba 360°, cuyo resultado
indico las competencias por mejorar. También, se aplico una segunda prueba, a partir de dos
tipos de competencias: directivas y estilos gerenciales, mediante una prueba de
autoevaluacion. Al finalizar, esta autoevaluacion por competencias reconocio que su aspecto

a mejorar es el estilo democratico.

Propuesta de un plan de mejoramiento de las competencias laborales en los aprendices del
programa tecnologia en mantenimiento de mecénica industrial del Sena - zona sur de Bogota
D.C. Esta investigacion se fundamento en el criterio de priorizacién y sensibilizacion del
recurso humano en formacion y las fallas para reducir el riesgo. Asimismo, para identificar
las competencias se considerd la experiencia de los instructores, la percepcion y la
capacitacion, mas el trabajo con encuestas como la herramienta adecuada para identificar las
competencias. En total se realizaron 57 encuestas a los trabajadores y administrativos de la

organizacion. El resultado de este analisis indico la necesidad de crear un sistema de gestion



con el objetivo de lograr una optimizacion de las competencias, que garanticen el bienestar
de sus colaboradores y se lleva los principios del sistema de gestion a todos los niveles de la

organizacion.

Propuesta de un Modelo de Gestién por Competencias orientado al personal administrativo
de la Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca para el afio 2014, tuvo como objetivo
evaluar las competencias y proponer mediante la gestion su mejora continua. Durante el
proceso de investigacion y mediante un diagndstico se identificaron las competencias del
personal administrativo que necesitan mejora, se determina que el area de capacitacion es la
de menor calificacion y a la que hay que intervenir, se aplica un plan de gestién por

competencias.

En la préactica, estos antecedentes evidencian que la gestion por competencias es un tema de
gran relevancia en recursos humanos, pues permiten implementar los instrumentos de
medicion adecuados para conocer las debilidades y fortalezas de las competencias laborales

asignadas.

La gestion por competencias es un tema de gran relevancia en recursos humanos, permite
implementar instrumentos de medicion y conocer las debilidades y fortalezas de las
competencias laborales asignadas; por ello, para esta tesis se solicitd a la Fundacién
EducaEditores participar de un estudio de las competencias laborales de sus coordinadores
y luego aplicar un plan de mejora de sus competencias, con el fin de mejorar los resultados

de la organizacion.

Se prevé, implementar instrumentos con competencias primarias y secundarias en donde se
evalué cada competencia del area de sus coordinadores, para luego, implementar un plan de
mejora para aquellas competencias que muestran debilidades. Actualmente, la Fundacion
presenta ciertas coordinaciones con déficit o falta de desarrollo en competencias laborales

que afectan su desempefio institucional.

En efecto, este problema esta relacionado con el incumplimiento de varias funciones y la

inaplicacion de varias competencias generales especificas, por eso, esta investigacion esta



convencida que al establecer el nivel de cumplimiento de las competencias laborales se

elabora un plan de mejora que optime las competencias que estan debilitadas.

Para finalizar, esta investigacion consta de tres capitulos: el Capitulo | se trata el Marco
Tedrico y la fundamentacion cientifica de esta investigacion; en el Capitulo Il se desarrolla
el Disefio Metodoldgico, que explica con cudles instrumentos se va a levantar la informacién
y la temporalidad de éstos; en el Capitulo 111 se desarrolla el analisis e interpretacion de los
datos y entrega de los resultados, ademas, se detalla el uso de instrumentos y metodologias
de apoyo; y, finalmente, se colocan las conclusiones y recomendaciones; y se adjunta,
ademas, la estructura del Plan de Mejora de Competencias Laborales para los Coordinadores
de la Fundacion EducaEditores.

Por eso, se propuso como objetivos:

Objetivo General.

Validar un plan de mejora de competencias laborales para los coordinadores de la Fundacion
EducaEditores.

Objetivos Especificos

1. Fundamentar los referentes tedricos y metodoldgicos sobre las competencias
laborales y sus planes de mejoras.

2. Diagnosticar las competencias laborales existentes en la Fundacién EducaEditores.

3. Elaborar el plan de mejoras de competencias laborales para la Fundacion
EducaEditores.

4. Evaluar el plan de mejoras de competencias laborales por criterio de especialistas y

beneficiarios



CAPITULO |I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.  Definicion de Competencias Laborales

Para definir el concepto de competencia, hay que sumergirse en un amplio espectro de
axiomas donde subyacen varios significados, todos orientados al éxito laboral, por ello, es
necesario delimitar de manera adecuada su aplicacion. La causa etimoldgica taxativa, dice
que una competencia es ser usada para comparar, competir o disputar y, también, como:

atribucion, jurisdiccion o responsabilidad (Soto y Mufioz, 2015).

Este razonamiento se fundamenta en los atributos que tiene una persona y que la lleva a ser
competente o no; dicho de otra manera, son las caracteristicas individuales las que generan
eficiencia y permiten que se alineen con las necesidades de la empresa. En teoria, dentro de
la gestion de talento humano hay algunos conceptos que definen a la competencia, y que se

indican, a continuacion:

La competencia laboral es la “capacidad integral que tiene una persona para desempefiarse
eficazmente en situaciones especificas de trabajo” (Agudelo, 1998 como se cito en Vargas,
2004, p.9). De igual manera, se sefiala que es la suma de aprendizajes para el desempefio
productivo (Ducci, 1997, como se citd en Vargas, 2004, p.10); asimismo, la competencia
laboral son las actitudes, conocimientos y destrezas aplicados de acuerdo con los criterios

de desempefio (Miranda, 2003, como se cité en Vargas, 2004, p.11).

Dentro del mismo contexto, para otros autores la competencia laboral son los conocimientos,
habilidades, disposiciones y conductas para hacer bien una tarea en el trabajo. Es “un saber
hacer” producto de la integracion, movilizacion y adecuacion de capacidades y habilidades,
utilizados de manera eficaz; y para Le Boterf, es “un saber combinatorio, a partir de la
secuencia de las actividades de aprendizaje que movilizan multiples conocimientos
especializados” (Rodriguez y Felit, 1996; De Lasnier, 2000; Le Boterf, 2001, como se citd
en Valiente y Galdeano, 2009, p. 370)

Dentro del mismo contexto, las competencias laborales, son aquellas condiciones de

personalidad que permiten la autorregulacion del comportamiento del trabajador a partir de



la integracion de los conocimientos adquiridos, con las habilidades y las capacidades
vinculadas con el ejercicio de una actividad laboral especifica; donde se determinan los
motivos, sentimientos, necesidades y los valores asociados a esta capacidad de actuar
laboralmente, la misma que permite, facilita y promueve el ejercicio profesional eficaz y
eficiente dentro de un contexto social determinado (Casimiro. et al., 2020).

A este respecto, hay varios tipos de competencias, que van desde las laborales, profesionales
hasta las académicas, cada uno con su propio ambiente de accion y participacion (Charria et
al., 2011). En estas competencias, su estructura y contexto social de aplicacion provienen
del campo de accion que la organizacion prevé. Es por eso, que son muy variadas las
definiciones de competencias, pues, si bien se distribuyen en gerenciales, especificas y
generales, todas en su contexto, demuestran el espiritu de la misién y vision de la

organizacion que las usa.

En otras palabras, existe una gran diversidad de categorizaciones y usos que son aplicadas
dentro de los espacios laborales y educativos bajo la premisa de la relacion estructural entre
el perfil de cargo y el perfil de funciones, los mismos que construye una organizacion para
mejorar sus fines, por ello, ante esto es muy complejo relacionar una competencia desde su

contenido multidisciplinario (Charria et al., 2011).

Aproximadamente, el concepto competencia viene desde la década de 1920 desde Inglaterra,
Alemania, Australia, Estados Unidos y Argentina; donde el origen del constructo
competencia, se debid a distintos enfoques. Por ejemplo; desde el enfoque linguistico, el
concepto de competencia estable la diferencia en la “dicotomia basica de la estructura
sintactica del lenguaje”. Esto significa que los conocimientos y las habilidades que tiene un
trabajador son congruentes y reflexivos, con eso se convierte en un trabajador experto y

competente para realizar una tarea en un contexto determinado (Charria et al., 2011, p 137).

Dentro de este mismo sentido, se clasifica la competencia desde un enfoque sociolinguistico,
cuya diferencia se basa en la accion de la competencia ejecutada en un contexto determinado.
Se indica a su vez, que la razon de la competencia es influir sobre si misma y en el mismo

contexto. La palabra competencia, segun la Real Academia de la Lengua Espafiola, viene



del verbo competer que quiere decir pertenecer a o incumbir, de ahi se construye el sustantivo

competencia y al adjetivo competente (Charria et al., 2011).

Es por todo lo sefialado, que la palabra competencia es un sinébnimo de habilidad, aptitud,
destreza, dominio, atribucion, disposicion e idoneidad, que son aplicadas a los trabajadores
para calificar su actitud y aptitud en el desempefio de sus funciones laborales. Pero hay que
aclarar, que estas categorias conceptuales es validar como un concepto para que sean habiles,
sin contraponerlas de la accion y el conocimiento (Charria et al., 2011).

Por ello, para limitar el concepto y su aplicacion, se proponen cinco tipos de competencias:
1) las que refieren a la motivacion;2) las que refieren a las caracteristicas fisicas y respuestas
consistentes a situaciones o informacidn; 3) las que explican el concepto propio relacionado
con las actitudes, valores o imagen de una persona; 4) las que refieren al conocimiento que
posee sobre areas especificas y: 5) la habilidad de desempefiar un trabajo fisico o intelectual
(Charria et al., 2011, p. 140).

Sin embargo, para otros autores, es mas especifico y practico solo hablar de cuatro
competencias, las mismas que se expresan de acuerdo con los elementos que las conforman;
por ello, el valor de una competencia es orientar su propia conceptualizacion, la misma que
se identifica como: conducta, conocimientos, habilidades, y otras caracteristicas individuales
(Charria et al., 2011).

En resumen, las competencias laborales son aquellas habilidades que tiene el trabajador para
cumplir con las funciones asignadas segun las funciones del cargo o puesto de trabajo que
tenga, para demostrar conocimientos, destrezas, aptitudes y actitudes adecuadas a las

demandas de la organizacién a la que se pertenece.

Finalmente, la competencia laboral es aquella que “hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo” (Alles, 2009, p.8).



Tipos y clasificacion de las competencias

La forma méas practica para explicar los tipos de competencia es la indicada por Spencer y
Spencer, clasifica en cinco tipos principales, y estos son:

La Motivacion es el interés que una persona considera o desea de manera consciente. Las

motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones u
objetos, y los alejan de otros. Un ejemplo, es que las personas motivadas se ponen metas,
objetivos, se vuelven proactivas y propositivas; tienen un asiduo deseo de superacion. La
siguen las Caracteristicas, a las que Spencer y Spencer las diferencian entre caracteristicas
fisicas y respuestas conscientes (Alles, 2005).

A lo dicho por estos autores, tratan de explicar este tipo de competencia al poner de ejemplo
las capacidades fisicas de los pilotos de combate y su respuesta frente a situaciones de estrés,
se indica que estas, también, son competencias de los gerentes exitosos, y concluye que los

motivos y las competencias son caracteristicas de un trabajador (Alles, 2005).

Otra competencia es la actitud o imagen propias de una persona, conocida como el Concepto
de uno mismo. A esta competencia, la identifica como la confianza y la seguridad que tiene
la persona para enfrentar adecuadamente un hecho o un imprevisto, la autora dice que es
parte del concepto de si mismo e incluye los valores que anuncian cOmo actua en su trabajo
a corto plazo; finalmente, lo ejemplifica se dice que a las personas les gusta actuar como

gerentes, pero si no estan capacitadas fracasa, aunque ocupen el cargo (Alles, 2005).

El Conocimiento, es la competencia que para Spencer y Spencer representa a la informacion
gue una persona posee sobre un area especifica. El conocimiento es una competencia
compleja, donde se anuncia lo que una persona hace, sin asegurar cual es el desempefio del
trabajador en un cargo; por eso, para este tipo de competencia lo que importa es como se
utiliza la informacion, porque lo hechos relevantes son los que resuelven los problemas
(Alles, 2005).

Y, por ultimo, la competencia Habilidad, es la pericia para desempefiar cierta tarea fisica o

metal. Para entender esta competencia, se pone de ejemplo la destreza que tiene un



odont6logo para curar una caries sin dafar el nervio del diente, se indica a la vez, que las
habilidades son competencias mentales o epistémicas compuestas de un pensamiento

analitico y de un pensamiento conceptual (Alles, 2005).

Enresumen, la proyeccién de recursos humanos depende del nivel de competencia inquirido,
donde el conocimiento y la habilidad son visibles y algo superficiales y que a la vez se
desarrolla por medio de la capacitacién; en cambio, la motivacion esta oculta en la

personalidad del trabajador y es mas dificil de evaluar y desarrollar (Alles, 2005).

Para facilitar la comprension de lo indicado en el parrafo anterior, Spencer y Spencer
desarrollaron el modelo del iceberg, en el que dividen a las competencias en dos grupos: a)
en la superficie ubican a las destrezas y conocimientos, porque son mas faciles de ver y
desarrollar; y b) en la parte profunda -entiéndase dentro del agua- colocan a el concepto de
uno mismo, las actitudes y los valores y, el nicleo mismo de la personalidad, que realmente

son dificiles de encontrar y desarrollar (Alles, 2005).
Figura 1. Modelo del Iceberg

Abordados mas
frecuentemente
Destrezas

Visible

Mas facil de identificar
Conocimientos
\/
No visible :
Mas dificil de identificar

Fuente: tomado a partir de Alles (2005)

Una vez establecidos los tipos de competencias, es necesario llegar a su clasificacion, para
lo que tanto, la mayoria de las organizaciones contratan a partir de calificar los

conocimientos y habilidades de los postulantes, se asume que llevan consigo la motivacion



necesaria y los valores, o que estas competencias, se toma para un motivador de la empresa.
Sin embargo, en otras empresas ocurre lo contrario, contratan desde la apreciacion de la
motivacién y las caracteristicas, completan el déficit de habilidades y conocimientos con la
capacitacion; empero, los resultados son diversos: “Se le ensefia a un pavo a trepar un arbol,
pero es mas facil contratar a una ardilla” (Alles, 2005, p.82), por eso, los estudios de

competencia es la manera mas econdémica y conveniente para llenar vacantes (Alles, 2005).

En la actualidad, hay varias clasificaciones de las competencias laborales diferenciadas
segun el criterio de su autor, la mas conocida convoca a los siguientes autores: Levy Leboyer
(1990), Spencer y Spencer (1993), Bunk (1994) y Mertens (1996), y esta explicada en la
siguiente tabla:

Cuadro 1. Clasificacion de las competencias laborales

Autores Clasificacion por competencias

Competencias esenciales o umbral: Son caracteristicas propias tanto de los trabajadores
Levy Leboyer de alto desempefio y los de desempefio medio.
(1990) Competencias diferenciales o diferenciadoras: Son caracteristicas exclusivas de los
trabajadores més eficientes
Competencias de logro y accién: Relacionadas con la motivacion y orientadoras del
comportamiento.
Competencias de ayuda y servicio: Relacionadas con la sensibilidad interpersonal.
Competencias de influencia: Vinculadas con la seguridad personal y necesidad de
proyectar decision.

Spencer y

Spencer (1993) Competencias gerenciales: Relacionadas con aquellos comportamientos propios del

gjercicio directivo.

Competencias cognoscitivas: Relacionadas con el conocimiento y la informacion que
una persona ha asimilado.

Competencias de eficacia personal: Referentes a las habilidades para desempefiar una
determinada tarea

Competencias técnicas: Relacionadas con los conocimientos, el dominioy la
experiencia para ejecutar las tareas.

Competencias metodolégicas: Permiten aplicar procedimientos adecuados para la
Bunk (1994) ejecucion de una tarea.

Competencias sociales: Relacionadas con las redes sociales dentro de la organizacion y

que permiten reforzar la comunicacion. Competencias participativas: Facilitan la

participacion en el desarrollo de una organizacion.

Competencias genéricas: Relacionadas con los comportamientos y actitudes laborales

vélidas y necesarias para todos los &mbitos de la organizacion.

Competencias especificas: Relacionadas con los aspectos técnicos propios de una
ocupacion concreta.
Competencias béasicas: Aquellas que se adquieren en la formacion basica y que se
consideran necesarias para el acceso a un puesto de trabajo.

Fuente: tomado a partir de Granja (2015)

Mertens (1996)
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A este cuadro hay que afiadir la clasificacion de Nadine Jolis, para quien estas se dividen en:
competencias tedricas, competencias practicas, competencias sociales y competencias del
conocimiento (Jolis, 1998, como se citd Alles, 2005). A toda esta clasificacion, Martha Alles
considera que lo mas importante para la implementacion de recursos humanos es reconocer
que se tienen diferentes competencias que asumir, por eso, hay que saber diferenciarlas para
su adecuada seleccion (Alles, 2005).

1.2.  Gestién por competencias

La gestién por competencias es un proceso, mediante, el cual, es posible identificar las
competencias clave para que un trabajador logre un mayor desempefio en el cumplimiento
de sus funciones, acorde con las obligaciones que su puesto demanda. Una vez identificadas
esas competencias, se estructura un listado de aquellas que la organizacion identifica como
necesarias para mejorar su produccion y, las conjuga con las funciones y el perfil de cargo
(Bello, 2021).

Las competencias y la inteligencia emocional

La préctica organizacional dice que al coeficiente intelectual hay que afiadirle el factor
emocional para tener mejores resultados, porque es el componente emocional el factor que
evidencia la conducta del individuo ante si y ante la sociedad. Esto se resume en el poder-
hacer, que viene de la educacion académica, el entrenamiento y la practica, versus el querer
hacer, es decir: la motivacion, las ganas de ser responsable y la honestidad; a sabiendas, que
estas competencias mejoran la productividad, el trabajo y dan satisfaccion emocional (Alles,
2005).

Con esto se quiere decir, que el empleador pone interés a los factores emocionales durante
la contratacion, aquellas como el empefio, la disponibilidad, la empleabilidad, las
capacidades actualizadas, el compromiso y la actitud frente a la oferta, que son importantes
frente a la emocidn de encontrar un empleo o no. Es decir, se habla de cdmo entrevistar por

competencias (Alles, 2005).

Daniel Goleman plantea:
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La inteligencia emocional no solo es ser agradable, también, es ser honesto;
porque existen momentos, en los que el contratante deba decir -en frio- una
verdad molesta que hubiera querido evitar. En efecto, la inteligencia
emocional significa expresar los sentimientos apropiadamente y con
seguridad, esta es una pauta que evita los conflictos (Goleman, 1999 como se
cit6 en Alles 2005, p. 89).

Con relacién al parrafo anterior, esta investigacion concuerda con el pensamiento de Daniel
Goleman, la autora expresa que para una buena seleccion de personal es imperativo
considerar la inteligencia emocional, es decir, considerar: cdmo se manejan con ellos

mismos y con los demas. Pues con ese axioma, es posible decir a quien se contrata 0 no.

Por otro lado, es necesario evidenciar la importancia que tienen la inteligencia emocional y
las competencias emocionales en el desarrollo de una organizacion, se afirma que los
cambios, la innovacion y el crecimiento de las organizaciones se basan, en gran medida, en
el progreso de la inteligencia emocional de sus trabajadores y en el fortalecimiento de sus
habilidades; por ello, se promueve la formacion de profesionales con capacidad para

adaptarse a las exigencias actuales (Fragoso, 2015) .

En la actualidad, a partir de la notoriedad de esta competencia emocional nacieron dos
modelos, que se clasifican en: modelos mixtos y el modelo de habilidad. Los modelos mixtos
son aquello que rednen las habilidades, destrezas, objetivos, personalidad, capacidades,
aptitudes, actitudes y disposiciones afectivas de los trabajadores; donde, su riesgo es crear
confusidn por poseer tantas categorias que los conforman. Un ejemplo es el modelo de

Goleman (Fragoso, 2015).

El modelo de Goleman, se caracteriza por considerar que la inteligencia emocional sirve
para solucionar los problemas trascendentes, para ello, convova a una serie de caracteristicas
entre las que se enfatizan: la destreza para automotivarse y permanecer sobre los despechos;
por la habilidad para controlar el impulso y diferir la asistencia; por la forma para regular el
caracter e impedir los trastornos que reducen las capacidades cognitivas; y por la forma de

mostrar empatia y generar expectativa . Este modelo concluye que “una competencias
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emocional es una capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional que da lugar a un

desempefio sobresaliente” (Fragoso, 2015, p.116).

El otro modelo a tratar es el modelo de habilidad, que se construy6 para direccionar un
concepto adecuado a la competencia emocional, debido a que habia dos ideas anteriores de
la emocidn que debian ser deconstruidas: la tradicional, que consiera a la emocién como la
detractora del pensamiento, como una sedicion producida por un evento externo, y una
maldad con una merma completa del control. La otra es la idea contemporénea, cuya
reflexion sefiala que las emociones son parte del desarrollo del pensamiento y forman parte
fundamental del procesamiento de las ideas y las reflexiones. Esto quiere decir, que la idea
contemporanea se fundamenta en el proceso cognitivo, o sea, en la teoria del procesamiento

de la informacion (Fragoso, 2015)

Para concluir, las competencias emocionales se construyen a partir de cinco aspectos
estructurales y tienen relacion con el liderazgo, estos aspectos son: la autoconciencia,
autorregulacion, motivacion, empatia y la habilidad social. Por lo tanto, el concepto mas
cercano al de competencia emocional, sefiala que es una capacidad para usar la emocién de
manera conciente y/o inconciente para mejorar el razonamiento y la toma de decisiones

(Saporito, s.f.).

Definicidn de los niveles de competencias

Los niveles de importancia para cada competencia laboral se explican en el siguiente cuadro:
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Cuadro 2. Definicion de los niveles de competencias

Nivel Significado
Es el desempefio que esta por encima del promedio. Una
A Alto de cada diez candidatos alcanza este nivel, en una
situacion laboral.
B Bueno Esta sobre la media estandar.

Quiere decir que tiene un nivel minimamente aceptable
para el puesto, al cual, postula. Es el nivel inferior que

C Minimo necesario . . e
alcanza un empleado si no quiere ser calificado de
incompetente. No es una subvaloracion de la competencia.
. . Este nivel no se aplica para la descripcion del perfil,
D Insatisfactorio plica p P P

puesto no es necesaria esa competencia para el puesto.
Fuente: tomado a partir de Alles (2005)

El detalle de cuadro 2, indica que es importante asignar niveles a las competencias de los
puestos de trabajo para evidenciar el desempefio y corregir de acuerdo con la evaluacion.

Evaluacion del desempefio por competencias

Examinar el ejercicio laboral de un empleado o trabajador es inevitable para dirigir y
supervisar correctamente su accionar, este instrumento busca el progreso profesional de sus
colegas y, aprovechar adecuadamente los recursos humanos existentes. Asimismo, favorece
la comunicacion entre el jefe y sus subalternos para conocer las expectativas que tiene cada

uno con respecto del otro, con el Unico fin de optimar los resultados (Alles, 2005).

Ahora bien, para evaluar las competencias se necesitan varias estrategias a seguir: primero
tener la descripcion del puesto de trabajo y luego contar con evaluadores capacitados y
entrenados en el uso de la herramienta con la que van a calificar. Sin embargo, en la mayoria
de los casos la evaluacion es mal vista y genera incomodidad en el personal, la experiencia
asi lo confirma: la mayoria de los empresarios y empleados no confian en las evaluaciones
de desempefio, porque creen que sirven para revision de salarios, o ajustes de personal. Pero
en realidad las evaluaciones de desempefio sirven para mejorar la relacion jefe-empleado y

empleado-empresa (Alles, 2005).

Ante lo dicho, se asevera que la evaluacion es el proceso para hallar aciertos, reconocer
errores, descubrir y planificar las acciones. Dicho de otra manera, se evalla para obtener
informacion legitima, actualizada y honesta para tomar decisiones apropiadas. A este axioma

se adhiere que la evaluacion sirve para “recoger suficientes evidencias de que los individuos
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se desempefian segun las normas especificas en una funcion especifica” (Fletcher, 1997,

como se citd en IPEBA, 2013, p.13).

A este constructo semiotico se unen otros autores que, también, hablan de la evaluacion por
competencias; por ejemplo, Vargas, sefala que la evaluacion “es un aspecto medular de la
certificacion y posibilita la identificacion de necesidades ulteriores de formacion” (Vargas,
1991, como se cité en IPEBA, 2013, p.13); 0 Mertens, quien afirma que la evaluacion “es la
verificacion de si se ha cumplido o no con las especificaciones establecidas” (Mertens, 1996,
como se citd en IPEBA, 2013, p.13).

En resumen, estos autores coinciden en la importancia de las evidencias y el uso de la norma

para una evaluacion correcta, cuyo punto de inflexion seria los siguientes componentes:

— Un referente, norma de desempefio, previamente identificado y calificado (IPEBA,
2013).

— El proceso de recoleccion de evidencias (IPEBA, 2013).

— La comparacion de las evidencias con la norma (IPEBA, 2013).

— La formulacién de un criterio competente 0 no competente (IPEBA, 2013).

— Los mecanismos de aseguramiento de la calidad (IPEBA, 2013).

En el cuadro, a continuacion, se expone lo que caracteriza a un proceso de evaluacion de

competencias laborales:
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Cuadro 3. Caracteristicas del proceso de evaluacion de competencias laborales

Caracteristicas Descripcion

Es sistematico Esta relacionado con la valoracién permanente del desempefio
Significa igualdad para todos en el contenido, objeto y
resultado de la evaluacion.
Para cualquier persona, la norma de competencia es igual a la
funcién que elija
El punto de analisis es el perfil profesional, junto con las
Es coherente con el trabajo normas de competencia y de calidad requeridos para el puesto
de trabajo.
Fuente: tomado a partir de IPEBA (2013)

Es equitativo

Es transparente

Dentro del mismo contexto, se establece que la evaluacion es el listado de referencias que
responden a normas de calidad, aplicadas por competencia; este axioma ha creado un hito
entre la evaluacién tradicional -que todavia se usa- y la evaluacion por competencia, que es

posible observarla en el siguiente cuadro:
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Cuadro 4. Comparacion entre la evaluacion tradicional y la evaluacion por competencias

Evaluacion tradicional

Evaluacidn por competencias

Utiliza escala numérica.

Compara el rendimiento del grupo.

Los evaluados no conocen las preguntas.

Los evaluados no participan en la fijacion de
objetivos de la evaluacion.

Se realiza en un momento determinado.
Usualmente se hace por escrito o con ejercicios
practicos simulados.

El evaluador juega un papel pasivo, usualmente
como vigilante de la prueba. Se basa en partes de
un programa de estudios.

No incluye conocimientos fuera de los programas
de estudio.

Se basa en el juicio “competente” o “atin no”.Es
individualizada.

Los evaluados conocen las areas que es cubrir la
evaluacion.

Los evaluados participan en la fijacion de
objetivos.

Es un proceso planificado y coordinado. No se
cifie a un tiempo determinado, constituye mas un
proceso.

Se centra en evidencias del desempefio real en el
trabajo.

El evaluador juega un papel activo, incluso como
formador.

Esta fundamentado en los estandares de
competencia, que incluyen criterios de un buen
trabajo.

Incluye la evaluacién de conocimientos
previamente adquiridos por la experiencia.

Se basa fundamentalmente en el saber en
gjecucion.

Tiene como resultado una certificacion de
reconocimientos de su competencia.

Fuente: tomado a partir de IPEBA (2013)

Para finalizar este analisis, Martha Alles (2005) propone el siguiente cuadro para evidenciar

con facilidad lo que representa esta evaluacion:

Figura 2. Evaluacion de desempefio por competencias

mpetencia

Fuente: tomado a partir de Alles (2005)

Para concluir, la evaluacion por competencias se realiza tomado en cuenta ;cOmo esta

definido el puesto?; esto quiere decir que, si la empresa trabaja con el esquema de

competencias, ella misma es evaluar sus propias competencias laborales. Y que, ademas, las

competencias se establecen primero en total, luego por area y al final por nivel de cargo;

aqui se evalud a la persona involucrada, se coteja que su perfil esté relacionado con el puesto

de trabajo que ocupa (Alles, 2005).
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Estructuras posicionales y perfil del cargo

Para desarrollar un esquema por competencias, lo primero que se hace es elaborar una
estructura de puestos por competencias, que vendria a ser la base de los recursos humanos
(Alles, 2005); y para lograr esto, hay que definir las competencias a partir de la vision y
misién de la organizacion, esto significa, usar la informacion estratégica actualizada
disponible de la empresa. Dicho en otras palabras, las competencias se definen a partir de la
informacidn estratégica que ya se asegura los objetivos afines de todos los empleados y que
se usan para valorar un puesto, aunque todavia no se concrete una guia de competencias
(Alles, 2009).

Figura 3. Guia para llegar a la competencia

o

Empleadosconaciertos \

Fuente: maodificado a partir de Alles (2009)

Estrategia

0

De acuerdo con la imagen 3, son la mision, la vision y la estrategia de la organizacion las
que definen las competencias, y que sus empleados, por logica es tener caracteristicas que

los identifican, para solventar un puesto (Alles, 2009).

Ahora bien, es necesario establecer la importancia de los directores para disefiar el modelo
de las competencias, donde, esto no es sino el aprovechamiento de la experiencia que tienen
los directivos de la empresa, para que sea aplicada al modelo de competencias a seguir. Para
esto, el responsable de la seleccion de personal y/o de reestructura se compromete a los
directivos a que compartan su experiencia y se construya un nuevo modelo de competencias,

con mayor sentido de integralidad y estrategia organizacional. Por eso, en este modelo es
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indispensable precisar las competencias cardinales y especificas como el aporte de los
directivos (Alles, 2009).

En consonancia con lo anterior, Martha Alles define a la competencia cardinal como aquella
que es aplicable a todos los empleados de la empresa, representa la vision de la organizacion;
en cambio, la competencia especifica es la que se aplica a grupos determinados pero que son
de tipo gerencial; por ejemplo: la competencia especifica de la gerencia de ventas por area,
es aquella que utiliza un grupo definido que trabaja en un departamento determinado, asi
como el departamento de finanzas (Alles, 2009, pp. 25-29).

Competencias especificas por procesos

A este proceso se le conocia como familia de puestos, y tiene que ver con el perfil del cargo
y su analisis, pero en realidad, no es otra cosa sino el analisis de competencias especifica por

area; cuyo guion dice: lo puestos se caracteristicas similares (Alles, 2009).

Figura 4. Definicion de competencias especificas por procesos
Fara los diferentesprocesos de la organizacion

=
CH 1 Proceso 4

%E_@D

Proceso3

Proceso 2

COMPETEINCIA Proceso 1
3 ESPECIFICAR

DPOE PROCEZOS

—

Fuente: tomado a partir de Alles (2009)

Descripcion, seleccion y perfil de puestos

La descripcion tiene que ver con las caracteristicas que determinan un puesto, y esta
constituida de los siguientes componentes: 1) el area en donde estéa el puesto, 2) nombre del
puesto, 3) remuneracion, 4) jefe inmediato y, 5) personal a quien supervisa (Alles, 2010

como se citdé en Granja, 2015, pp.14-15) vy, la seleccion de puesto con los requisitos de la
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persona que asuma el puesto, que también, estd estructurada por: 1) conocimientos y
habilidades, 2) formacion académica, 3) otros conocimientos, 4) experiencia, 5) TDRs del
puesto, 5) informacion sustantiva como edad, género y estado civil (Pino y Cols, 2008 como
se cit6 en Granja, 2015, p. 15).

Con este detalle, y para una continuar con una adecuada seleccion por competencias hay que
tener los perfiles y el detalle de los puestos por competencias, se clasifica al personal de
acuerdo con el conocimiento y por las denominadas competencias de las conductas o de
gestion; se tiene en cuenta, que una adecuada seleccidn del perfil requerido depende de los
requisitos indicados (Alles, 2005).

Ahora bien, la definicidbn més usada para identificar el perfil del puesto dice: que son las
funciones, competencias, habilidades y conocimientos requeridos para el buen desempefio
del cargo (Soto y Mufoz, 2015, p.29). Sin embargo, para Alles es el conjunto de
procedimientos para valorar el perfil del candidato, en base al perfil de busqueda; esto
significa la capacidad de adaptacion al puesto conforme a los requerimientos institucionales
(Alles, 2009).

En este mismo sentido, para Valeria Martinez, el perfil del cargo depende de como este
incide en la organizacion para determinar el contenido del perfil del aspirante; por eso, para
describirlo se requiere alcanzar la calidad, exactitud y precision exigidas; y, a su vez depende
de las siguientes condiciones: 1) identificacion el cargo, 2) cumplir el fin para el que fue
creado, 3) equilibrar la informacidn, 4) practicidad del cargo, 5) impersonal, y 6) ser parte

de la estructura organizativa (Martinez, 2012).
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Clasificacion de Puestos por competencias

Los sistemas de recursos humanos dependen del perfil de cargos, por eso la calidad de su
contenido es exigente; por ello, para realizar una clasificacion de puestos se recurre a la

norma de competencia laboral, que sirve para:

“Tener un referente.
— Proponer programas para mejorar el desempefio.

— Apoyar la produccion empresarial” (Soto y Mufioz, 2015).

Ante lo descrito, para este analisis es seguir el concepto de puesto cargo definido por

Chruden y colaboradores, donde se establece que:
Puesto es: una unidad de la organizacion, caracterizada por un grupo de
obligaciones y responsabilidades que lo separan y distinguen de los demas
puestos. Estas obligaciones pertenecen al empleado que desempefia el puesto
y proporcionan los medios, con los cuales, contribuyen al logro de los
objetivos de una organizacion (Chruden y colaboradores, 1963 como se citd
en Chiavenato, 2011, p. 190).

Estratégicamente, Chiavenato en su libro, Administracion de Recursos Humanos. El capital
humano de las organizaciones, cuyo texto dice: “Puesto: es un conjunto de funciones (tareas
y obligaciones) con una posicion definida en la estructura organizacional, es decir, en el

organigrama” (Chruden, 1963 como se cit6 en Chiavenato, 2011, p. 172).

Dentro de este contexto, Chiavenato afirma que para conocer un puesto hay que describirlo
primero, o sea, indicar cuales son las tareas y objetivos que lo identifican del resto de cargo
de la empresa. Esto se entiende como: sefialar lo que hace el aspirante, cuando y como lo
hace y, para cumplir los objetivos: por qué lo hace. No es mas que el detalle del puesto y que

hay que hacer en él (Chiavenato, 2011).

En definitiva, una organizacion es considerar las competencias el momento de realizar la
descripcion de puestos o cargos, o al momento de revisar esta descripcion. Por esta razon, el

uso de cuestionarios y entrevistas para seleccionar personal es prever esta informacion. Por
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tanto, la descripcion del cargo, se realizar mediante la entrega de la informacién objetiva y

relevante, donde las preguntas estan disefiadas para liberar competencias implicadas para ese

cargo, para determinmar la eficacia organizacional (L6pez, 2010) .

Meétodos para andlisis de puestos

Los métodos mas utilizados son:

Observacion directa: se realiza en reunion directa con el colaborador en pleno
trabajo. Este método es el adecuado para empleados de responsabilidad sencilla y
manual, pues es facil de verificar (Chiavenato, 2011).

Cuestionario: para este método el colaborador tiene que resolver por escrito un
cuestionario; ademas, el contenido es validado con anterioridad por el supervisor. Es
el metodo méas completo y fiable (Chiavenato, 2011).

Entrevista: en este método participan entrevistados y entrevistado a traes de un
dialogo previamente estructurado por el analista. La participacion es activa para los
dos actores. Es ventajoso, porque se escoge el informante, y es dinamico para
responder; ademas, las respuestas son estandarizadas, racionales y se aplica a
cualquier trabajador, sin discriminacion de nivel de jerarquia. En Gnico problema que
presenta, es que la entrevista este mal estructurada y/o dirigida (Chiavenato, 2011).
Mixtos: se utiliza para disminuir las falencias y aprovechas las ventajas de los otros
métodos; para eso, hay que combinar dos o tres métodos de analisis, y dinamizar los
resultados. Las combinaciones mas usadas son: cuestionario y entrevista; y

observacion directa y entrevista (Chiavenato, 2011).

Para finalizar este tratado, se considera que la importancia de los objetivos de la gestion de

puestos determina la eficacia y eficiencia de cualquier programa de recursos humanos

(Chiavenato, 2011, como se cit6 en Rodriguez, 2016, p. 34); y eso se aplica como:

“Subsidios para la elaboracion de anuncios.
Determinar el perfil del ocupante del puesto.
Obtener el material necesario para el contenido de los programas de capacitacion.

Determinar mediante la valuacion y clasificacion de puestos, los niveles salariales.
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— Estimar la motivacion del personal.
— Guia para el supervisor.

— Subsidios para la higiene y seguridad industrial”

1.3.  Instrumentos para evaluacién de competencia laboral

Un instrumento de evaluacion sirve para evidenciar el proceso y sus resultados, relaciona las
destrezas, habilidades y conocimientos de los colaboradores, para desempefiar un cargo, en
relacion con su competencia (Suarez, 2009). Y ciertamente, s ver como mecanismos para

calificar la competencia de un colaborador para realizar una o varias tareas (IPEBA, 2013).

Entre estos instrumentos se nombran: pruebas escritas, orales, de desempefio, trabajos
practicos, cuadros de progresion, fichas de observacion, de ejecucion, fichas seguimiento de
actitudes, listas de cotejo, de control, organizadores visuales, registros anecddtico y registros

de progreso, entre los mas conocidos (IPEBA, 2013).

Ahora bien, estos instrumentos tienen sus propias caracteristicas, para mejor discernimiento,

estan organizadas en el siguiente cuadro:

Cuadro 5. Caracteristicas de los instrumentos de evaluacion

Caracteristicas Descripcion
Validez Medir lo que se propone medir, segln la norma de competencia
Objetividad Evitar juicios subjetivos y cefiirse a los indicadores de evaluacion.

Evaluar con precisién y consistencia; eso implica obtener los mismos
resultados en diferentes momentos o de diferentes personas.

Eficiencia Lograr rapidamente los resultados deseados.

Evidenciar procesos abiertos y reglas claras, conocidos y reconocidos por
los evaluados

Cubrir todas las evidencias planteadas en los estandares en ambos
momentos de la evaluacién cognitiva y de desempefio

Confiabilidad

Transparencia

Cobertura

Discriminacion Diferenciar al evaluado que logré o no logré la competencia.
Fuente: tomado a partir de IPEBA (2013)

A todo lo indicado queda por sumar los tipos de instrumentos utilizados para la evaluacion

por competencias, entre los principales se tienen:
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Las pruebas de evaluacion son: escritas y de ejecucion. En el siguiente cuadro se observa su

referencia:

Cuadro 6. Tipos de pruebas de evaluacién
Tipo de prueba Descripcion
Seleccion multiple; de respuesta corta y;
complementacién
Ejecucion en condiciones reales de trabajo para:
talleres, laboratorios o practica de trabajo
Fuente: tomado a partir de IPEBA (2013)

Pruebas escritas para evaluar conocimiento

Pruebas de ejecucion para evaluar desempefio

1.4.  Definicion Plan de mejora

Para Victor Manuel Delgado, un plan de mejora no es sino un modelo de gestion por
competencias laborales, que permite al area de Talento Humano administrar los procesos a
partir de la identificacion de sus conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes,
experiencia y motivacion, en un area de trabajo establecida previamente por sus funciones
(Delgado, 2009, p.32).

Para esta investigacion, el Plan de Mejoras es un proceso de acciones que realiza una
organizacion para mejorar las competencias, donde, para determinar las competencias a
intervenir utiliza un instrumento de evaluacion de desempefio, es decir, un cuestionario que
para esta investigacion, fue un cuestionario de autoevaluacion.

Modelo de plan organizacional

También, llamado genérico, se implementa en las competencias de todos los empleados de
la organizacion (ITEMSI, 2020).

Modelo de plan funcional

Analiza los estandares de desempefio de un trabajador cuya funcion es especifica (ITEMSI,
2020).

Modelo de plan de trabajo
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Describe los comportamientos, habilidades y conocimientos necesarios para un desempefio
de trabajo especifico. Se conoce, también, como modelo de competencias especifico. Este
modelo es muy usado para evaluar el desempefio especifico de una competencia, a partir de
los conocimientos y habilidades que el trabajador tenga para esa competencia (ITEMSI,
2020).

Modelo de plan de liderazgo

Se identifica, también, como modelo de gerencia, analiza las competencias que llevan al
éxito a los lideres de la empresa. Suele describir entre las competencias pertenecientes a las
dimensiones de autodesarrollo, innovacion, liderazgo, juicio profesional, relaciones internas
y autoestima (ITEMSI, 2020).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo de investigacion, enfoque y alcance

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo de disefio no experimental y de alcance
descriptivo. ElI método de investigacion utilizado es deductivo y la técnica estadistica es
descriptiva, ademas, el nivel de medicion es ordinal. En este estudio, las variables
determinadas son: las competencias laborales y los factores: conocimiento, actitud y
habilidad que determinan las competencias laborales.

El enfoque cuantitativo es un conjunto de procesos secuenciales y probatorios, cuyas etapas
se sigue secuencialmente, aunque es riguroso su orden, durante la investigacion, se redefine
una fase. Este enfoque utiliza métodos estadisticos para hacer las mediciones y genera las
conclusiones a partir de la hipdtesis. Asimismo, el alcance observado de la presente
investigacion es descriptivo, porque pretende evidenciar las caracteristicas y perfiles de las
personas -objeto de estudio- que es sometidos a analisis, a través de los datos que son
recogidos independientemente sobre las variables o nociones (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Una investigacion es de disefio experimental, se manipula intencionalmente la variable
independiente para medir sus efectos en la variable dependiente. Esta es una técnica
cuantitativa, que tiene como variable dependiente a los coordinadores de la organizacion y

como variable independiente a las competencias laborales (Westreicher, 2021, parr.1- 2).

Para este tipo de estudio descriptivo, el investigador se da la habilidad para identificar qué
se va a observar, qué datos se van a levantar y, a quiénes se va a investigar, o sea, visualizar
los conceptos y las variables e, identificar las personas, comunidades o hechos de quienes
recoger los datos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). En este mismo sentido, para
otros investigadores, en un alcance descriptivo ya se conoce el fenébmeno y qué es lo que
trabaja con un determinado grupo social; ademas, y es importante subrayar, que para este
tipo de alcance descriptivo de tipo cuantitativo, es posible, pero no obligatorio plantear una
hipdtesis (Ramos, 2020).
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De igual manera, para levantar la informacion se utiliza como instrumentos: una encuesta
aplicada a la escala de Likert, realizada a los 6 coordinadores de la Fundacion EducaEditores,
pero debido a las restricciones de la pandemia, las encuestas se realizan por correo y, para
analizar los resultados se utilizé el software SPSS.

Finalmente, como aporte epistemoldgico a lo indicado, Carlos Monje menciona que una
investigacion con enfoque cuantitativo se inspira en el positivismo, es decir, propone
explicar un fenémeno a partir de la observacion directa, la comprobacion y la experiencia;
donde sus resultados son hechos reales, analizados desde una descripcion neutra y objetiva,
comprobados sistematicamente y evitar todo juicio de valor. Para llegar a este resultado, la
investigacion demanda el uso de métodos y técnicas de medicién, que permitan formular
tendencias o plantear nuevas teorias, fundadas en el conocimiento cuantitativo (Monje,
2011).

En el disefio no experimental no se manipula deliberadamente las variables, “se define como
la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables y en los que solo se
observan los fendémenos en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez,
Fernandez, Baptista, 2014, p.31). La investigacion no experimental se realiza, durante el
estudio, el investigador no se controla, manipula o altera a los sujetos, sino que se basa en la
interpretacion o las observaciones para llegar a una conclusion. Esto significa que el método
no se basa en correlaciones, encuestas o estudios de caso, y no se demuestra una verdadera

relacion de causa y efecto.

Estudio de corte transversal, se utiliza para observar y analizar un momento exacto de la
investigacion para abarcar diversos grupos o muestras de estudio. Se menciona “donde se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su proposito es describir variables
y su incidencia de interrelacion en un momento dado” (Hernandez et al., 2014, p.31). Permite
el analisis de datos de variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre una poblacién
determinada. En la investigacion se realiza en un cierto periodo de tiempo con la opinion y

la colaboracion de los integrantes de la empresa financiera.
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Poblacion y muestra

A la poblacién, también, se llama universo o unidad de andlisis, y corresponde al nimero
total de personas o cosas que estan dentro del objeto de la investigacion. Lo primero que se
decide, es si se va a trabajar con la poblacion completa o con una muestra de ella; por eso,
hay que tener definida la unidad de analisis de la investigacién (Monje, 2011), que, para esta
investigacion, esta conformada por los coordinadores de la Fundacion EducaEditores.

La poblacion esta formada por 36 empleados, 25 de género masculino y 11 de género
femenino, sus edades se encuentran en el rango de 20 a 35 afios y 36 a 60 afios. De este
universo, 5 empleado son directores administrativos que forman el Directorio, 1 colaborador
es presidente de la Fundacion, 6 empleados son los mandos medios (coordinadores), 22

empleados administrativos, y 2 colaboradores operativos.

Esto significa, que el universo de estudio son las 6 personas que trabajan como coordinadores
en la Fundacion EducaEditores, pero debido a que esta cantidad de empleados es pequefia,
se considerd no realizar un disefio muestral y trabajar con los 6 empleados para la aplicacion

del cuestionario estadistico propuesto para esta investigacion.

Tipo de recoleccién de la informacion

La fuente primaria de recoleccidbn de datos corresponde a la informacion recogida
directamente de las 6 personas que trabajan como coordinadores en la Fundacion

EducaEditores, mediante una encuesta.

La fuente secundaria, concierne a la informacion publicada por autores especializados en

competencias laborales, obtenida para constituir el marco tedrico de esta investigacion.
Instrumento
El instrumento que se utilizé para la medicion de las competencias laborales fue un

cuestionario valorado, tipo encuesta implementada en la escala de Likert. Este instrumento

es adecuado para investigar hechos y caracteristicas que las personas quieran informar
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(Monje, 2011), y, ademés, mide actitudes y predisposiciones de los colaboradores a actuar
dentro de contextos especificos, que es a favor o en contra de la organizacion donde trabaja
(Garcia, Aguilera y Castillo, 2011).

Una vez conseguida la autorizacion de la Fundacion EducaEditores para realizar la encuesta,
y en concordancia con la coordinacion de Recursos Humanos, se procedié a levantar la
informacidn a cada coordinador de la Fundacion mediante el envio de informacidn, en la que
se comunicO ¢para qué? es la encuesta y los beneficios que sus respuestas traerian a la
organizacion. Debido al teletrabajo, la encuesta se envi6 a cada coordinador. Este fue un

trabajo personal, donde se juntaron el encuestado y de apoyo el encuestador.

Antes de ser aplicado el instrumento de medicion, este debié cumplir con los requisitos de
confiabilidad y validez. Para este contexto, definen a la confiabilidad de un instrumento de
medicion como el resultado de la aplicacion de este instrumento al mismo individuo y la
cantidad de resultados iguales que este produce (Hernandez et al., 2013; Kellstedt y Whitten,
2013; y Ward y Street, 2009 como se citd en Hernandez, et al., 2014, p. 200). En cambio, la
validez, es la aptitud obtenida de la medida pretendida de la variable elegida. Por ejemplo:
un instrumento valido para medir la inteligencia mide la inteligencia no la memoria

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014).

En definitiva, para determinar si el instrumento utilizado es confiable para la investigacion
realizada, se hizo el calculo de confiabilidad mediante la aplicacion del coeficiente alfa
Cronbach, que es la medida de congruencia mas utilizada, cuyo resultado favorable se acercé
al valor de uno (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Los resultados fueron vaciados en

el sistema SPSS para el analisis econométrico respectivo.

En resumen, para realizar este tipo de investigacion se utiliza el cuestionario en escala de
Likert; el coeficiente alfa Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento
utilizado para el levantamiento de la informacion primaria y, el sistema Statistical Package

for Social Sciences o SPSS, para andlisis estadistico.
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Escala de Likert

Para elaborar una escala de Likert, se establecen 5 rangos, que se da a base de tres, cinco, o
siete incluso, depende del contenido, donde para responder el encuestado sefiala con una
cruz o un circulo la categoria elegida; también, se la conoce como escala aditiva, porque a
cada encuestado se le entrega el resultado de la suma de sus datos. Hay tres tipos de valorar
esta escala: a) descriptiva: muy de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo, muy en
desacuerdo; b) numéricas: 1 -2 -3 -4 -5y; ¢) graficas (Garcia, Aguilera y Castillo, 2011).

Para construir una escala de Likert se siguen los siguientes pasos:

— “Descripcion de la actitud o de la variable que se va a medir.

— Construir la serie de preguntas relevantes a la actitud que se quiere medir.

— Entregar las preguntas al grupo de personas elegido, para que les asignen puntajes,
segun su sentido positivo 0 negativo.

— Entregar los puntajes totales de los encuestados, de acuerdo con el tipo de respuesta
en cada item y a la suma es algebraica de sus resultados.

— Aplicar de la escala provisoria a una muestra apropiada. Calcular de los puntajes
escalares individuales.

— Analizar las presuntas utilizadas para eliminar las que resulten inadecuadas.

— Construir la escala final, con base en las preguntas seleccionadas.

— Categorizar el orden jerarquico de la escala.

— Realizar el calculo de la confiabilidad y validez de la escala” (Garcia, Aguilera y
Castillo, 2011).

Finalmente, para determinar los puntajes de las respuestas se procede a generar las
alternativas de respuestas a cada pregunta elaborada, que indiquen el grado de intensidad de
la actitud que se mide, éstas por lo general son cinco y, responden a la actitud inherente del
encuestado, frente a la variable analizada. Las alternativas utilizadas para esta investigacion
indicaban estar o no de acuerdo, con su respectivo impetu (Garcia, Aguilera y Castillo,

2011); por ejemplo:
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Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Para asignar un namero, medida o categoria a las respuestas actitudinales, se recuerda que
es una escala ordinal, se plantea utilizar el procedimiento de ponderacion arbitraria, e utilizar
los numeros 1-2-3-4-5 o en orden descendente, para cada una de las categorias indicadas:
muy de acuerdo, indiferente, en desacuerdo, etc. (Garcia, Aguilera y Castillo, 2011). Al final
se suman estos valores y se tiene un valor estandar de escala, que luego se utilizara en el
sistema SPSS.

Para validar la confiabilidad del cuestionario indicado en la escala de Likert, se usé el
coeficiente alfa Cronbach, que es un método que valida una escala cuya intencién es conocer
las propiedades psicométricas en una muestra especifica. Este coeficiente mide la
correlacién interna, o sea, la correspondencia entre las preguntas del cuestionario; dicho de
otra manera, es el promedio de las correlaciones entre las preguntas que hace el instrumento

y su valor va de 0 a 1 (Oviedo y Campo, 2005).

Si el resultado se acerca a 1 es mas confiable el coeficiente, si se aleja de 1y se acerca a 0
es desconfiable. Técnicamente, este coeficiente alfa expresa que el valor minimo para el
coeficiente alfa es 0,70, donde por debajo de este valor la consistencia interna de la escala
es baja y, si el valor maximo del coeficiente alfa es 0,90, significa que la consistencia interna
es confiable. Ahora, mayor a 0,90 se considera que hay redundancia o duplicacién de

calificacion (Oviedo y Campo, 2005).

2.2. Caracterizacion de la Institucion

La Fundacién EducaEditores, es una organizacion no gubernamental ecuatoriana reconocida
por el Ministerio de Educacion mediante acuerdo ministerial namero 0181-MINEDUC-
SEDMQ, el 28 de diciembre del 2018, domiciliada en la ciudad de Quito, cuyo objeto
consiste en generar actividades, metodologia y productos para la conservacion del

Patrimonio Natural y el Patrimonio Cultural del Ecuador (Fundacion EducaEditores, 2018).

Una de sus metodologias, disefiada para la conservacion de un Area Natural fue premiada a

nivel nacional e internacional como “excelencia educativa” y, ademas, fue la base conceptual
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para el Plan Quinquenal de Educacion Ambiental del Ministerio del Ambiente en el 2019.
Su presencia en la sociedad se caracteriza por el involucramiento de los estudiantes y de sus
profesores en la formacion de ciudadanos ambientales (Fundacion EducaEditores, 2018).

Misidn

Nuestra mision principalmente es la Educacion, convencidos que es un medio para el
fortalecimiento de la sociedad y su desarrollo. Ademas, se busca generar, fomentar, suscitar
y proteger el bienestar integral de la nifiez y la adolescencia en su conjunto, en cumplimiento
a su derecho a la educacion; e impulsar, en general, el desarrollo cognitivo y educacional de
todos aquellos sectores vulnerables debido a su condicién de pobreza, calamidad,
discriminacion y o exclusion, mediante la elaboracion de metodologias y procesos
educativos que posibiliten la investigacion cientifica concerniente con la educacion
(Fundacion EducaEditores, 2018).

Vision

Somos una Fundacion dedicada a desarrollar procesos educativos para estudiantes jovenes,
nifios y adolescentes, con la finalidad de construir su identidad ambiental y cultural; y
ademas, promovemos en la comunidad el reconocimiento de que vivimos en un pais con

diversidad cultural, ambiental y étnica (Fundacion EducaEditores, 2018).

Valores Institucionales

— “Transparencia y Honestidad.
— Calidad

— Aprendizaje y adaptabilidad
— Trabajo en equipo

— Orientacion al cliente” (Fundacion EducaEditores, 2018).
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2.3.  Propuesta de la investigacion

La Fundacion EducaEditores, asienta las competencias laborales de todo su grupo operativo
en seis coordinadores de area, quienes regulan y controlan, como mandos medios, toda la
estructura productiva y administrativa de la Fundacion, tienen bajo su responsabilidad el
total de empleados, asistentes y colaboradores encargados de las tareas institucionales. Su
jefe inmediato-superior es el director ejecutivo, y de este el Directorio y la Asamblea General

de miembros de la Fundacion.

Esta ONG se cumple con las metas planteadas, sin embargo, la coordinacion de Recursos
Humanos ha planteado la necesidad de crear un proceso para evaluar las competencias
laborales cumplidas y que encajen con el perfil del cargo, con el Unico fin de optimizar el
recurso humano versus la carga laboral del puesto ocupado; por eso, la poblacion de estudio

para esta investigacion son los seis coordinadores de la Fundacidn Gnicamente.

Cabe mencionar, que el area de recursos humanos de la Fundacién cuenta con un sistema
adecuado y actualizado para el control de sus empleados, en el que se incluye informacion
relevante del perfil de cada puesto de trabajo funciones y metas conseguidas y, ademas, ésta
area realiza constantemente mediciones para saber en qué condiciones se encuentran temas
como: clima laboral, satisfaccion y la responsabilidad social interna; pero hace falta conocer,
mediante un instrumento, si las competencias laborales encajan en los tres pardmetros
operativos que las identifican: conocimiento, actitud y habilidad. Por eso, luego de construir
un cuestionario para este cometido -medir las competencias laborales se procedi6 a elaborar
un plan de mejora de las competencias laborales para los coordinadores de la Fundacion,

apegado a los objetivos propuestos en el respectivo Plan de Investigacion aprobado.

En efecto, para lograr este cometido se cumplieron algunas tareas como buscar y revisar toda
la informacion cientifica publicada sobre temas de disefio de competencias laborales,
metodologia de la investigacion cientifica, administracién de recursos humanos, manual de
desempefio de competencias, guia para evaluadores de competencias y procesos e
instrumentos para medir las competencias laborales, entre los principales. Luego de esta
basqueda, y una vez organizada la informacidon, se procedié a disefiar el proceso

metodoldgico a seguir.
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Y tal como sefiala la guia de investigacion, para construir el proceso metodologico se
revisaron tres estudios anteriores similares y varias publicaciones sobre metodologia, con el
afan de fijar la ruta conceptual y confirmar el tipo de investigacion, o sea, establecer por qué
el enfoque de esta investigacion es cuantitativo de disefio descriptivo y de corte transversal,
también, porqué su método de investigacion es deductivo, y la técnica estadistica es
descriptiva con un nivel de medicion ordinal. Aunque, también, fue necesario determinar las

variables para confirmar la viabilidad de los objetivos de la investigacion.

Ahora bien, dentro de los acapites de la metodologia, hubo que decidir la muestra en base al
universo observado, para lo que se decidié hacer una investigacion no muestral, por el bajo
namero de personas que conforman la unidad de anlisis, que es de seis coordinadores. La
otra decision tomada, en base al conocimiento y experticia del autor de esta investigacion, y
por las caracteristicas técnicas que demanda el tema de investigacion, se eligieron los
siguientes instrumentos para la ejecucion técnica, a saber: un cuestionario elaborado con
varios trabajadores y coordinadores de la Fundacion para conducir su viabilidad,
implementado conforme la escala de Likert y validada su confiabilidad mediante el uso del
coeficiente Alfa de Cronbach; y, finalmente, el uso del software SPSS para el analisis

estadistico respectivo.

Adviértase que, antes de aplicar el cuestionario estadistico, se realizé una reunion electrénica
-plataforma- con todos los coordinadores para explicarles la forma de uso del cuestionario,
el tiempo de duracidn, por qué se realiza la encuesta y, cuéles serian los beneficios para la
Fundacion y para sus colaboradores. En realidad, la aplicacion del cuestionario en mencion
daria como resultado un valor a escala de percepcion y de actitud de los coordinadores, que

corresponder posteriormente al perfil del cargo.

Y, finalmente, ya con los datos, toda la informacion requerida y la predisposicion de las
autoridades de la empresa, se procedio a elaborar el plan de mejoras para los coordinadores,
planteado como tema de investigacion, del que se sugirieron los cambios y ajustes
necesarios, conforme a los resultados obtenidos en esta investigacion; plan que

oportunamente fue validado por beneficiarios y por especialistas en este tema.
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CAPITULO I11. ANALISIS DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El instrumento utilizado para la toma de datos fue una encuesta con caracteristicas de
autoevaluacion, realizada a los seis coordinadores de la Fundacion EducaEditores. Las
preguntas fueron construidas de acuerdo con las dimensiones y competencias explicadas en
el Diccionario de Competencias de Martha Alles en el 2009 vy, la valoracion se hizo conforme
con lo indicado en el capitulo metodologia de esta tesis. Los resultados obtenidos fueron los

siguientes:

3.1. Analisis resultados por competencia e item

Competencia: Iniciativa

¢Sugiero mejoras a los procesos y servicios de mi area de trabajo?

Tabla 1. Competencia: Iniciativa

Siempre 16,67
Casi Siempre -
A veces 50,00
Casi Nunca 33,33
Nunca -

Fuente: Autoria propia

En esta competencia, el 50% de los coordinadores indican que a veces sugieren mejoras a
los procesos Yy servicios de su area de trabajo, el 33,33% casi nunca sugieren y, el 16,67%
siempre sugieren. Esto indica que hay iniciativa en la mitad mas uno (4) de los coordinadores

Yy, que a 2 coordinadores no les interesa.

Competencia: Responsabilidad

1. ¢Tengo seriedad para aceptar las responsabilidades?

2. ¢Acepto las reglas dadas por la Fundacion?
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Tabla 2. Competencia: Responsabilidad

Serie 1 2
Siempre 16,67 -
Casi Siempre 66,66 16,67
A veces 16,67 33,33
Casi Nunca - -
Nunca - 50,00

Fuente: Autoria propia

Para esta competencia, el 66,66% de los coordinadores casi siempre tiene un buen grado de
seriedad para aceptar las responsabilidades, mientras que el 16,67% siempre tiene un buen
grado de seriedad; y otro 16,67% solo a veces tiene un buen su grado de responsabilidad; es
decir, hay responsabilidad en los 6 coordinadores. Por otro lado, el 50% de los coordinadores
nunca han necesitado supervision en su trabajo, mientras que el 33,33% solo a veces v, el
16,67% casi siempre. Esto significa, que solo un coordinador demanda supervision para su

trabajo.

Competencia: Disciplina

¢Acepta las reglas dadas por la Fundacion?

Tabla 3. Competencia: Disciplina

Siempre 33,33
Casi Siempre 66,67
A veces -
Casi Nunca -

Nunca -

Fuente: Autoria propia

Conrelacion a la competencia Disciplina, los 6 coordinadores aceptan cumplir con las reglas

de la Fundacion, divididos en: el 66,67% lo hace casi siempre y el 33,33% siempre.
Competencia: Aptitud de Mando
1. ¢Tiene habilidad para guiar y dirigir eficientemente al personal que esta a su cargo?

2. ¢Suestilo de mando es autoritario y coercitivo?

3. ¢Dispone el trabajo de manera informal sobre varias personas o grupos de trabajo?
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Tabla 4. Competencia: Aptitud de Mando

Serie 1 2 3
Siempre 33,33 - -
Casi Siempre 33,33 - 16,67
A veces 33,34 16,67 33,33
Casi Nunca - 33,33 -
Nunca - 50,00 50,00

Fuente: Autoria propia

Para esta competencia, el 50% de coordinadores, respondieron que nunca son autoritarios e
informales; mientras que 1 coordinador dijo que casi siempre su estilo es autoritario e
informal y, los 2 coordinadores restantes dijeron que a veces son autoritarios e informales;
asimismo, se les preguntd si tienen habilidad para guiar eficientemente a los empleados a su
cargo: el 33,33% dijo que siempre, el otro 33,33% casi siempre y el tltimo 33,34% dijo que
a veces tienen esa habilidad. Esto significa que, falta liderazgo en los coordinadores.

Competencia: Versatilidad

¢Se adapta con facilidad a los cambios?

Tabla 5. Competencia: Versatilidad

Siempre -
Casi Siempre 33,33
A veces 66,67
Casi Nunca -
Nunca -

Fuente: Autoria propia

En la competencia Versatilidad, el 66,67% de los coordinadores dijo que a veces se adapta,
esto representa 4 coordinadores; mientas que los otros 2 coordinadores dijeron que casi
siempre se adaptan a los cambios. Esto significa que, hay predisposicion y pro actividad al

cambio.

Competencia: Asistencia y Puntualidad

1. ¢Es usted puntual?

2. ¢Cumple con el horario de trabajo?
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Tabla 6. Competencia: Asistencia y Puntualidad

Serie 1 2
Siempre 50,00 50,00
Casi Siempre 33,33 50,00
A veces 16,67 -
Casi Nunca - -
Nunca - -

Fuente: Autoria propia

En la competencia Asistencia y Puntualidad, el 16,67% respondié que a veces es puntual y
cumple con su horario de trabajo; mientras que el 50% de coordinadores siempre cumple
con su trabajo y es puntual y, el 33,33% casi siempre es puntual y cumplido. Generalmente,

en estas organizaciones la politica de trabajo radica en el cumplimiento por resultados.
Competencia: Juicio Analitico

1 ¢ Tiene capacidad para la resolucion de conflictos?

2 ¢Maneja mas de un problema con eficiencia?

3. ¢ Tiene buen criterio frente a toda clase de problemas?

4

¢Acepta sus errores sin dificultad?

Tabla 7. Competencia: Juicio Analitico

Serie 1 2 3 4
Siempre - - - 16,67
Casi Siempre 50,00 50,00 33,33 -
A veces 33,33 50,00 66,67 83,33
Casi Nunca 16,67 - - -
Nunca - - - -

Fuente: Autoria propia

Para esta competencia, el 16,67% de los coordinadores casi nunca se siente capaz de resolver
conflictos, el 50% casi siempre resuelve los conflictos y el 33,33% solo a veces tiene la
capacidad para resolver los conflictos. En la pregunta 2 (serie2) el 50% maneja bien mas de
un problema, y el otro 50% a veces maneja adecuadamente mas de un problema. En la
pregunta 3 (serie3), el 33,33% casi siempre tiene buen criterio frente a los problemas y el
66,67% dice que solo a veces tiene buen criterio. Finalmente, en la pregunta 4 (seried), el
16,67% siempre acepta sus errores y el 83,33% solo a veces acepta sus errores sin dificultad.
Estos resultados dejan ver que los coordinadores necesitan reforzar su autoconfianza en el

trabajo.
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Competencia: Cooperacion

¢Hay predisposicion para colaborar en la Fundacion?
¢ Tiene usted tendencia para colaborar con entusiasmo con sus comparieros?

¢Ayuda al resto del personal a resolver los problemas?

Eal A

¢Los errores se reportan en forma de informes para su posterior correccion?

Tabla 8. Competencia: Cooperacion

Serie 1 2 3 4

Siempre - - - 16,66
Casi Siempre 50,00 50,00 33,33 16,67
A veces 33,33 33,33 33,34 33,33
Casi Nunca - - - 16,67
Nunca 16,67 16,67 33,33 16,67

Fuente: Autoria propia

En esta competencia, en la pregunta 1(seriel) el 50% sefala que siempre hay en la Fundacion
un ambiente de colaboracion, mientras que el 33,33% dice que solo a veces y el 16,67% dice

que nunca hay colaboracién en la organizacion.

En la pregunta 2 (serie2), el 50% de coordinadores dice que siempre colaboran y demuestran
entusiasmo con sus compaferos, mientras que el 33,33% dice que solo a veces colaboran y
tienen entusiasmo Y, el 16,67% dice que nunca colaboran con sus comparfieros. En la
pregunta 3 (serie3), el 33,33% dice que casi siempre ayuda a resolver problemas, mientras
que el 33,33% dice que a veces ayuda Y, el otro 33,33% sefiala que nunca ayuda a resolver
los problemas en la organizacion. En la 4ta pregunta (serie4), el 33,33% responde que reporta
sus errores por escrito, el 16,66% dice que siempre reporta los errores por escrito, otro
16,67% casi siempre lo hace, otro 16,67% casi nunca reporta los errores en informes y el

altimo 16,67% sefiala que nunca reporta los errores en informes.

Competencia A: Cantidad de Trabajo

Esta competencia, debido al cambio de las variables, se dividié en dos tipos de resultados,

demostrados, a continuacion:
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1. ¢ Tengo un buen grado de rendimiento laboral?

Tabla 9. Competencia A: Cantidad de Trabajo

Serie

Siempre 16,67
Casi siempre 50,00
A veces 33,33
Casi nunca -
Nunca -

Fuente: Autoria propia

En esta competencia, para la pregunta sobre el rendimiento laboral, el 16,67% responde
siempre que tiene buen rendimiento en el trabajo, mientras que el 50% reconoce que casi
siempre es bueno su rendimiento en el trabajo, y el 33,33% sefiala que a veces es bueno su
nivel responsabilidad laboral. Estos datos, dejan ver que posiblemente falta motivar para

mejorar el rendimiento laboral.

Competencia B: Cantidad de Trabajo

¢Todas las jornadas laborales se desarrollan en la misma forma?

Tabla 10. Competencia B: Cantidad de Trabajo

Serie

Siempre -
Casi Siempre 16,67
A veces 66,66
Casi Nunca 16,67
Nunca -

Fuente: Autoria propia

En esta competencia donde se pregunta si las jornadas de trabajo son las mismas, el 66,66%
responde que solo a veces son iguales las jornadas, el 16,67% responde que casi siempre son
iguales y el 16,67% que casi nunca son iguales. Esto significa que falta motivacion y

liderazgo para el logro de nuevas metas y resultados.

Competencia: Relevancia de Tarea

1. ¢Mi jefe valora mi trabajo?

2. ¢Eneste trabajo se toman las decisiones importantes consultdndome?



3. ¢Participo en la elaboracion de los planes de trabajo?

Tabla 11. Competencia: Relevancia de Tarea

Serie 1
Siempre 50,00
Casi Siempre -
A veces 16,67
Casi Nunca -
Nunca 33,33

2

33,33
33,33
16,67
16,67

3
16,67
16,66
50,00
16,67

Fuente: Autoria propia
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En la competencia Relevancia de Tarea, en la pregunta 1 (seriel) el 50% responde que

siempre su jefe valora su trabajo, mientras que el 16,67% dice que solo a veces valora su

trabajo vy, el 33,33% dice que su jefe nunca valora su trabajo. En la pregunta 2 (serie2), el

33,33% sefiala que casi siempre cuentan con el (ella) para tomar decisiones en la

organizacion, mientras que el otro 33,33% dice que solo a veces cuentan con el/ella, el otro

16,67% indica que casi nunca cuentan con el/ella 'y, finalmente, el 16,67% reclama que nunca

les toman en cuenta para las decisiones. En la pregunta 3 (serie3), el 16,66% dice que

siempre participa en la planificacion del trabajo, el 16,66% que casi siempre participa y el

50% que solo en ocasiones participa en la planificacion y el 16,67% sefiala que casi nunca

participa en esa tarea de planificacion, que no les toman en cuenta.

Competencia: Organizacion Del Trabajo

1. ¢Tengo conocimiento y capacidad tengo planear y organizar mi trabajo?

2. ¢Tengo interés de crecer y lograr un buen sitio en la Fundacion?

3. ¢LaFundacion se interesa y apoya mi progreso?

Tabla 12. Competencia: Organizacién Del Trabajo

Serie 1
Siempre -
Casi Siempre 50,00
A veces 16,67
Casi Nunca 33,33
Nunca -

2
50,00
16,67

33,33

3
33,33
16,67
33,33

16,67

Fuente: Autoria propia
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En esta competencia, para la pregunta 1 (seriel) el 50% afirma que casi siempre planifico y
organizo mi trabajo, el 16,67% dice que solo a veces planifico y organizo mi trabajo,
mientras que el 33,33% indica que casi nunca planifica y organiza su trabajo. En la pregunta
2 (serie2), el 50% siempre tiene interés por crecer en la Fundacion, el 16,67% casi siempre
demuestra interés por crecer profesionalmente en la organizacion, mientras que el 33,33%
casi nunca tiene interés en su crecimiento en la Fundacién. Posiblemente, en la Fundacién

falta un programa de recompensa por cumplimiento de metas y ascenso laboral.

Competencia: Deseos de Superacion

1. ¢Estoy conforme con el trabajo que actualmente realizo?
2. ¢Podria desempefiarme en puestos de mayor responsabilidad e importancia?

Tabla 13. Competencia: Deseos de Superacion

Serie 1 2
Siempre 16,67 16,67
Casi Siempre - 66,66
A veces 83,33 16,67
Casi Nunca - -
Nunca - -

Fuente: Autoria propia

Para la competencia Deseos de Superacion, en la pregunta 1 (seriel) el 16,67% responde
que siempre esta conforme con su trabajo, mientras que el 83,33% sefiala que solo a veces
esta conforme con su trabajo; posiblemente falta motivacion y un buen ambiente de trabajo.
En la pregunta 2 (serie2), el 16,67% sefiala que siempre esta dispuesto a desempefiar cargos
de mayor responsabilidad, el 66,66% que casi siempre esta dispuesto, depende del nivel de
responsabilidad y, el 16,67% restante indica que solo a veces estd dispuesto a realizar

trabajos de mayor responsabilidad, prefiere no tener problemas.
Competencia: Equidad en Salarios
1. ¢Esta satisfecho con el sueldo que recibe?

2. En comparacién con el salario de los otros coordinadores ¢se considera

adecuadamente remunerado?
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Tabla 14. Competencia: Equidad en Salarios

Serie 1 2
Siempre - 16,67
Casi Siempre 33,33 16,67
A veces 50,00 50,00
Casi Nunca 16,67 16,66
Nunca - -

Fuente: Autoria propia

En esta competencia que autoevalla la Equidad de los Salarios, en la pregunta 1 (seriel) el
33,33% estéa casi siempre satisfecho con el salario que recibe, mientras que el 50% solo a
veces se siente satisfecho, o sea, unas veces estd conforme y otras no, depende de la
circunstancia, mientras que el otro 16,67% de los coordinadores estan satisfechos con su
salario. En la pregunta 2 (serie2), el 16,66 % dice que nunca se siente adecuadamente
remunerado con relacion al salario de los otros coordinadores, el 16,66% contesta que casi
nunca siente que su salario es el adecuado con relacion al de los demas, mientras que al 50%
le da igual, de seguro no se preocupa por comparar salarios y, el 16,67% restante sefiala que
casi siempre considera que su salario es el adecuado en comparacion con el de los demas

coordinadores.

3.2. Plan de mejora de Competencias de la Fundacion EducaEditores

Introduccién

El Plan de Mejoras de Competencias laborales, es un proceso para mejorar aquellas
competencias laborales de los coordinadores de la Fundacion EducaEditores, a fin de
mejorar su cartera institucional y obtener mejores resultados en su puesto de trabajo; para
ello, este Plan establece las acciones de mejora y las actividades planificadas en funcion a
los objetivos definidos y ajustados mediante un continuo seguimiento (Ministerio de
Trabajo, 2020).

Dicho de otra manera, este Plan de Mejoras proviene de un proceso de evaluacion de
competencias, mediante, el cual, se estima como el coordinador se desenvuelve en su cargo
y realiza sus funciones; ademas, analiza: la capacidad para actuar frente a los problemas, la
excelencia y, el rol de cada coordinador. Obviamente, varia los enfoques de analisis y ser

vistos como evaluacion de desempefio, informe de progreso o eficiencia funcional, sin
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embargo, es menester considerar que la evaluacion por desempefio es el enfoque que

interseca los resultados de este Plan (Medina, 2010).

Entonces, es la evaluacion por competencias lo que fundamenta la construccion del Plan de
Mejoras, principalmente, porque es un proceso sistematico cualitativo y cuantitativo de
aplicacion continua (Medina, 2010, p. 28), mediante, el cual, se determina el grado de
eficiencia que tienen los coordinadores de la Fundacion EducaEditores y la capacidad para

enfrentar las exigencias de su cargo.

Ahora bien, para lograr este detalle de competencias por tipo (organizacionales, gerenciales,
y especificas), se utilizan varios instrumentos técnicos como: la prueba 360°; la aplicacion
de cuestionarios por competencias para posterior andlisis; la autoevaluacion por
competencias y estilos o; la evaluacion BIP (Inventario Bochum de Personalidad), entre
otras, lo que posibilitaria implementar un proceso de mejora de aquellas competencias que

necesitan mayor intervencion (Medina, 2010).

Finalmente, para la implementacion de este Plan de Mejoras se recurrié a la aplicacion de
un cuestionario de competencias a los coordinadores de la Fundacion, cuyos resultados
mostraron una gran variacion entre las competencias gerenciales y las organizacionales;
posiblemente, la comunicacién y la motivacion demanden mayor atencion de las autoridades

a los coordinadores de la Fundacion.

Objetivo

Implementar un Plan de Mejoras de Competencias Laborales, a partir de los resultados
obtenidos del cuestionario de autoevaluacion realizado a los coordinadores de la Fundacion
EducaEditores, a fin de mejorar aquellas que demandan mayor intervencién.

Diagnostico

La Fundacion EducaEditores es una organizacion sin fines de lucro, que ha venido con el

crecer en sus proyectos y productos, se demanda un aumento de personal y una mayor

especificidad de las obligaciones y funciones que cada coordinacién cumple. En tal
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circunstancia, se realiz6 un breve andlisis técnico sobre las competencias laborales de cada
coordinador para ver la necesidad de implementar un plan de mejoras, con el fin de facilitar
la interaccion entre las personas que trabajan en la Fundacion y los procedimientos
determinados en sus funciones, se garantiza de esta manera, la ejecucion de un proceso de
retroalimentacion para la mejora continua de las funciones (Medina, 2010). Entonces, la
pregunta seria: ¢cudles son las competencias que este plan impulsa para corregir, mediante

un plan de mejora?

Para resolver la interrogante, esta investigacion procedié a aplicar un cuestionario

(autoevaluacién) de evaluacion de competencias, cuyos resultados fueron los siguientes:

1. En la competencia INICIATIVA, el 50% de los coordinadores indican que a veces
sugieren mejoras a los procesos y servicios de su area de trabajo, el 33,33% casi
nunca sugieren y, el 16,67% siempre sugieren. Esto indica que hay iniciativa en la
mitad mas uno de los coordinadores y que apenas a 2 coordinadores no les interesa

sugerir y/o aportar. La relacion es 4-2.

2. En la competencia RESPONSABILIDAD, el 66,67% de los coordinadores tienen
casi siempre un grado de seriedad para aceptar las responsabilidades, mientras que
el 33,33% solo a veces acepta las reglas, por tanto, el 16,67 a veces es responsable;
es decir, la responsabilidad es parte del comportamiento laboral de los 6
coordinadores. Por otro lado, el 50% de los coordinadores nunca han necesitado
supervision en su trabajo, mientras que el 33,33% solo a veces y el 16,67% casi
siempre necesitan supervision a su trabajo. La relacion es 3-2-1. Esto significa, que
hay que prestar atencion a esta competencia y resolver la importancia de “necesitar
supervision de 1 coordinador y su correlacidén con otros 2 coordinadores, quienes en

ocasiones piden supervision.

3. Enla competencia DISCIPLINA, los 6 coordinadores aceptan cumplir con las reglas
de la Fundacidn, solo que el 66,67% lo hace casi siempre y el 33,33% siempre. Estos

datos tienen correspondencia con los datos de la competencia responsabilidad.
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4. En la competencia APTITUD DE MANDO, para la pregunta sobre el estilo
autoritario de mando y la manera informal de dirigir al grupo de trabajo, el 50% de
coordinadores, o sea, 3, respondieron que nunca son autoritarios e informales;
mientras que 1 coordinador dijo que casi siempre su estilo es autoritario e informal
y, los 2 coordinadores restantes dijeron que a veces son autoritarios e informales;
asimismo, se les pregunté si tienen habilidad para guiar eficientemente a los
empleados a su cargo: el 33,34% dijo que siempre, el otro 33,33% casi siempre y el
altimo 33,33% dijo que a veces tienen esa habilidad. Esto significa que, hay que

reforzar la dimension de liderazgo en los coordinadores.

5. En la competencia VERSATILIDAD, para la pregunta ;me adapto con facilidad a
los cambios? EI 50% mas uno -0 sea, 4 coordinadores-, dijo que a veces se adapta,
mientas que los otros 2 coordinadores dijeron que casi siempre se adaptan a los
cambios. Esto significa que, los coordinadores presentan predisposicion y pro
actividad al cambio, se promociona esta competencia para reforzar el liderazgo y la

responsabilidad.

6. En la competencia ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD, unicamente 1 coordinador
(16,67%) respondio que a veces es puntual y cumple con su horario de trabajo,
seguramente tiene otras funciones que reacomodan su horario o0 su contrato estipula
aquello, caso contrario, es una falla de Talento Humano; mientras que el 100% de

coordinadores siempre y casi siempre cumple con su trabajo y es puntual.

7. Para la competencia JUICIO ANALITICO y CRITERIO, en el que se mide la
capacidad para resolver conflictos, eficiencia y buen criterio para manejar los
problemas y, si tiene la honestidad necesaria para aceptar sus errores, solo el 16,67%
de los coordinadores casi nunca se siente capaz de resolver conflictos, y el otro
16,67% siempre acepta sus errores; los 4 coordinadores restantes casi siempre 0 a
veces se saben capacitados para aplicar su buen criterio a los conflictos y problemas,
aungue tienen sus reparos para aceptar sus errores. El plan plantea un programa de

capacitacion para el manejo y negociacion de conflictos, y reforzar la autoconfianza.
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En la competencia COOPERACION, se mide el ambiente laboral de cooperacion, de
colaboracion, de solidaridad y de comunicacion de los errores, donde sus resultados
indican que hay problemas con el clima laboral. Las respuestas son muy dispersas y
parcializadas, mas aln se pregunta sobre la comunicacion de los errores. El plan
propone estrategias para mejorar el clima laboral y luego reforzar las competencias

rezagadas.

En la competencia CANTIDAD DE TRABAJO, donde se pregunta sobre es bueno
el rendimiento laboral y si las jornadas de trabajo son las mismas, para 4
coordinadores su buen rendimiento es casi siempre y siempre, mientras que para dos
colaboradores a veces es bueno su rendimiento laboral; asimismo, para el 83% de los
coordinadores siempre o casi siempre las jornadas de trabajo son las mismas, en tanto
que para el 16,67% casi nunca son las mismas. Para este caso, el plan fomenta la

innovacion para aprovechar el alto rendimiento y corregir la monotonia.

En la competencia RELEVANCIA de TAREA, la autoevaluacion pregunta si el jefe
valora el trabajo del coordinador vy, si la Fundacion le pregunta al coordinador para
la toma de decisiones o para la elaboracion de los planes de trabajo, el 50% siempre
0 en ocasiones es valorado por su jefe y el 33,33% nunca ha sido valorado por su
jefe; asimismo, hasta el 50% de los coordinadores indican que siempre o casi siempre
son consultados para la toma de decisiones y elaboracion de planes, mientras que el
16,67% restante indica que las autoridades casi nunca o nunca se les ha tomado en
cuenta para decidir o planificar. Estos resultados demandan del plan de mejoras, una
revision del clima laboral de la Fundacién y proponer el desarrollo de la

comunicacion interna.

Para la competencia ORGANIZACION del TRABAJO, el 50% de coordinadores se
reconocen que siempre planifican y organizan bien el trabajo, el 16,67% reconoce
que a veces planifican y, el 33,33% indica que casi hunca organizan y planifican su
trabajo; asimismo, para las otras preguntas: el 50% de los coordinadores indican que
siempre tiene interés de crecer en la Fundacién, el 33,33% dice que casi nunca tiene
interés para crecer y el 16,67% dice que casi siempre tiene interés por crecer en el

trabajo; por ultimo, en lineas generales: 2 coordinadores reconocen que la Fundacion
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siempre le apoya, un coordinador indica que casi siempre le apoya, otros dos
coordinadores sefialan que a veces la Fundacion les apoya y, un coordinador asegura
que nunca tiene apoyo de la Fundacidn. Se sugiere que el plan desarrolle un proceso

de capacitacion técnica y otro de comunicacion interna.

12. En la competencia DESEOS de SUPERACION, el cuestionario autoevalda si los
coordinadores estan conformes con su trabajo y, si se siente capaz de realizar trabajos
de mayor responsabilidad, la respuesta es que 5 coordinadores dicen que solo a veces
estan conformes con su trabajo y, solo un coordinador sefiala estar siempre conforme
con el trabajo que realiza; de igual manera, 4 coordinadores indican que casi siempre
tienen la capacidad para realizar trabajos de mayor responsabilidad, un coordinador
responde que siempre es capaz de realizar trabajos complicados y un coordinador
dice que solo a veces se siente que es capaz de realizar trabajos de mayor
responsabilidad. El plan de mejora revisa los procesos de reclutamiento, perfil de

cargo y perfil de funciones, segun parece, los coordinadores demandan atencion.

13. En la competencia EQUIDAD en los SALARIQOS, las preguntas autoevaltan la
conformidad del coordinador con su salario y, con el salario de los otros
coordinadores; de aqui, las respuestas sefialan que 3 coordinadores indican que a
veces su salario es adecuado con relacion al salario de los demas, mientras que solo
un coordinador asegura que casi siempre su salario y el de los demas es el adecuado,
en tanto, que otro coordinador sefiala que siempre su salario es el adecuado, al igual
que el sueldo de los otros coordinadores. El plan tiene como tarea mejorar el clima

laboral en el area de satisfaccion laboral y ambiente de trabajo.

En resumen, este proceso de autoevaluacion de los coordinadores de la Fundacion
EducaEditores sefiala que el Plan de Mejora implementa acciones y actividades relacionadas
con las dimensiones de liderazgo, tolerancia al trabajo bajo presion, liderazgo de grupos de
trabajo, habilidades para la negociacidn de conflictos, y para la planificacion y organizacién
de tareas y recursos. Asimismo, habilidades para la distribucién y delegacidn de tareas, y la
implementacién de la vision estratégica y la comunicacion interna. Hay otras ofertas por

corregir, como la capacitacion de la oferta organizacional (vision, mision, objetivos), el
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reforzamiento de la identidad con la Fundacion y el mejoramiento del ambiente laboral (el

ruido).

De igual manera, se insiste en jornadas continuas para trabajar en la motivacion de los
coordinadores, el trabajo en equipo, la influencia, la satisfaccion laboral (salario y
compensaciones), estabilidad emocional y seguridad en si mismo; ademas, capacitar en el
flujo comunicacional de los coordinadores con los directivos de la Fundacion y, en el
cumplimiento de la oferta de la Fundacion (responsabilidad social interna) para mantener un
adecuado clima laboral (Medina, 2010).

3.3. Analisis de las competencias laborales de los coordinadores

El instrumento utilizado para determinar las competencias fue un cuestionario de

autoevaluacion, cuyos resultados fueron los siguientes:

Tabla 15. Valor promedio por cada competencia y por coordinador

Coordinadores
Competencias Talento

Proyectos  Editorial Disefio  Capacitacion Voluntariado
Humano

Iniciativa 5 3 2 3 2 3
Responsabilidad 2.5 35 25 35 35 3
Disciplina 4 4 5 4 5 4
Aptitud de mando 2.3 3 3.3 2 3 2
Versatilidad 3 3 4 3 3 4
Asistencia 'y
puntualidad 5 4 5 4 35 5
Juicio critico'y 4 3.2 35 2.7 3 35
analitico
Cooperacion 3 3.2 3.7 1.2 3.2 35
Cantidad de trabajo 4 3 4 3 3 35
Relevancia de tarea 2.6 4 2.6 13 3.6 4.7
Orgamzacmn de 3 36 4 3 3 43
trabajo
Deseos de
superacion 3.5 3 3.5 5 3.5 3.5
Equidad en los 45 2 35 35 3 3
salarios
Promedio 3.5 3.2 3.5 3.0 3.2 3.6

Fuente: elaboracién propia

De los datos obtenidos, las competencias a ser atendidas en el Plan de Mejoras son:

— Parael coordinador de Talento Humano la competencia para el Plan es: Iniciativa.



50

— Para el coordinador de Disefio de Productos, las competencias para el Plan son:
Iniciativa, Responsabilidad y Relevancia de Tarea.

— Para el coordinador de Capacitacion, las competencias para el Plan son: Aptitud de
Mando, Cooperacion y Relevancia de Tarea.

— Para el coordinador de Voluntariado, la competencia para el Plan es: Aptitud de
Mando.

— Para el coordinador de Editorial, la competencia para el Plan es: Equidad en los
Salarios.

— Para el coordinador de Proyectos, las competencias para el Plan son:
Responsabilidad, Aptitud de Mando y Relevancia de Tarea.

Tabla 16. Categoria de escala valorada al promedio de cada competencia

Categoria Rango

Alta (5-4)
Media (3-2)
Baja (1-0)

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con esta escala, todos los coordinadores de la Fundacion EducaEditores se
encuentran en un promedio medio de escala de competencias; en cambio, las competencias
intervenidas son aquellas calificadas con una categoria de escala media, no hay competencias
con categoria de escala baja. Por ejemplo: la competencia intervenida para el area de

Voluntariado es Aptitud de mando, porque su valor de escala es 2.

Ahora bien, las respuestas del cuestionario se dan por diferentes causas, por ejemplo,
implementar una estrategia, o el uso adecuado de herramientas, para lo cual, se establecen

acciones para su identificacién, a saber:

1. Detectar las posibles causas que motivaron las respuestas al cuestionario, por ejemplo:
débil o ausente oferta de mejoras salariales y compensaciones, oportunidad de reclamo por
falta de comunicacion interna, etc., esto, con el fin de implementar una estrategia para el
mejoramiento de las competencias intervenidas. Estas causas, consideradas indicadores de
gestion operativa, incumben ser analizadas entre Talento Humano y el coordinador

respectivo, para determinar las actividades para cada competencia intervenida.
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2. Determinar el método y las herramientas a utilizar para el mejoramiento de las
competencias intervenidas; por ejemplo: capacitacidn, sugerencias por escrito, asamblea de
y entre los coordinadores y las autoridades de la organizacion, etc. Es importante definir la
prioridad de la competencia y los criterios de seleccion del método y de las herramientas.

3. Definicidn de las acciones de mejoramiento de las competencias. Para el cumplimiento de
esta tarea, es necesario identificar las causas, revisar las recomendaciones del diagndstico
del cuestionario de autoevaluacion hecha a los coordinadores y, en consenso con Talento
humano, definir las mejoras (acciones) mas apropiadas para la solucién (Ministerio de
Trabajo, 2020). Ademas, hay que considerar el tiempo de ejecucién de estas acciones, para

disminuir las brechas encontradas.

La importancia de estas acciones radica es que son una inversion continua de la gestion
organizacional, en la que Talento Humano establece las estrategias para la mejora de las
competencias y del compromiso de los coordinadores, y ser implementadas conforme a la
clasificacion de las competencias: organizacionales, gerenciales y especificas, donde, la

principal actividad a realizar en el plan es la capacitacion (Ministerio de Trabajo, 2020).

4. Formular para cada accioén de mejoramiento el objetivo a lograr. Para esta accion, hay que
establecer y delimitar los objetivos que convienen alcanzar, amparadas en sus caracteristicas,
0 sea, que estos objetivos son: cuantitativos, claros y precisos, alcanzables, razonables,
desafiantes, coherentes con otros objetivo y flexibles o susceptibles al cambio (Ministerio
de Trabajo, 2020).

3.4. Desarrollo del Plan de Mejora

En esta fase se implementan las acciones y los objetivos propuestos para la mejora de las
competencias intervenidas. Este Plan de Mejora, es previamente aprobado por los directivos
de la Fundacién y socializado con los coordinadores; asimismo, para el éxito de este Plan
hay que realizar las actividades Feedback propuestas para ajustar o confirmar el éxito de las

mejoras en las competencias.



Cuadro 7. Desarrollo del plan de mejora area proyectos
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacién EducaEditores

Area de Coordinacion: Proyectos

Competencia

Responsabilidad

Objetivos

1.- Fomentar la
responsabilidad
para el
cumplimiento de
sus funciones.

2.- Proponer el
apoyo de un
supervisor para
que los
coordinadores
mejoren su
trabajo

Participantes

Coordinador,
sus subalternos
y Talento
Humano

Coordinadores
y Talento
Humano

Actividades

La
Organizacion
de cursos de
capacitacion
sobre Jerarquia
y trabajo en
equipo.

Estimulacion de
reuniones
participativas
con y entre
coordinadores

Indicadores/evidencias

1.- NUmero de tareas
cumplidas a cabalidad.

2.- NUmero de proyectos
represados por falta de

cumplimiento del
cronograma.

3.- NUmero de proyectos
terminados a tiempo.

4.- Nimero de nuevos
proyectos aprobados.

5.- NUmero de proyectos

elaborados. Estos

indicadores son para todos
los coordinadores.

1.- Aprender sobre

Aptitud  Liderazgo, estrategias
de de mando y direccion de
mando  grupos de trabajo.

Coordinadores y
Talento Humano

Coordinacion de

cursos de

capacitacion sobre
Liderazgo y trabajo

en equipo.

1.- Nimero de
participaciones e
intervenciones de sus
subalternos durante la

Recursos  Responsables  Cronograma  Seguimiento
Seis meses a
Humanos  Talento .
partir del
y Humano y v Mensual
. . inicio de este
materiales  Coordinadores
Plan
Seis
Talento meses a
Humanos y )
. Humanoy partir del ~ Mensual
materiales . LI
Coordinadores inicio de
este Plan
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2.- Convertirse en lider
democratico, donde se
observe una
participacion directa y
trabajo en equipo con
sus subalternos.

Coordinador, sus
subalternos y
Talento Humano.

3.- Lograr el apoyo y
credibilidad de sus
subalternos, de quienes
acepta recibir
sugerencias para los
proyectos

Fomentacion de
reuniones
participativas con
sus subalternos

elaboracidn y posterior
aplicacion de un proyecto.

2.- NUmero de rotaciones
de sus subalternos los
altimos

3 meses antes del Plan de
mejora.

3.- NUmero de rotaciones
de sus subalternos después
de la aplicacion del Plan de
mejora.

4.-NUmero de subalternos
que apoyan su jefatura.

1.- Lograr que el
coordinador de proyectos
adquiera la habilidad de
adaptarse a los cambios

Coordinacién de cursos

1.- NUmero de
cambios adoptados
por el coordinador

) o sin conflicto. Seis
que ocurren en su area y de capacitacion sobre
. . X meses a
Versatil con sus subalternos. Coordinadoresy ~ como aceptar y , Humanosy  Talento Humano -
. . 2.- Numero de . . partir del ~ Mensual
idad Talento Humano  adaptarse a los cambios - materiales y Coordinadores  © . .
i cambios aceptados inicio de
2.- Lograr que el en el trabajo y en su oF SUS este Plan
coordinador transmita su equipo laboral. P .
- < subalternos sin
habilidad de adaptacion a
presentar
sus subalternos. .
conflictos.
Planificacidon de cursos 1.- Nimero de .
1.- Lograr en el . oL . Seis
; . Coordinador, de capacitacion sobre acciones y eventos
coordinador una actitud s - Talento meses a
., L sus subalternos  cooperacidn, solidaridad  laborales donde se Humanos y )
Cooperacion  de cooperacion ; - Humanoy partir del ~ Mensual
; y Talento y relaciones demuestra la materiales - M
mediante el desarrollo ) . S Coordinadores inicio de
X Humano. interpersonales y trabajo  cooperacion del
de estrategias este Plan

en equipo.

coordinador.
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colaborativas y
asociativas.

2.- Nimero de
problemas resueltos
donde se demuestre
la intervencion del
coordinador.

1.- Lograr en el coordinador
el desarrollo de habilidades
para tener comunicacion
continua con su jefe

Organizacion de

1.- NUmero de
formas establecidas
por el coordinador
para mantener
comunicacién con los
administradores de la
Fundacién.

. : o Seis
inmediato y con sus . Capacitaciones sobre .
. Coordinador, sus : X 2.- NOmero de meses a
Relevancia  subalternos. autoestima, trabajo en Humanosy Talento Humano -
subalternos y . consultas de los . . partir del  Mensual
de tarea equipo y L materiales  y Coordinadores . .
. Talento Humano S administradores inicio de
2.- Comunicar en la comunicacion .
! . hechas al coordinador este Plan
Fundacion su voluntad por interna.
- para la toma de
apoyar en las decisiones -
;2 N decisiones.
técnicas y administrativas de
la misma ,
3.- NUmero de planes
de trabajo en los que
ha participado el
coordinador.
1.- Mejorar en el . 1.- NUmero de resultados
; . Preparacion de - .
coordinador la capacidad cursos de positivos y metas Seis
para planificar L conseguidas en la meses a
- . capacitacion para NS .
L estratégicamente. Coordinador S planificacion del Humanos  Talento partir
Organizacion crecimiento h
. y Talento coordinador. y Humano y del Mensual
del trabajo personal y . - S
2.- Lograr que la Humano. - materiales  Coordinadores inicio de
- profesional, y de e
Fundacion promueva el ) 2.- Calificacidn de Talento este
L —_ planificacién ;
interés de crecimiento Humano sobre el trabajo, Plan

profesional del

estratégica.

experticia y conocimientos
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coordinador y apoye sus
aspiraciones laborales.

del coordinador, para
participar del proceso de
ascenso que implementa la
Fundacidn con todos sus
empleados.

Fuente: elaboracion propia



Cuadro 8. Desarrollo del plan de mejor &rea editorial
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacion EducaEditores

Area de Coordinacion: Editorial

Competencia Objetivos Participantes  Actividades Indicadores/evidencias  Recursos  Responsables  Cronograma  Seguimiento
1.- Desarrollar Planificacién de
una actitud cursos de 1.- NUmero de proyectos
emprendedora, capacitacion para aceptados por la Seis meses a
positiva y Coordinadores  mejorar la actitudy  Fundacion. Humanos  Talento artir del
Iniciativa proactiva para y Talento la pro actividad y Humanoy partl Mensual
. . - inicio de este
presentar Humano para emprender 2.- NOmero de proyectos  materiales Coordinadores Plan
proyectos de gran proyectos con innovadores presentados
creatividad en la responsabilidad y a la Fundacion.
Fundacion. sentido critico.
1.- NUmero de
1.- Aprender sobre . . S
. . Coordinadoresy  Instauracion de cursos  participaciones e
Liderazgo, estrategias L ' .
S Talento Humano  de capacitacion sobre  intervenciones de sus
de mando y direccion : .
. Liderazgo y trabajo en  subalternos durante la
de grupos de trabajo. : o .
equipo. elaboracion y posterior
2.- Convertirse en lider a?cl)lc:é:tlgn de un Seis
democrético, donde se proyecto.
. Humanos Talento meses a
Aptitud de observe una , .
ST 2.- Nimero de y Humano y partir del  Mensual
mando participacion directa y . . - M
; . rotaciones de sus materiales  Coordinadores inicio de
trabajo en equipo con L >
Fomentacién de subalternos los Gltimos este Plan

sus subalternos.

3.- Lograr el apoyo y
credibilidad de sus
subalternos, de quienes
acepta recibir

Coordinador, sus
subalternos y
Talento Humano.

reuniones
participativas con sus
subalternos

3 meses antes del Plan
de mejora.

3.- Nimero de
rotaciones de sus
subalternos después de
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sugerencias para los
proyectos

la aplicacion del Plan de
mejora.

4.-NUmero de
subalternos que apoyan
su jefatura.

1.- Lograr que el
coordinador de
proyectos adquiera la
habilidad de adaptarse

1.- Nimero de cambios
adoptados por el

a los cambios que Coordinacién de coordinador sin Seis
ocurren en su area y Coordinadores cursos de capacitacion  conflicto. Humanos  Talento meses a
Versatilidad  con sus subalternos. Y sobre cémo aceptar y y Humano y partir del  Mensual
Talento Humano , . . - e
adaptarse a los 2.- NOmero de cambios ~ materiales  Coordinadores  inicio de
2.- Lograr que el cambios en el trabajo  aceptados por sus este Plan
coordinador transmita y en su equipo laboral.  subalternos sin presentar
su habilidad de conflictos.
adaptacion a sus
subalternos.
. 1.- NUmero de
1.- Aprender a mediar L
mediaciones
adecuadamente. .
realizadas a sus
subalternos.
2.- Aprender a resolver
Fundamentar cursos de .
adecuadamente os capacitacion sobre autoestima,  2.- Nimero de Seis
- problemas y los Coordinador y P ' : meses a
Juicio . valores personales e problemas y Humanosy Talento Humano )
o conflictos. Talento SR . . - . partir del  Mensual
critico HUMano institucionales, manejo y conflictos resueltos materiales  y Coordinadores inicio de
- resolucidn de conflictos, y adecuadamente.
3.- Identificar los este Plan

beneficios de la
autoestima y de los
valores institucionales.

curso de mediacion.

3.- Nimero de sus
errores reconocidos
por el coordinador.
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1.- Lograr en el

1.- Nimero de
acciones y eventos
laborales donde se
demuestra la

coordinador una actitud . Cursos de capacitacién S Seis
. Coordinador, g, cooperacion del
de cooperacion sobre cooperacion, . Talento meses a
- ; sus subalternos o . coordinador. Humanos y -
Cooperacion  mediante el desarrollo y Talento solidaridad y relaciones materiales Humano y partir del  Mensual
de estrategias interpersonales y , Coordinadores inicio de
; Humano. X ; 2.- Nimero de
colaborativas y trabajo en equipo. este Plan
o problemas resueltos
asociativas.
donde se demuestre
la intervencidn del
coordinador.
1.- Nimero de
horas trabajadas
s . Constitucion de un curso  fuera de horario. Seis meses
. 1.- Saber planificar y Coordinador, y o .
Cantidad X - de capacitacion sobre Humanosy  Talento Humano  a partir del
- organizar el trabajo Talento n , . . g Mensual
de trabajo planificacién y 2.- NOmero de materiales y Coordinadores inicio de
adecuadamente. Humano o . .
organizacion del trabajo  trabajos entregados este Plan
atiempoy
satisfaccion.
1.- Aprender a tener
confianza en si
mismo y sus Organizacion un curso 1.- NUmero de tareas de
capacidades. de capacitacion sobre mayor responsabilidad
motivacion, autoestima  realizadas. Seis
2.- Aceptar retos Coordinador y y autoconfianza. meses a
Deseo de , . Humanosy Talento Humano )
- laborales. Talento 2.- Numero de funciones . . partir del  Mensual
superacion L materiales  y Coordinadores . . .
Humano Determinacion de que no competen con el inicio de
3.- Confirmar la correspondencia entre el perfil del coordinador y este Plan

correspondencia
entre coordinador y
cargo.

perfil del cargo y el
perfil del coordinador.

el puesto que ocupa.
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Equidad
de
salarios

1.- Aprender -el coordinador-
a determinar el valor de su
salario de acuerdo con las
responsabilidades del cargo y

el perfil profesional. Coordinador y

Talento

. Humano
2.- Aprender a comunicar a

las autoridades su
inconformidad.

Curso de capacitacién
sobre satisfaccion
laboral, comunicacion
interna, salarios y
oferta salarial.

1.- Revision del
salario aceptada por

los administradores.
Talento

Humano y
Coordinadores

Humanos y
2.- Otras formas materiales
propuestas a los
administradores para

mejorar el salario.

Seis
meses a
partir del
inicio de
este Plan

Mensual

Fuente: elaboracion propia



Cuadro 9. Desarrollo del plan de mejor area de disefio de productos
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacién EducaEditores

Area de Coordinacién: Disefio de Productos

Indicadores/evidencias

Competencia Objetivos Participantes  Actividades Recursos  Responsables  Cronograma  Seguimiento
1.- Desarrollar Curso de
una actitud o 1.- NUmero de proyectos
emprendedora cap_acnauon para aceptados por la .
ositiva , Coordinadores ~ Tiorar la actitud Fundacion Humanos  Talento Sels meses a
Iniciativa proactivg ara Talento y 1a proactividad ' Humano partir del Mensual
P P y para emprender . y o 0y inicio de este
presentar Humano DrOyECtos con 2.- NOmero de proyectos  materiales Coordinadores Plan
Creatvidad en'la. responsabilidacy PP FREseniacs
Fundacion sentido critico. '
Cursos de 1.- NUmero de tareas
1.- Fomentar la o . ;
o capacitaci6  cumplidas a cabalidad.
responsabilidad para el N sobre
cumplimiento adecuado . ,
. . Jerarquiay  2.- Namero de proyectos
de las funciones de su Coordinador, sus ; .
trabajo en represados por falta de Seis
cargo. subalternos y . S Huma
equipo. cumplimiento del cronograma. Talento meses a
- Talento Humano nosy )
Responsabilidad . Humanoy partir del ~ Mensual
2.- Lograr que los - , materi - M
; Originar 3.- NUmero de productos Coordinadores inicio de
coordinadores acepten reuniones terminados a tiempo ales este Plan
el apoyo de un Coordinadores y articinativ po.
supervisor paraque su  Talento Humano P P . —
as entre 4.- Namero de nuevos disefios

trabajo logre el éxito.

coordinador
es

aprobados.
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1.- Aprender sobre
Liderazgo, estrategias de
mando y direccién de
grupos de trabajo.

2.- Convertirse en lider
democratico, donde se
observe una

Coordinadores y
Talento Humano

Cursos de

capacitacion sobre
Liderazgoy

trabajo en equipo.

1.- Nimero de
participaciones e
intervenciones de sus
subalternos durante la
elaboracién y posterior
aplicacidn de un proyecto.

LT 2.- Nimero de rotaciones Seis
. participacion directa y
Aptitud : . de sus subalternos los meses a
de trabajo en equipo con Gltimos 3 meses antes del Humanosy  Talento Humano artir del  Mensual
sus subalternos. . materiales  y Coordinadores partl
mando Plan de mejora. inicio de
3.- Lograr el apoyo este Plan
-0gr poyo'y 3.- NUmero de rotaciones
credibilidad de sus Promover ,
. . de sus subalternos después
subalternos, de quienes reuniones L
o S de la aplicacion del Plan de
acepta recibir participativas con .
) . mejora.
sugerencias para los Coordinador, sus  sus subalternos
royectos subalternos .
proy y 4.-Numero de subalternos
Talento Humano. .
gue apoyan su jefatura.
1.- Numero de formas establecidas
. or el coordinador para mantener
1.- Lograr en el coordinador el (F:)omunicacién con |F())S Seis
desarrollo de habilidades para Cursos de o L
L . o administradores de la Fundacion. meses
tener comunicacion continua . capacitacion
o . Coordinador, a
con su jefe inmediato y con sus sobre , .
. sus . 2.- Nimero de consultas de los Humanos  Talento partir
Relevancia subalternos. autoestima, L
subalternos y ; administradores hechas al y Humano y del Mensual
de tarea trabajo en . . - o
. L Talento . coordinador para la toma de materiales Coordinadores inicio
2.- Comunicar en la Fundacion equipo y .
Humano 2 .. decisiones. de
su voluntad por apoyar en las comunicacion aste
decisiones técnicas interna. | .
Y 3.- Numero de planes de trabajo en Plan

administrativas de la misma.

los que ha participado el
coordinador.

Fuente: elaboracién propia



Cuadro 10. Desarrollo del plan de mejor area de capacitacion
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacién EducaEditores

Area de Coordinacion: Capacitacion

Indicadores/evidencias

Competencia  Objetivos Participantes Actividades Recursos Responsables Cronograma  Seguimiento
1.- Aprender
sobre Liderazgo, _
: Capacitacion ,
estrategias de . 1.- Ndmero de
Coordinadores y  sobre A
mando y . participaciones e
R Talento Liderazgoy : .
direccion de . intervenciones de sus
. Humano trabajo en
grupos de trabajo. . subalternos durante la
equipo. ot .
elaboracion y posterior
2.- Convertirse en aplicacion de un proyecto.
lider democrético,
donde se observe 2.- Numero de rotaciones
. una participacion de sus subalternos los Talento Seis meses a
Aptitud de . - L Humanos y . Do
directa y trabajo Gltimos 3 meses antes del - Humano y partir del inicio  Mensual
mando . . materiales .
en equipo con sus Plan de mejora. Coordinadores  de este Plan
subalternos.
. 3.- NUmero de rotaciones
Reuniones ;
3.- Lograr el A de sus subalternos después
participativas N
apoyoy CON SUS de la aplicacion del Plan de

credibilidad de
sus subalternos,
de quienes acepta
recibir
sugerencias para
los proyectos

Coordinador,
sus subalternos
y Talento
Humano.

subalternos

mejora.

4.-NUmero de subalternos
que apoyan su jefatura.
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1.- Lograr que el
coordinador de proyectos
adquiera la habilidad de

Capacitacion sobre

1.- Nimero de
cambios adoptados
por el coordinador

adaptarse al cambio que , . . Seis
. cdmo aceptar y sin conflicto.
ocurren en su area y con . meses a
- Coordinadores y  adaptarse a los Humanosy Talento Humano -
Versatilidad sus subalternos. . . , . . partir del  Mensual
Talento Humano cambios en el trabajo ~ 2.- NUmero de materiales  y Coordinadores inicio de
y en su equipo laboral.  cambios aceptados
2.- Lograr que el este Plan
. . por sus subalternos
coordinador transmita su sin presentar
habilidad de adaptacion a pr
conflictos.
sus subalternos.
. 1.- Nimero de
1.- Aprender a mediar i
P mediaciones
adecuadamente. .
realizadas a sus
subalternos.
2.- Aprender a resolver o
Capacitacion sobre .
adecuadamente los : . Seis
autoestima, valores 2.- Numero de
- problemas y los . R meses a
Juicio . Coordinadores y  personales e institucionales,  problemas y Humanosy Talento Humano -
o conflictos. . ot . . . partir del ~ Mensual
critico Talento Humano manejo y resolucion de conflictos resueltos materiales  y Coordinadores inicio de
- conflictos, y curso de adecuadamente.
3.- Identificar los L este Plan
. mediacion.
beneficios de la ,
. 3.- NUmero de sus
autoestima y de los ;
RV errores reconocidos
valores institucionales. .
por el coordinador.
1.- NUmero de acciones y
1.- Lograr en el o eventos laborales donde se
; . Capacitacion sobre - .
coordinador una actitud . s demuestra la cooperacion Seis
. Coordinador, sus cooperacion, -
de cooperacion A del coordinador. Humanos Talento meses a
., ; subalternos y solidaridad y )
Cooperacion  mediante el desarrollo - y Humanoy partir del ~ Mensual
X Talento relaciones . . . M
de estrategias . 2.- Numero de problemas  materiales Coordinadores inicio de
b Humano. interpersonales y
colaborativas y resueltos donde se este Plan

asociativas.

trabajo en equipo.

demuestre la intervencion
del coordinador.
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1.- NUmero de horas

. Creacion de un trabajadas fuera de Seis
- Coordinador, : ., .
. 1.- Saber planificar y curso de orientacion  horario. Humanos  Talento meses a
Cantidad . - sus subalternos e )
- organizar el trabajo sobre planificacion y Humanoy partir del  Mensual
de trabajo y Talento N , . . - M
adecuadamente. Humano y organizacion del 2.- Nimero de trabajos materiales  Coordinadores inicio de
trabajo entregados a tiempo y este Plan
satisfaccion.
1.- Nimero de formas
establecidas por el
coordinador para
1.- Lograr en el L
; mantener comunicacion
coordinador el desarrollo .
de habilidades para tener con los admlmstradores
L - de la Fundacion.
comunicacion continua Cursos de .
o : . o Seis
con su jefe inmediato y Coordinador, capacitacién sobre ,
. ; . 2.- NOmero de consultas  Humanos  Talento meses a
Relevancia  con sus subalternos. sus subalternos  autoestima, trabajo L )
. de los administradores y Humano y partir del  Mensual
de tarea y Talento en equipoy . . - M
. R hechas al coordinador materiales  Coordinadores inicio de
2.- Comunicar en la Humano comunicacion
. : para la toma de este Plan
Fundacion su voluntad por interna. -
o decisiones.
apoyar en las decisiones
técnicas y administrativas ,
> Y 3.- NUmero de planes de
de la misma. h
trabajo en los que ha
participado el
coordinador.
1.- Mejorar en el 1.- NUmero de resultados
coordinador la capacidad Cursos de positivos y metas conseguidas en
para planificar capacitacién la planificacion del coordinador. Seis
estratégicamente. para meses a
L Coordinador  crecimiento 2.- Calificacién de Talento Humanos  Talento partir
Organizacion ;
de trabaio 2.- Lograr que la y Talento personal y Humano sobre el trabajo, y Humano y del Mensual
! Fundacion promueva el Humano. profesional, y  experticia y conocimientos del materiales Coordinadores inicio de
interés de crecimiento de coordinador, para participar del este
profesional del planificaciébn  proceso de ascenso que Plan

coordinador y apoye sus
aspiraciones laborales.

estratégica. implementa la Fundacion con

todos sus empleados.

Fuente: elaboracién propia



Cuadro 11. Desarrollo del plan de mejor area talento humano
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacién EducaEditores

Area de Coordinacion: Talento Humano

Indicadores/evidencias

Competencia Objetivos Participantes  Actividades Recursos  Responsables  Cronograma  Seguimiento
1.- Desarrollar Estructuracion de
una actitud un curso de 1.- NUmero de proyectos
emprendedora, capacitacion para aceptados por la Seis meses a
positiva y Coordinadores  mejorar la actitudy  Fundacion. Humanos  Talento artir del
Iniciativa proactiva para la pro actividad y Humano y partl Mensual
. . - inicio de este
presentar para emprender 2.- NOmero de proyectos  materiales  Coordinadores Plan
proyectos de gran proyectos con innovadores presentados
creatividad en la responsabilidad y a la Fundacion.
Fundacion. sentido critico.
1.- Aprender sobre 1.- Numero de
. . participaciones e
Liderazgo, estrategias ' .
S intervenciones de sus
de mando y direccion de bal q |
rupos de trabajo L suba te"!‘,’s urante la
g ' Coordinacién de elaboracion y posterior
2.- Convertirse en lider ~ Coordinadores y cursos de_ . aplicacion de un proyecto. .
o capacitacion sobre Seis
. democrético, donde se Talento Humano . ; , .
Aptitud Liderazgo y trabajo  2.- NUmero de rotaciones Talento meses a
observe una . Humanos y .
de ST en equipo. de sus subalternos los - Humano y partir del ~ Mensual
participacion directa y o materiales - A
mando : . Gltimos 3 meses antes del Coordinadores inicio de
trabajo en equipo con .
Plan de mejora. este Plan

sus subalternos.

3.- Lograr el apoyo y
credibilidad de sus
subalternos, de quienes
acepta recibir

Coordinador, sus
subalternos y

Talento Humano.

Fomentacién de
reuniones
participativas con
sus subalternos

3.- Nimero de rotaciones

de sus subalternos después
de la aplicacion del Plan de

mejora.
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sugerencias para los
proyectos

4.-NUmero de subalternos
que apoyan su jefatura.

1.- Lograr que el
coordinador de proyectos
adquiera la habilidad de

1.- Nimero de
cambios adoptados
por el coordinador

adaptarse a los cambios Capacitacion sobre sin conflicto Seis
ue ocurren en su area . cOmo aceptar ' meses a
- g y Coordinadores y ptary Humanosy Talento Humano -
Versatilidad con sus subalternos. adaptarse a los , . . partir del ~ Mensual
Talento Humano - . 2.- NOmero de materiales  y Coordinadores . .
cambios en el trabajo - inicio de
. cambios aceptados
2.- Lograr que el y en su equipo laboral. este Plan
: . por sus subalternos
coordinador transmita su sin presentar
habilidad de adaptacion a pr
conflictos.
sus subalternos.
1.- Aprender a mediar 1.- Ndmero de
adecuadamente. mediaciones realizadas
a sus subalternos.
2.- Aprender a Planeacion de cursos de
resolver capacitacién sobre 2.- NUmero de Seis
i adecuadamente los . autoestima, valores problemas y conflictos  Humanos meses a
Juicio Coordinadores y R Talento Humano .
o problemas y los personales e institucionales, resueltos y . partir del  Mensual
critico . Talento Humano . L . y Coordinadores .. .
conflictos. manejo y resolucion de adecuadamente. materiales inicio de
conflictos, y curso de este Plan
3.- Identificar los mediacion. 3.- NUmero de sus
beneficios de la errores reconocidos por
autoestima y de los el coordinador.
valores institucionales.
o 1.- NUmero de
1.- Lograr en el Cursos de capacitacion . .
; . . g acciones y eventos Seis
coordinador una actitud Coordinador, sobre cooperacion,
L . L laborales donde se Humanos  Talento meses a
L de cooperacion mediante  sus subalternos  solidaridad y )
Cooperacion : demuestra la y Humanoy partir del  Mensual
el desarrollo de y Talento relaciones ! . - M
. . . cooperacion del materiales  Coordinadores inicio de
estrategias colaborativas ~ Humano. interpersonales y .
coordinador. este Plan

y asociativas.

trabajo en equipo.
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2.- Nimero de
problemas resueltos
donde se demuestre
la intervencion del
coordinador.

1.- Nimero de horas
trabajadas fuera de

. S A Seis
- Coordinador, Capacitacion sobre horario.
. 1.- Saber planificar y e o Humanos  Talento meses a
Cantidad de . - sus subalternos  planificacion y )
- organizar el trabajo T , y Humano y partir del  Mensual
trabajo y Talento organizacion del 2.- NOmero de . - M
adecuadamente. : . materiales  Coordinadores inicio de
Humano trabajo trabajos entregados este Plan
atiempoy
satisfaccion.
. 1.- Numero de resultados
1.- Mejorar en el ., .
; . positivos y metas conseguidas
coordinador la capacidad o A
e Organizacion de  en la planificacién del .
para planificar . Seis
-~ cursos de coordinador.
estratégicamente. L meses a
. capacitacion )
L Coordinador e Humanos  Talento partir
Organizacion para 2.- Calificacién de Talento
. 2.- Lograr que la y Talento L ; Humano y del Mensual
del trabajo - crecimiento Humano sobre el trabajo, . - o
Fundacion promueva el Humano. L L materiales  Coordinadores  inicio de
s o personal y experticia y conocimientos del
interés de crecimiento . : - este
, profesional, y coordinador, para participar del
profesional del e % Plan
! de planificacién  proceso de ascenso que
coordinador y apoye sus estratégica implementa la Fundacion con
aspiraciones laborales. 9 P
todos sus empleados.
1.- Revision del
1.- Aprender el L . .
. Estructuracion un salario aceptada por Seis
coordinador- a S L
X curso de capacitacion  los administradores. meses a
. determinar el valor de su . . L .
Equidad . Coordinador  sobre satisfaccién Humanos  Talento partir
salario de acuerdo con las
de o y Talento laboral, 2.- Otras formas y Humanoy del Mensual Mensual
. responsabilidades del o . . S
salarios - Humano comunicacion propuestas a los materiales  Coordinadores inicio
cargo y el perfil - . o
) interna, salarios y administradores de este
profesional. : .
oferta salarial. para mejorar el Plan

salario.
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2. Aprender a comunicar
a las autoridades su
inconformidad.

Fuente: elaboracion propia



Cuadro 12. Desarrollo del plan de mejor area de voluntariado
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Plan de Mejora de las Competencias de los Coordinadores de la Fundacién EducaEditores

Area de Coordinacion: Voluntariado

Competencia Objetivos
1.- Desarrollar
una actitud
emprendedora,
positiva y
proactiva para
presentar
proyectos de
gran
creatividad en
la Fundacion.
1.- Fomentar la
responsabilidad

para el
cumplimiento
adecuado de
las funciones
de su cargo.

Iniciativa

Responsabilidad 2. Lograr que

los
coordinadores
acepten el
apoyo de un
supervisor para
que su trabajo
logre el éxito.
1.- Aprender
sobre
Liderazgo,
estrategias de
mando y
direccion de
grupos de
trabajo.

Aptitud de
mando

Participantes

Coordinadores
y Talento
Humano

Coordinador,
sus
subalternos y
Talento
Humano

Coordinadores
y Talento
Humano

Coordinadores
y Talento
Humano

Actividades

Capacitacion
para mejorar la
actitud y la pro
actividad para

emprender
proyectos con
responsabilidad
y sentido
critico.

Capacitacion
de
conocimiento
sobre Jerarquia
y trabajo en
equipo.

Reuniones
participativas
con y entre
coordinadores

Orientacion de
capacitacién
sobre
Liderazgoy
trabajo en
equipo.

Indicadores/evidencias Recursos
1.- NUmero de
proyectos aceptados por

la Fundacion.
Humanos

y

2.- Nimero de .
materiales

proyectos innovadores
presentados a la
Fundacion.

1.- NGmero de tareas
cumplidas a cabalidad.

2.- Numero de

proyectos represados

por falta de

cumplimiento del Humanos

cronograma. y
materiales

3.- Numero de

proyectos terminados a

tiempo.

4.- Nimero de nuevos
voluntarios ingresados.

1.- NGmero de participaciones e
intervenciones de sus subalternos
durante la elaboracion y posterior
aplicacidn de un proyecto.

2.- Nimero de rotaciones de sus
subalternos los Gltimos 3 meses
antes del Plan de mejora.

Responsables

Talento
Humano y
Coordinadores

Talento
Humano y
Coordinadores

Humanos y
materiales

Cronograma

Seis meses a partir del

inicio de este Plan

Seis meses a partir del

inicio de este Plan

Talento
Humano y
Coordinadores

Seguimiento
Mensual

Mensual

Seis

meses

a

partir -~ Mensual

del

inicio

de




2.- Convertirse
en lider
democratico,
donde se
observe una
participacion
directa y
trabajo en
equipo con sus
subalternos.

Fomentacion
de reuniones
participativas
con sus
subalternos

Coordinador,
sus
subalternos y
Talento
Humano.

3.- NUmero de rotaciones de sus
subalternos después de la aplicacion
del Plan de mejora.

4.-NUmero de subalternos que
apoyan su jefatura.

este
Plan

70

Fuente: elaboracion propia
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En conformidad con la implementacién de un plan, se establece quienes llevan a adelante

este proceso, a saber:

La implementacion del Plan de Mejora es contar con la participacion directa de Talento
Humano y de cada coordinador conforme el &rea de intervencion; ademas, delimitar el
tiempo de inicio y fin de la actividad y cuales serian las estrategias (metas, objetivos) para

medir si la competencia esta corregida adecuadamente.

En el Plan de Mejoras, las competencias para intervenir han sido determinadas a través del
cuestionario de autoevaluacion y consideradas por la tabla de evaluacién, donde el rango
bajo es el seleccionado para la intervencion. Asimismo, para identificar las causas posibles
que afectan a la competencia hay que valorar el clima organizacional de la Fundacion, y
delimitar exactamente las actividades a cumplir; y, los responsables de implementar el Plan

de Mejoras son: Talento Humano y el coordinador.

Finalmente, en las observaciones se recomienda medir el clima laboral de la Fundacién,
porque varias de las competencias son parte de este clima y, a la vez permite delimitar o

determinar otras acciones para el proceso.

Ahora bien, para este proceso, seria mas preciso al determinar su aplicacion en el tiempo y
cronograma estipulados de la siguiente manera, a saber, que en consenso entre Talento

Humano y el coordinador del area intervenida, determina:

— Fechas de inicio y terminacion para cada competencia intervenida.

— Participantes directos e indirectos de esta intervencion.

— Cronograma de actividades.

— Meétodo de evaluacion y medicion de la efectividad del proceso para cada
competencia intervenida.

— Seguimiento a través de medios de verificacion para proponer el reforzamiento o
mejor correccidn de la competencia intervenida (objetivos).

— Establecer una segunda fase en el Plan de Mejoras, para intervenir en las
competencias que se encuentran dentro del rango (2-3) de la valoracién del

cumplimiento laboral por competencias.
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De igual manera, una vez determinados el tiempo y cronograma del proceso y sus

responsables, es necesario implementar los medios de verificacién y seguimiento, a saber:

El personal de Talento Humano de la Fundacion y el coordinador, establecen los medios de
verificacion que se van a utilizar para realizar seguimiento a los avances del Plan de Mejoras,

y comprobar el nivel de cumplimiento de las acciones y cambios indicados.

Se sugieren los siguientes medios de verificacion: Hojas de Ruta; Registros de la Fundacién;
Otras encuestas; Informes; Oficios y Memorandos; Actas de reuniones y/o0 compromisos;
Cuestionarios a sus subalternos; Cuestionario a los otros colaboradores (Ministerio de
Trabajo, 2020).

Asimismo, para lograr la optimizacion de las correcciones de las competencias intervenidas,
es importante evaluar el proceso y los avances del cumplimiento de las acciones, actividades
y objetivos del Plan de Mejoras; para ello, hay que elaborar una matriz de seguimiento entre
los responsables del Plan, la misma se llena periédicamente, mientras dure la ejecucion del
proceso, y reflejar los resultados acumulados hasta el periodo de seguimiento (Ministerio de
Trabajo, 2020).

Aunque para el seguimiento, se recomienda realizar un proceso interno con la participacion
de todos los colaboradores de la Fundacion, principalmente aquellos por area de trabajo. Una
revision periodica o una revision final, luego de terminar la implementacion del Plan con la
presentacion de los respectivos informes; se sugiere realizar una retroalimentacion con los

directivos de la Fundacidn.

Cuadro 13. Matriz de seguimiento

Area de intervencion:

Competencia:

Responsable:

Fecha (periodo): firma:

Actividadesy  Indicadores

recursos cumplidos
Fuente: elaboracién propia

Competencia Objetivo Evidencias Observaciones

Llegado a este punto, una vez implementada la estructura del proceso se llega a los resultados

y evidencias, a saber:
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En esta fase del proceso, es obtener los resultados y comprobar las evidencias del Plan de
Mejora mediante el seguimiento y determinacion del cumplimiento de las acciones y
actividades indicadas, por cada competencia intervenida. Hay que considerar, que los
objetivos planteados para mejorar las competencias intervenidas determinan a donde se
quiere llegar, concreta las acciones y actividades, establece el cronograma y provee los
recursos y los responsables. Sin embargo, al determinar los objetivos hay que predecir los
resultados, las evidencias y los indicadores para medir la eficacia del Plan. Por eso, el aserto
utilizado seria la frase: “El objetivo esta cumplido porque se logr6, cumplid, cambio...”
Aqui se juntan los resultados, los indicadores y las evidencias conseguidos, se aclara que

esta fase es medible.
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CONCLUSIONES

La fundamentacion de los referentes tedricos y metodologicos sobre las competencias
laborales y sus planes de mejoras, han ido en crecimiento para mejorar la competencia
que desarrolla cada operador o cada administrativo para tener un buen ambiente laboral,
segun varios autores las competencias laborales son aquellas que ayuda a conocer el
desempefio de determinado trabajador dentro de la organizacion, por otro lados
desarrollar un plan de mejora es para implantar un mecanismo de aplicacion en las

competencias que esta afectada y de esta forma determinar un proceso de mejora.

El diagnostico de las competencias laborales existentes en la Fundacion EducaEditores,
emitieron resultados del cuestionario de autoevaluacion aplicado a los coordinadores de
la Fundacion Educa Editores, indica que su promedio de desempefio es medio, esto
significa, que los coordinadores cumplen en forma media con sus competencias
laborales, por ello, son pocas las competencias que necesitan intervencion inmediata en
el Plan de Mejoras. Para este estudio, se aplico un proceso de evaluacién de competencias
cuyo resultado evidencia que las competencias que demandan intervencion son del tipo
especifico, a saber: remuneracion, relaciones laborales, cooperacion, iniciativa y
responsabilidad, pues su evaluacion sefiala bajo cumplimiento. De igual manera, en esta
investigacion las competencias mejor evaluadas son: asistencia y puntualidad, disciplina
y, deseos de superacion y; la peor evaluada es aptitud de mando. Se interpreta un
problema de liderazgo, que junto con la competencia trabajo en equipo es ser fortalecidas

de inmediato.

La elaboracion del plan de mejoras de competencias laborales para la Fundacién
EducaEditores, es implementar por una participacion conjunta del area de Talento
Humano de la Fundacién y de cada uno de sus coordinadores y, de igual forma, el mismo
equipo de responsables es dar seguimiento y comprobar el logro de los objetivos

planteados en este plan.

La evaluacion del plan de mejoras de competencias laborales por criterio de especialistas
y beneficiarios mediante las competencias laborales a coordinadores de la fundacion

EducaEditores, el cual, fue aprobado y validado por la fundacién por parte del personal
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asignado por la misma, ademas, fue aprobado y validado por criterio de especialistas que

ayudaron a que esta investigacion tenga el cumplimiento de su objetivo principal.
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RECOMENDACIONES

e Aplicar la evaluacion 360° para medir, con mas detenimiento, el desempefio laboral de
los colaboradores de la Fundacion. Metodol6gicamente este proceso es muy Util, porque
incluye preguntas en las que se mide actitudes y opiniones.

e Realizar una evaluacién del clima laboral de la Fundacion, porque sus resultados se

complementan con los de la evaluacion por competencias.

e Elaborar un proceso de fortalecimiento de competencias, donde se mide el logro de sus

objetivos y el cumplimiento de sus indicadores.

e Pedir a Talento Humano de la Fundacion una evaluacion de perfil de cargo, para analizar
si hay correspondencia entre el coordinador y su puesto de trabajo. Posiblemente, su

resultado sea una de las causas que inciden en las competencias.
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ANEXOS
Anexo 1: Modelo de Cuestionario

PONTIFICTIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR “SEDE AMBATO™

[CUESTIONARIO PARA EVALUACION POR COMPETENCIAS LABORALES PARA
COORDINADORES DE LA FUNDACION EDUCAEDITORES

Diatos:
Edad: Genero:
Area Perteneciente: Nivel de instruccion:

Indicaciones:

-  Sea sincero al responder cada pregunta.
-  Margue con una X la respuesta elegida; marguoe solo una cazilla, =i marca maz de una ze anula la pregunta.
-  Agradecemos su colaboracion.

Cuoeztionario:
Competencias Cuesztionario Categorias
P egD
- 1. Sugiero majoras a los proceszos v servicios . casl casl

Iniciativa S S a Siempre . aveces nunca
de mi drea de trabajo? slampre nunca
2. Tengo seniedad para aceptar las . casl ) casl
rezponzabilidadas? Siempre slampre aveees nunca funea

Eazponszabilidad = - E -

- . . . . . casl casl

3. Wecesito supervisicn en mi trabajo? Siempre . aveces 3 nunca
siempre nunca
- . . casl casl
Dheeciplina 4. Acapto las reglas dadas por Iz Fundacicn? Siempre . aveces 3 nunca
siempre nunca
5. Tengo habilidad para guiar ¥ dingir - .

. . - . casl casl
eficientemente zal personal que ezt 2 m1 Siempre . aveces * nunca
car=a? sismpre nunca

Aptitud de mando 6. MMi estilo de mando es autoritario ¥ . casl casi
o Siempre . a veces nunca

coarcitivo’ siempre nunca

7. Dizspongo 2l trabajo de manera mformal % casl casl
. . lempre . a veces nunca

sobre varias personas o grupes de trabajo? F slampre nunca




PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR. “SEDE AMBATO”

. . . . . casl casl
Wersatilidad &. Me adapte con facilidad z los cambios? Slempre . a veces nunca
siampre nunca
. casl casl
. . 9. Bov puntual? Siempre . a veces nunca
Agistencia v - slampre nunca
puntualidad ) - . casl casi
10. Cumple con el horario de trabajo? Slemipre . a veces nunca
slampre nunca
11. ;Tiene capacidad para la rezolucion d= . casl casl
o Slempre . a veces nunca
conflictos] siampre nunca
12. Manejo maz de un problama con . caszl easi
.. . P S1empre . aveces nunca
Taicio analitico. eficiencia’ 51ampre nunca
Critenio 13. Tengo buen crrterio frente a toda clase d= . casl casl
a Slempre . a veces nunca
problemas? slemipre nunca
. g . casl casl
14, Acepto mis errores sin dificultad? Siempre . a veces nunca
slampre nunca
15, Exists un ambisnte de colaboracion en la . casl casi
. S1empre . aveces nunca
Fundacicn’ siempre nunca
1&. Tiene un grado de colaboracion ¥ . casl casl
- . o Slempre . a veces nunca
Cooperacién entusiasmio pard con SUS companeros’ siampre nunca
17. Avudo al resto del personal a resolver los . casl casl
a S1empre . a veces nunea
problemas? siempre nunca
18, ;Los errores se reportan en forma de . casl casi
. - e - Z1=mpre . aveces nunea
nformes para su posterior correccion slampre nunca
15, ;Tengo un buen grade de rendimiento . .
- - casl casl
laboral? Slemipre . a veces nunca
. . slampre nunca
Cantidad de trabajo P
20. Todas las jornadas laborales =2 . casl casl
- o S1empre . a veces nunca
desarrollan en la mizma forma’ slempre nunca
. . . . casl casi
21. Wi jefe valora mi trabaja? Slemipre . a veces nunca
Eelavancia de farea SIEERE AEnes
22. En aste frabajo se toman las decizionss . casl casl
. . o S1empre . a veces nunca
unportantes consultandome? slampre nunca
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23. Participo en Lz elaboracion de los planes : £azl casl
- n Slempre : avecas aunca
de frabaja’ S1EmpTe nunca
= — -
24. ;Tengo conocimiento v capacidad tengo : :
- 3 L : casl casl
plansar v orgamizar mi trabajo! Slempre . aveces aunca
slampre nunca
Organizacion del - — : :
g 23, Tengo mteréz de crecer v lograr un busn : casl casl
trabajo - . Slempre : avecas aunca
sitio en la Fundacion? slammpre nunca
26. La Fundarion 5= interasa v apova mi : casl casl
- Slempre : avecas aunca
prograso’ sismpre nunca
27. Estov conforme con el frabaje que : casl casl
- Slempre : avecas aunca
. actnalmente realizo’ slammpre nunca
Desaoz de superacicn [ : - ; :
2% Podna dezempefiarme en puestos de : casl casl
o : g Slempre : avecas aunca
mayor responsabilidad e importancia’ siampre nunca
29, ;Estd zatizfacho con el sueldo que recibe? . pasl casi
Slempre : aveces aunca
slampre nunca
: .| 30. ;En comparacion con el zalanio de los
Equdad en loz salanes . . . .
otros coordinadores ;ze conzidera 8 casl casi
- lempre : aveces aunca
adecuadaments remunarado’ P slampre nunca

Elaborado por: AUTORIA PROPIA, 2021



Anexo 2: Cuestionario Resuelto

= N : Genero: £
siente: htc. : el Nivel de Instruccion: >+ P/ ™F
ﬂ:'.&lu-ﬂmm-mu.
___Mm!hmuhmm-rqueulnnn-mmn.ummmhdaunu-uuhhm
C su colaboracion.

Competencias Cuestionario Categoria
ik I. Sugiero mejoras & los procesos y servicios si casi e g T
" .. de mi drea de trabajo? ARPLS. p s |
2. Qué grado de seriedad tengo para aceptar casi Zol
R <bilided responsabilidades? Siempre X| o e : aveess’|
. 3. Necesito supervision en mi trabajo? Siempre. | 8 | on
Disciplina 4. Acepto las reglas dadas por a Fundacion? | Siemprex | 381
; $. Tengo habilidad para guinr y dirigir - e
eficientemente al personal que estd a mi Shmpx pr
y . | cargo? :
Il Aptitud de mando 6. Mi estilo de mando es autoritario y e
'  coercitivo? Siempre |
j 7. Dispongo ¢l trabajo de manera informal RCL
L sobre varias personas o grupos de rabsjo? | ST |

85



Versatilidad 8. Me adapto con facilidad a los cambios? Siempre
Asistencia y 9. Soy puntual? Siempre A
pustuslided 10. Cumplo con ¢l horario de trabajo? Siempre B
11, ;Tiene capacidad para la resolucion de :
conflictos? Stempre
12. Manejo mas de un problema con Si
Juicio analitico, eficiencia? SO
Criterio 13. Tengo buen criterio frente a toda clase de Si
2 i
14, Acepto mis errores sin dificultad? Siempre
15. Existe un ambiente de colaboracion en la 3
Fundacion? s'umf
16, Tiene un grado de colaboracion y Siem
cacicn COLUSIASING Para con sus compaiceros? e
¥ 17. Ayudo al resto del personal a resolver los Si
problemas? .
18, ;Los errores se reportan en forma de Siem x
informes para su posterior correccion? e
19.  Tengo un buen grado de rendimiento 5
laboral? Siempre
Cantidad de trabajo
20, Todas las jornadas laborales sc Si
desarrollan en la misma forma? s
21. Mi jefe valora mi trabajo? Siempre /| 3! | g veces | 881
Relevancia de (are2. 1733 En este trabajo se toman las decisiones | <. casi [
importantes consultindome? ik siempre ol 0

86



1 b L "
Pt R A A -I‘o-f [

|35 Tengo Interés de crecer y Tograr wa buen.
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Anexo 3: Validacion de Cuestionario Docente

%ﬁm"‘““mﬁﬁm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado’a: Dayamy Lima Psic.

Usted ha sido scleccionado para validar ¢l instrumento de Evaluacion de competencias laborales para
coordinadores de Ia Fundacion EducaEditores, que cs parte del proyecto de mvestigacion “Plan de Mejora de
Competencias Laborales para Coordinadores de la Fundacion EducaEditores™ desarrollado por Jorge Danicl
Solis Chavez, estudiante de la carrers de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
en Ambato,

La poblacion con la que se trabajard esti conformada por coordinadores de la fundacion EducaEditores de la ciudad
de Quito.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar fa validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téecnicos generales v la pertinencia de la Evaluacion de
competencias laborales en coordinadores de la Fundacion EducaEditores.

Instrucciones: Scgln su criterio, sefale con una “X™ si cumple con los eriterios establectdos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es, Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga ¢l ¢jemplo en gns,

Cumplimiento Pertinencia
[ Items @t loueriering 1 & loucrimeric Observaciones
S No Sies Noes
_ cumple |cumple | pertioenw | pertinente
= ] 1522 X
1 | Nombre del test X X
2 | El formato para la prucba X X
3 | Namero de items planteados X X
‘. Bl test se adecha a las caracteristicas cultumles de la | X X
poblacion
s Se adecta a las camcienisticas psicologicas- X X
laborales de los beneficmrios
6 Se wusta a un andlisis de necesidades X X
de Jos beneficanos
5 | Seausta a las exigencias X X
de las onentaciones psicologicas-laborales
8 | Elplantcamento iene calidad cientifica X X
9 | Seidentifica el objetivo principal del instrumento X X
El disciio recoge aspectos esenciales X X
10 | sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
12 | Lasintaxis es apropiada X X
13 | Eltipo de pregunta ¢s ¢l adecuado X X
" El contenudo semantico de los tems sc ajusta a la X X
poblscion
IS El cuestionario puade ser aplicado en o sector X X
© | publico vy en ¢l privado




l Pontificia Universidad | Sede
l Catdlica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
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Se ha determmado parametros X X
16 % 2
de calificacion
17 | Seespecifican los critenos de mterpretacion X X
18 Se brinda facilidad para comprender X X
la tarca
9 Se brnda facilidad para registrar X X
las respuestas
20 | Sedetecta algin conflicto X X

en ¢l planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Dayamy Lima Rojas

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del cargo: 4 afios

Ultimo grado académico alcanzado: _ Master en Direccion

Pl

Firma y sello de la institucion.



90

Anexo 4: Validacién de Cuestionario Fundacion

éﬁm.w. | Aee ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a: Lic.Michelle Alvarez T Numero Registro Senescyt 1027-2021-2348935

Usted ha sido seleccionado pars validar el instrumento de Evaluacion de compefencias laborales para
coordinadores de la Fundacion EducaEditores, que s parte del proyecto de investigacidn “Plan de Mejora de
Competencias Laborales para Coordinadores de ls Fundacion EducaEditores™ desarrollado por Jorge Daniel
Solis Chavez, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
en Ambato.

La poblacién con la que se trabajard estd conformada por coordinadores de la fundacion EducaEditores de la ciudad
de Quito.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la Evaluacién de
competencias laborales en coordinadores de la Fundacion EducaEditores.

Instrucciones: Segln su cnterio, seflale con una “X™ 51 cumple con los critenos establecidos, si no cumple; s es
pertinente o 51 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nova: Siga el ¢jemplo en gris.

Cumplimiento Pertinencia
™ feems de los criterios de los eriterios Ot ;
B No Sies Noes
cumple | cumple | pertineate
-_| Efemplo. X x

Nombre del test

El formato para 1 prucha

Nimero de items planteados

El test se adecia s las carscieristicas culturales de ls | x

poblacion

s Se adecta a las caracteristicas psicologicas- x
laborales de los beneficiarios

P Se ajusta a un andlisis de necesidades x
de los beneficiarion

y | S€aiusia a las exigencias X

de las onentaciones psicolbgicas-laborales

El planicamiento Uene calidad cientifica

Se¢ |dentifica el objetivo principal del instrumento

El disefio recoge aspectos esenclales x
sobre ¢l ema

Las instrucciones son claras y precisas X
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La sintaxis e apropiada

13

El tipo de pregunta es ¢l adecuado

"

El contenido semiintico de |os items se gjusta a la x
poblacion

El cuestionario puede ser aplicado en el sector x
publico y en ¢l privado

Se ha determinado parimetros N
de calificacidn

17

Se especifican los ertenios de interpretacion

Se brinda facilidad para comprender X
la tarea

S¢ brinda facilidad pars registrar x
las respuestas

Se detecta algun conflicto X
en ¢l plantcamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: Michelle Alvarez T

Empresa Fundacién EducaEditores
Cargo que ocupa: Presidente

Tiempo dentro del cargo: 4 aios

Ultimo grado académico alcanzado: Licenciatura
B L 2
Firma y sello de la institueidn.

4FUNDACION EDUCAEDITORES




Anexo 5: Validacion del Plan de Mejoras Docente

Rebuto ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

’T'T‘ Portsfica Universidad
7 et

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a: Pardo Paredes Eleonor Virgmia Mg.

Usted ha sido seleccionado para validar el Plan de Mejora de Competencias Laborales para Coordinadores de
la Fundacion EducaEditores, que es parte del proyecto de mvestigacion “Plan de Mejora de Competencias
Laborales para Coordinadores de la Fundacion EducaEditores™ desarrollado por Jorge Daniel Solis Chavez,
estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por coordinadores de la fundacion EducaEditores de la ciudad
de Quito.

La validacion de un plan de mejora es importante porque permite determinar la validez, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de las actividades propuestas en beneficio de la institucion.

PLANTILLA JUICIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS
Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia del Plan de Mejora de
Competencias Laborales para Coordinadores de la Fundacion EducaEditores
Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que

presenta el Plan de mejora de competencias laborales, Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante

Plan de Mejora de Competencias Laborales para
Coordinadores de la Fundacién EducaEditores | S g i % p
[Asigne valores del | al 6; | siendo ¢l valor minimo (cuando
se¢ conoce poco del tema; v 6, si se conoce a profundidad ],
- | Ejemplo X X
I Presentacion del plan de mejora de competencias X
laborales ;
2 El formato del plan de mejora de competencias X
laborales :
3 Aplicabilidad del plan de mejora de competencias X
laborales
4 | Utilidad de la propuesta X
5 | Facilidad de entendimiento del plan de mejora de ;
~ | competencias laborales X
6 | Concordancia entre actividades y necesidades X

Observaciones: Ninguna
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(-Tf}zm':.":.mlmm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia del plan de mejora de
competencias laborales en coordinadores de la Fundacion EducaEditores,

Instrucciones: Segin su criterio, sefale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items, Sus comentarios seran importantes,

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
" items de los criterios de los criterios tiservasiines
Si No Sies Noes
cumple |cumple | pertinente | pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Nombre del Plan de mejora de competencias laborales X X
2 El formato para ¢l Plan de mejorn de competencias X X
laborales ;
3 | Ninwro de items planteados X X
4 El Plan de mejora de competencias laborales se adecua a X X
las caracteristicas culturales de la poblacion n
5 El Plan mejora de competencias laborales se adecta a las X X
© | canctensticas empresariales-laborales de los beneficiarios
6 El Plan de mejora de competencias labomles se ajusta a un X X
andlisis de necesidades de los beneficianos
7 El Plan de mejora de competencias laborales se ajusts a las X X
exigencias de las orikentaciones empresanales-laborales s
8 El planteamiento de las actividades del plan de mejora de X X
competencias laborales tiene calidad cientifica
Se identifica el objetivo principal del Plan de mejoras de ’
9 |7 . X X
competencias laborales
10 | El diseido recoge aspectos esenciales sobre el tema X X
1 El contenido semintico de los items s¢ ajusta a la X X
poblacion

Observaciones:  Ninguna

AREA DE FORMACION PROFESIONAL DEL/A EVALUADOR/A:

Nombre: _ Eleonor Virginia Pardo Paredes

Empresa: _Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa: _ Docente Titular Auxiliar —~ Escuela de Psicologia

Tiempo dentro del cargo: _Siete aios

Ultimo grado académico akanzado: _Magister en Gestion del Talento Humano
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Anexo 6: Validacion del Plan de Mejoras Fundacién

2.
=

..“ T I:'M' E
- s AT

.'"M Mm cionado para validar ¢ Plan d¢ Mejora de Competencias Labarales pars Coordinadores de
Mmumwwamwumm a?;k enchis
Ante de Is carrera de Pricologia Organizacional de Ia Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

lacion eon 1 que se trabajara exti conformada por coordinadores de la fundacion EducaEditores de n ciudad

validucion de un plan de mejors es imporante porque permife determinar la validez, con lo cunl »e espera
1a confiabilidad de las actividades propuestas en beneficio de la institucion.

PLANTILLA JUICIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

: Valorar el cumplimiento de critenos teenicos generales y la pertinencia del Plan de Mejora de
‘ Laborales para Coordinadores de ln Fundacion EducaEditores

T es; A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y melodologicos que
entn el Plan de mejora de competencias laborales. Adicionalimente, »i lo cree necesano, sporne cualquier

e que cansiders importante
Plan de Mejora de Competencins Laborales para
ordinadores de ls Fundacion EducaFditores
&1 I | ) . 5 .
mes del | 8l B, | siosdo ¢l valor minimo (onand
e, ¥ 8wl we conoce 8 profusdidad|.
— ~ 3 | ' '—-‘x[‘ \t‘_-:“ 1 x ™ "f’_ll
ettt A
& comperencine | X
: >'Mchl X
= X
ndeomejorade | X
o X




| n-nmammm labarales se ojusia a un
_amiioe de necesidaes de los deneficiarios

V. El Plan de mejora de competencigs labarales s¢ ajusts o ks
_exigencins de fas orientaciones empresariales laborales

| Bt plameamienta de tas sctividades del plan de mejora de

s eompetencis laborles tiene calidu ciennificy

o &mawmmumama
| competencias

i @mwmmmmmnm

| El consenido scmidetico de fos Wems se ajusta o la
M“ 3 !

br ‘mhllohw’r.

AREA DE FORMACION PROFESIONAL DEL/A EVALUADOR/A:




