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Resumen Ejecutivo

El proyecto estd enfocado al estudio de la gestién de talento humano por competencias en la
Unidad Educativa Bolivar, ya que actualmente no estidn correctamente establecidos los cargos,
capacitacion al personal, motivacién, comunicacién de funciones e incorporacién de personal
idéneo para un puesto de trabajo, por tanto surge la necesidad de implementar un modelo de
gestion del talento humano por competencias para mejorar el desempefio laboral. Para la
recoleccion de informacidn se utiliz6 técnicas de observacion y encuesta aplicadas a autoridades,
administrativos, docente y trabajadores. Por otro lado la verificacién de hipétesis esta realizada
por el método estadistico de Chi cuadrado y la modalidad de investigacién es de campo, es decir
en el lugar de los hechos y también fue bibliografica-documental. Para el desarrollo de resultados
se ha considerado el modelo de gestion por competencias de Martha Alles, en donde se aplico los
procesos para la definicién de competencias generales y especificas, la asignacién de competencias
por grados, flujogramas de procesos con indicadores de medicién de desempeiio laboral, ya que se
busca el perfeccionamiento y potenciacion del personal de la Unidad Educativa Bolivar, al contar
con personas eficientes y eficaces para alcanzar cambios tanto en la sociedad como en el entorno

educativo institucional y particular.
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Resumen

El proyecto tiene como propésito el desarrollo de un modelo de gestién de talento humano por
competencias, ya que; surge la necesidad de un estudio y analisis de la institucidon educativa que
presenta dificultades como: autoridades que eluden responsabilidades en la correcta ubicacion de
personal iddneo, la ausencia de estabilidad laboral, no existe mayor capacitacién, los métodos de
evaluacién del desempefio laboral son limitados, entre otros. Para abordar la problematica se
obtuvo datos e informacién de campo y bibliografica-documental, ademas es descriptiva porque
evalia y mide datos. Por otro lado las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de
informacién son la encuesta y entrevista, con un cuestionario de preguntas pree laboradas
aplicadas ala poblacién conformada por directivos, administrativos, docentes y trabajadores. Para
la validacién del instrumento se aplic6 el Alfa de Cronbach: @ = 0, 864. Entonces; se logra como
resultado un modelo de gestion de talento humano por competencias que permita mejorar el
desempefio laboral en la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato, pues se considera que
el Talento humano es el eje principal para el funcionamiento de una empresa publica o privada. En
el actual proyecto se realiz6 un diagnostico situacional, un plan de estrategias para mejorar el
desempefio laboral, la elaboracién del diccionario de competencias, comportamientos y preguntas.
También se disefié formatos de induccidn, capacitaciéon, evaluaciéon y la asignacion de
competencias con sus grados. Por ultimo se describe los procesos de actividades a través de
flujogramas para la planificacidn, accién y desarrollo con indicadores de medicién del desempefio

laboral.

Palabras claves:

Modelo, talento humano, gestién, competencias
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Abstract

The purpose of this project is the development of a model of skills management based on key
competencies due to the need of an investigation and analysis of the educational institution
difficulties such as: responsibility evasion by authorities with the right location of the staff, job
stability absence, declined job training and reduced evaluation methods of work performance. In
order to solve this problem, direct and bibliographic-documentary information was obtained. This
information is descriptive because it evaluates and measures a database. The techniques and
methods used to collect information were the survey and the interview with the application of a
pre-work questionnaire to the group of managers, administrators, teachers and workers. The
method of Cronbach Alpha: @ = 0,864 was applied for the validation of the instrument. Therefore,
the result is a model of skills management by competencies which allows the improvement of the
labor performance in Ambato's Bolivar Educational Unit considering that the main axis for the
operation of a public or private company is skills management. This project developed: a
situational diagnosis, a strategic plan to improve work performance and a competencies behaviors
and questions dictionary. Induction, training, assessment and assignment of skills graded formats
were also designed. Finally, the process of activities for: planning, action and development was

described through several flow charts based on indicators of work performance measurement.

Key words:

Model, skills, management, competencies
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Capitulo 1

Introduccion

En el presente proyecto de investigaciéon se plantea los beneficios e importancia del
direccionamiento y la administracién, con la utilizacién de un modelo de gestiéon de talento
humano por competencias que contribuye a alcanzar resultados competitivos como:
conocimientos, actitudes y habilidades creadoras de un ambiente organizado y que mejora el

desempefio laboral.
1.1.- Presentacion del Trabajo

La fuerza laboral en las organizaciones es de vital importancia para la consecucién de sus
objetivos, mas aun cuando se trata de la educacién porque se involucran directamente en la
formacion de nifias, nifios, adolescentes o jovenes universitarios, por lo que el talento humano se

convierte en el elemento decidor entre el éxito o fracaso de personas, de familias y de sociedad.

Para que los docentes, el personal administrativo, de apoyo o servicios, el sector directivo e
incluso los representantes de los estudiantes y la comunidad estén alineados a los objetivos y a la
estrategia institucional, primero se necesita que dominen sus cargos y puestos laborales segtn su
perfil profesional; es decir, que apliquen de forma idénea todos sus conocimientos, actitudes y
habilidades para los que se prepararon o capacitaron, que tengan competitividades y cualidades
de empoderamiento y compromiso laboral e institucional; en si que dominen las competencias

necesarias para el buen desempeno de sus funciones.

1.2.- Descripcion del Documento

En la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato, no existe un modelo de gestion de
talento humano por competencias, los puestos y cargos laborales no estan claros y para ubicar a
las personas no se analiza su perfil; los profesionales que laboran en las diferentes areas no estan
afianzados en sus cargos porque son de facil remocién y en algunos casos desempefian funciones
para las que no se prepararon o capacitaron lo que ocasiona inestabilidad laboral, ademas se
observa la falta de aceptacion para sus lideres educativos y hacia el sistema educativo vigente; las
personas trabajan por obligacién y no por conviccién y compromiso, estdn desmotivadas, no se las
capacita, no se las escucha, no existe el acompanamiento y el control para el desempefio de sus
funciones, lo que desemboca en la insatisfaccion del personal y del cliente interno y externo de la

institucion.



Por otro lado, las unidades educativas en el Ecuador tienen poca existencia como tal, por lo
tanto en su mayoria apenas inician en el gerenciamiento de su talento humano, anteriormente
eran entidades educativas separadas en niveles, es asi que se cuenta con: Educacién Preescolar,
Nivel Escolar, Educaciéon Basica y Bachillerato, es por esta razén que se observa una oportunidad
para establecer mecanismos y herramientas idéneas que permitan el buen manejo de las mismas

y asf alcanzar el cambio tan anhelado que la educacion necesita.

Expone el primer capitulo un analisis integral de las unidades educativas con énfasis en el
manejo del talento humano, se visualiza el problema que se quiere resolver, asi mismo se justifica

la razdn y los objetivos planteados en el proyecto de investigacion.

El segundo capitulo corresponde al marco tedrico, filosoéfico, conceptual y legal del entorno
educativo organizacional, sin descuidar la investigacion previa de la historia y de los factores de

alteracion humano y material que afecten el manejo de personas.

Al tercer capitulo corresponde el desglose del marco metodoldgico con las técnicas y tipos de

herramientas a utilizarse en el modelo, asi como la discriminacién y aplicabilidad de variables.

En el cuarto capitulo se presenta para su andlisis, los resultados que emanan el personal
administrativo, docente, de apoyo o servicios asi como autoridades; estos fueron la poblacién y
muestra para la recoleccién de datos, andlisis e interpretacién de resultados. Por ultimo de

verificacion de la hipétesis.

El quinto capitulo es la propuesta del modelo de gestidn de talento humano por competencias
para mejorar el desempefio laboral de las personas, mismo que contiene destrezas para un perfil
por competencias, estrategias para mejorar el desempeno laboral, la aplicacién de la gestién por
procesos a través de la aplicacién de flujogramas e indicadores de medicién y formatos de

documentacion.

El sexto capitulo le corresponde el desglose de las conclusiones y recomendaciones del

proyecto de desarrollo.



Capitulo 2

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

2.1.- Informacién Técnica Basica

Tema: Modelo de gestion de talento humano por competencias para mejorar el desempefio laboral

de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.

Tipo de trabajo: Proyectos de investigacion y desarrollo
Clasificacion técnica del trabajo: Desarrollo

Lineas de Investigacion, Innovacién y Desarrollo
Principal: Recursos Humanos y/o Riesgo Laboral

Secundaria: Gerencia, planificacion, organizacion, direccién y/o control de empresas.
2.2.- Descripcién del Problema

No hay una adecuada gestion de talento humano en la Unidad Educativa Bolivar, pues se
considera que a nivel mundial las empresas tienen personal muy talentoso el cual no ha sido
tomado en cuenta durante muchos afos, por lo que ha ocasionado que estas personas emigren a
paises europeos y de América del Norte, en pro de percibir salarios de acuerdo a su nivel y
capacidad profesional y con ello lograr una mejor calidad de vida, es entonces una necesidad

primaria el buen manejo de personas para evitar esta fuga de talentos.

Imara Training Center (2014), un Grupo Internacional Humanitario radicada en Estados
Unidos, sefiala que el reclutamiento y seleccién del personal actualmente ponen en peligro el
impacto de la intervencién de algunas empresas publicas y privadas, estas obedecen a estandares

que han sido definidos con anterioridad y que se ajustaen a los requerimientos de la poblacién.

Para que una institucion, ciudad o pais mejore y sean competitivos, tienen que liderar en el
cuidado y manejo del talento humano como eje primordial de su progreso. Por tanto los procesos
de reclutamiento, seleccién, enrolamiento, entre otros, tienen necesariamente que servir al
empleado para conseguir su adaptacion, sin ser necesario en el principio de su labor el alcance de
estandares y mas bien centrarse en la consecucién de su empoderamiento y compromiso. Pero
esto, no se consigue por casualidad o por la aplicacién de determinada herramienta dentro de

estos procesos, sino mas bien es el resultado de un trato directo, humano y del acompafiamiento
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que el directivo inteligente le hace, sin precisar el medirlo ni controlarlo, mas bien estudiarlo y

entenderlo.

La tendencia en el mundo es la potenciaciéon del talento humano, los diferentes paises
desarrollados o en vias de desarrollo tienen las puntuaciones mas altas de calificacion, mientras
que los paises pobres tienen los estandares mas bajos. Las empresas de Latinoamérica cambian
tecnolégicamente, por tal motivo surge la necesidad de innovar la administracién, seleccién,
motivacion y retencion de las personas, esto porque sus lideres observan que cuando la empresa
cuenta con un personal idéneo no solamente dicha organizacién es exitosa, sino también las

sociedades y por lo tanto las personas progresan.

Defina (2016) dice que:

Con el mismo nivel "C" se registran, Ecuador y Argentina, con una calificacién de 70.84 y
70.70 puntos, por arriba de México, que es uno de los paises que encabeza la categoria "D"
en la region, junto con Colombia, Guyana, Bolivia y Pert, con 69.58, 66.47 y 66.31 puntos

(p-3).

Las empresas latinoamericanas deben preocuparse de aplicar cuidadosamente los procesos de
seleccion y reclutamiento de personal y, buscar el desarrollo de puestos mediante capacitaciones
y superaciones que permita afladir valor al empleado y al empleador. La meta es alinearse con el
objetivo y la estrategia de la organizacion en via de éxito, pero para conseguirlo el principal factor

a considerar es el talento humano.

[fiurritegui (2014) dice que:

De acuerdo al ultimo estudio “Creating people advantage” realizado por la Boston
Consulting Group, de la que forma parte la Asociacién de Gestién Humana de Ecuador
ADGHE, las tendencias globales de RR HH para el periodo 2012-2014 se enfocan en el
gerenciamiento de talentos, mejorar e impulsar el desarrollo de liderazgo y planificaciéon
estratégica de la fuerza laboral. Pues se busca atender necesidades de entidades de
negocios y gerencias de linea. Ademas el alto desempefio atrae, retiene y compromete a
sus colaboradores, por ello la gestién de personas es esencial para el éxito de una empresa,
es la creadora de valor a través de la gente que contribuye a elevar los niveles de
satisfacciéon laboral y productividad.

El liderazgo y buen gerenciamiento de las organizaciones se direcciona en una sostenibilidad
de conocimientos, habilidades y actitudes a través de procesos adecuados de administraciéon de
personas y relaciones laborales. En las organizaciones la adecuada administracién del personal
mejora la productividad y el desempefio laboral, y resulta en el alcance de objetivos. Las personas

no estan entonces aisladas de sus lideres y de los objetivos institucionales, por el contrario se debe



encontrar los medios adecuados de acercamiento que permitan la comunién de todas las areas

laborales con los mandos administrativos.

Estrada (2010) dice que:

La mayoria de empresas en el Ecuador y el mundo, reconocen la importancia que posee el

talento humano en los resultados del negocio.

A demas existe una elevada presion para reducir costos y mantener inalterada la motivacién en

las personas por esto se propone.

e  Elidentificar alternativas de desarrollo y crecimiento profesional para las personas, pese a la
falta de recursos econémicos para hacerlo.

e  El enfrentar el fendmeno de un mercado salarial en recesion, lo que impacta en la capacidad
adquisitiva de los colaboradores.

e El manejar los retos, sumados a la enorme carga operativa que existe en muchos
departamentos de recursos humanos, pero a la vez, disponer de tiempo para desarrollar la

vision y estrategia en cuanto a la optimizacion y retencién del talento humano( p. 2).

Arauz (2016) dice que:

La doctora Imgard Niibler, coordinadora de Politicas Industriales de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), llegd al Ecuador para reunirse con el ministro
coordinador de Conocimiento, Andrés Arauz, con el fin de abordar temas de interés como
el cambio de la matriz productiva y la capacitacién del talento humano. La experta
mantuvo el didlogo con instituciones publicas y privadas entre ellos los ministerios
Coordinador de Produccion, Empleo y Competitividad; Industrias; Relaciones Laborales;
la Secretaria Nacional de Educacién Superior; la Confederacién de Trabajadores de
universidades. El objetivo es promover la capacitacién del talento humano ecuatoriano
para lograr un incremento de la productividad del pais y, de esta manera, alcanzar una
Sociedad de Conocimiento.

Se observa que a nivel de pais ya existe la preocupaciéon por este recurso tan importante de las
organizaciones como lo son las personas, ademas de ubicarles adecuadamente y por méritos de las
empresas. Para que exista una gestion de talento humanos por competencias eficiente en la Unidad
Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato, es necesario mejorar el factor de valoracion,
capacitacion e informacion de su Talento humano puesto que a través de su buen manejo se mejora
la productividad en la educacién del Ecuador, es por esto que la intervencién de todos los
miembros de la institucion es de vital importancia y se debe considerar a todo el universo

educativo institucional como parte conformante del area de talento humano.



Alban (2015) dice que:

La normativa para el desarrollo de concurso de méritos y oposicién en el sector puiblico es
difundida por el Instituto Nacional de la Meritocracia (INM), en donde se actualizaron los
conocimientos en la zona 3, que corresponde a Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo y
Pastaza. Las metodologias, procedimientos y herramientas técnicas fueron transmitidos a
153 delegados de las unidades administrativas de talento humano de 75 instituciones
invitadas. A decir del director ejecutivo del INM, Javier Romero Alban, son las personas
responsables de llevar a efecto los procesos de selecciéon del personal.

Enlaactualidad se cuenta con la instituciéon de Meritocracia (INM), y del Instituto de Evaluacion
(INEVAL), que se encargan de regular en forma adecuada los parametros de reclutamiento y
seleccion de talento humano. Su objetivo es captar personas idéneas para el adecuado desempefio
laboral, dentro de un puesto de trabajo; sin embargo, este manejo globalizado aplica estandares
aceptables, no surte efecto cuando de docentes se trata, reduciéndose la selecciéon a un proceso

limitante de aprobacién de evaluaciones que no descubren los verdaderos talentos de las personas.

2.3.- Preguntas Basicas

¢{Como aparece el problema que se pretende solucionar?

e Los actores educativos eluden responsabilidades y aportan minimos esfuerzos a los

proyectos de la organizacién.

o Insuficientes esfuerzos investigativos por parte de autoridades de la Unidad Educativa
Bolivar a fin de incorporar la gestién de talento humano para mejorar el desempefio laboral

en el proceso educativo.

o Falta de bases minimas en el disefio y composicion de las areas en relacion a la ubicacion de

personal idoneo.

e Carencias basicas de conocimientos la gestién de talento humano por competencias, para

mejorar el desempefio laboral en la institucién educativa.

(Por qué se origina?

La ausencia de estabilidad laboral, la desmotivacion y la escasa participacion de las autoridades
de turno en la resolucién de conflictos, ocasiona un clima laboral deficiente y no se enfoca en la
retenciéon de personas y mucho menos en potenciarlas o fomentar una comunicacién clara lo que

da como resultado un bajo desempefio laboral.



(Donde se detecta?

En la insatisfaccion del cliente interno y externo; tanto en estudiantes, padres de familia,
docentes, autoridades, personal de apoyo y servicios de la organizacién, ademas se detecta en el
alto indice de desercion y fracaso escolar.

¢{Qué lo origina?

La inexistencia de gestidn del talento humano por competencias incide en el desempefio laboral

de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.

Figura N° 1: Arbol de problema

I limiento d Deterioro de los
Alta rotacion del| [Bajo desempefio neumplmiento  de -1 ., ocimientos
las actividades 20
personal laboral tecnoldgicos del
laborales
talento humano

A A

EFECTOS Y

“Inexistencia de un modelo de gestion del talento humano por
PROBLEMA

competencias en la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato”.
CAUSAS T "

T i T A
Desorganizacion en Inadecuada Mala comunicacion Poco interés para
la planificacién del gestion del Talento Fielt.}zer.s,onal de la administrar las

; institucion i irecti
trabajo humano : func1or'1e-s directivasy
educativa. pedagégicas

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Evaluacidn preliminar

A partir de la observacion inicial, con la ayuda de un instrumento de investigacion; para este caso,
se utilizé una ficha de observacion; en donde se establece que en la Unidad Educativa Bolivar el
clima laboral es deficiente, lo que repercute en una alta rotaciéon del talento humano en la
institucién educativa. La inadecuada gestion del talento humano por parte de las autoridades
encargadas de la administracidon, desarrollo de los mismos, ha trascendido con un bajo
rendimiento laboral. De igual forma los limitados métodos de evaluacién de desempefio en el
trabajo, resultado un incumplimiento de las actividades y funciones. Por otro lado, la ausencia de
capacitacion al talento humano, visualiza como efecto el deterioro de los conocimientos y

aplicacién de recursos tecnoldgicos y pedagdgicos.
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2.4.- Formulacion de Meta

Proporcionar ala institucién instrumentos y procedimientos de gestion de talento humano, que
permita conocer la importancia de la gestion de talento humano por competencias, que permita
mejorar el desempefio laboral de los docentes y la importancia de tener un talento humano
motivado e idéneo.

2.5.- Objetivos

Objetivo General

Realizar un modelo de gestiéon del talento humano por competencias para mejorar el

desempefio laboral de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.

Objetivos Especificos

e Fundamentar teéricamente el contexto de gestion del talento humano por competencias para

mejorar el desempefio laboral.

e Desarrollar un diagndstico situacional del departamento de talento humano para evaluar el
desempefio laboral y de este modo alcanzar la eficiencia y eficacia del trabajador de la Unidad

Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.

e Proponer un modelo de gestion de talento humano por competencias que permita mejorar el

desempefio laboral en la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.

2.6.- Delimitacion Funcional

¢Qué sera capaz de hacer el producto final del trabajo de titulacion?

El modelo de gestiéon del talento humano por competencias, proveera las herramientas
necesarias para mejorar el desempefio laboral en la institucién, busca ademas solucionar conflictos
administrativos, docentes y del area de servicio. Para que se desarrollen sus procedimientos y

actividades con éxito, se ubica a las personas mas idéneas a ocupar los puestos y areas laborales.

Con la realizacion del proyecto se benefician las autoridades, docentes, empleados, estudiantes

y padres de familia de la unidad educativa, porque se logra eficiencia y eficacia en la gestion de las



actividades y procesos relacionados con las personas, lo cual resulta en una educaciéon académica

de calidad.

2. 7 Justificacion

Actualmente el sector educativo experimenta constante renovacién de sus planes de estudio,
de su malla curricular, de su gestién y ubicacién de personas en las diferentes areas y cambios
tecnologicos, por tanto, se realizara un analisis de la situacién actual de la institucidon educativa y
de los problemas que estan afectando al desempefio laboral. Yafiez (2008) afirma que es una
“forma de trabajar por la cual una organizacién asegura la satisfaccion de las necesidades de sus
clientes, para lo cual debe planificar, mantener y mejorar continuamente el desempefio de sus

procesos, bajo un esquema de eficiencia y eficacia logrando ventajas competitivas” (p. 2).

El modelo de gestion del talento humano por competencias busca mejorar el desempeiio
laboral de la institucién educativa, ya que por medio de este proceso se identifica las debilidades y
fortalezas del personal involucrado, se soluciona los conflictos administrativos y laborales, y se
ayuda principalmente a determinar politicas y normas adecuadas a las necesidades de la

organizacion.

Alvarado & Barba (2016) afirma “el talento humano por competencias se entiende como un
conjunto de varios aspectos, caracteristicas o cualidades de una persona, implica saber
(conocimientos), querer (compromiso); y poder (autoridad), es una mescla de sé hacerlo, quiero

hacerlo y puedo hacerlo” (p. 22).

El recurso humano en toda la empresa y por ende en la Unidad Educativa Bolivar se convierte
en un componente trascendental para que se desarrollen sus procedimientos y actividades con
éxito, y solo se consigue con el compromiso de quienes son autoridades y actores educativos pues
no solo es necesario tener el conocimiento ni la autoridad, es mucho mas importante estar

dispuesto a realizar cambios, a aprender y mejorar.

Con el desarrollo se benefician las autoridades, docentes, empleados y estudiantes de la unidad
educativa, porque mejora en tiempo prudencial su desempefio laboral. De igual manera la
factibilidad del estudio es posible porque cuenta con la colaboracién de las autoridades de la

institucién, quienes proporcionan la informacién que se requiere para la aplicacién del trabajo.



Capitulo 3

Marco Teorico

3.1 Estado del arte

El presente proyecto de titulacién tiene como referentes para el desarrollo y sustento los

siguientes paper y revistas cientificas de estudios realizados:

Articulo cientifico pensamiento y gestion con el tema “La gestion por competencias y ejercicio
del coaching empresarial, dos estrategias internas para la organizacién”, realizado por
Chavez Hernandez, Noé de la Universidad del Norte Colombia, publicado en el afio (2012), se

presentan la siguiente informacién:

Chavez (2012) “La gestion por competencias, que busca aprovechar y moldear los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes de los individuos a fin de proporcionar el desempefio que

persigue una organizacién competitiva (p. 4).
Los factores que inciden en el éxito de una empresa, guiado por el ejercicio del coaching:

e Lascompetencias fundamentales y bien desarrolladas a partir de la empresa para efectuar un
eficiente desempefio.

e La actitud de apoyo, de los altos mandos de la empresa, en los procesos de una continua
mejora.

e Lacapacidad de incorporar nuevos aprendizajes que contribuyan a la transformacién positiva

tanto de los miembros de la organizacién como de la empresa misma.
Conclusiones

e Las competencias son comportamientos observables en la realidad del trabajo, que se

manifiestan en diferentes niveles del saber.

e Un colaborador que mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes podra desempefiar
eficientemente sus actividades, ademas de lograr los objetivos organizacionales. La tarea de
una empresa es saber gestionar por competencias, es decir, examinar el tipo de competencia
adecuada para cada actividad asignada de trabajo y complementar la accién identificando los
talentos y capacidades de cada uno de sus miembros para saber aprovecharlos a fin de

mejorar el nivel de competitividad y cubrir las necesidades de la empresa.
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e Para lograr que una empresa funcione es necesario que el lider involucre al personal, lo
oriente y contribuya al desarrollo de sus competencias laborales, complementando sus
esfuerzos con la gestion de sus procesos operativos que permitan alcanzar niveles adecuados

de productividad, gracias a las aportaciones competitivas de las personas.

e Lainformacion presentada invita a investigar, desarrollar y aplicar el ejercicio del coaching
en los integrantes de una empresa, a fin de prosperar en sus competencias y,

consecuentemente, mejorar su desempeiio en el trabajo.

Paper basado en competencias para el area educativa “La evaluacion basada en competencias”
realizado por Magalys Ruiz Iglesias, Coordinadora de ensefianza del Ministerio de Cultura de
Cuba. Directora del Centro de Internacionalizacién de Competencias Educativas y Profesionales,

Monterrey.

Ruiz (2010) “La evaluacion es util como herramienta para el mejoramiento de la calidad educativa,
ya que a través de la misma se puede obtener informacidn para tomar decisiones efectivas. En la

evaluacidn basada en competencias se evalian tres dimensiones fundamentales” (p. 9)

e (Conocimientos
e Saber hacer

e Competencias

La evaluacidon como proceso continuo basado en competencias

Ruiz (2010) afirma:

No se puede pensar que dandole mayor peso a la evaluacion final, se va a lograr que la
informacién obtenida pueda llevar a la toma de decisiones efectivas. Los diferentes
momentos de aprendizaje ponen el caracter continuo del proceso como primera prioridad
y obligan a que la recuperacion de evidencias pase a desempefiar un papel muy importante
dentro de este proceso. La recuperacion es un proceso a través del cual el sujeto rescata la

informacién almacenada a largo plazo para usarla en la actividad actual (p. 5).

La evaluacidon como proceso sistematico basado en competencias

Ruiz (2010) afirma “El caracter sistematico de la evaluacién del desempefio implica planificar y
organizar el proceso, desarrollar las actividades necesarias para recolectar y valorar la

informacién de forma metddica y estructurada, y dar seguimiento” (p. 5).
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La evaluacién como proceso basado en evidencias
Ruiz (2010) afirma “La evaluacién basada en competencias, se aportan evidencias, que abarca todo
lo que se pretende estandarizar (criterios, indicadores, evidencias propiamente dichas) para

contar con referentes basicos a la hora de evaluar “(p. 6).

Guia Metodolégica para la Evaluacién del Desempefio de Docentes y Directivos Docentes

Planeaciony
preparacion
Seguimiento
individual e Evaluacién de Desarrollo de
institucional ~ la evaluacién
desempefio
\ —

- Andlisis y uso
| de los |
resultados

Fuente: Ruiz (2010)

Tabla 1: Actividades practicas
Conciba la evaluacién desde el proceso de planeacién didactica, apoyado en la herramienta y

metodolégica.

Competencia técnica (saber)
Competencia metodoldgica (Saber hacer)
Competencia participativa (Saber estar)
Competencia personal (Saber ser)

Disefie una propuesta de evaluacién que atiende a tareas escindida, integrada y
semintegrada.

Describa evidencias que respondan.

Fuente: Ruiz (2010)
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Revista publicada (2) 4 con el tema “El talento humano en relaciéon con la formacioén cientifico
tecnoldgica”, realizado por Marco R Villagomez Salgado, Alexander Baez Hernandez
estudiantes de la Universidad Central del Ecuador, publicada en el afio (2015) se presentan la

siguiente informacion:

Es una revista cientifica que busca establecer una relaciéon entre el talento humano y la formacion
cientifica tecnoldgico, pues el ser humano es una fuente para incrementar la productividad del
trabajo, con un desempefio eficiente, haciendo que la empresa logre eficacia.

Talento

Villagomez & Baez (2015) “ inteligencia, capacidad de entender; aptitud, capacidad para el

desempefio o ejercicio de una ocupacion” (p. 4).

Idea

Villagébmez & Bdaez (2015) "capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas,

experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas” (p. 4)

Relacion entre el talento humano y la formacion cientifico-tecnolégica

Procesos psicologicos

Inteligencia, percepcion, <

motivacién, legua y emociéon

Aprendizaje, Conocimiento, Formacion
Talento o
h experiencia y habilidad cientifica y
umano
observacion valor tecnologica
Ente integrado
Competencia Sistema
Intangible
Tangible
Fuente: Villagémez & Baez (2015)
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Villagomez & Baez (2015) “El capital intelectual refleja pensamiento o inteligencia, conocimiento,

creatividad y toma de decisiones que contribuyan a la organizacién” (p. 6)

El talento humano se encarga de impartir conocimientos, mediante acciones y efectos que

conducen al mejoramiento y cumplimiento de objetivos para la empresa.

El estudio se sustenta en la revision bibliografica, la construccion del hilo conductor y el desarrollo
del marco teorico, también se aplico métodos analitico-sintético e inductivo-deductivo, para la
relacion y conexidn entre el talento humano, la formacién cientifico-tecnoldégica, el capital humano

en el campo administrativo.

Conclusiones

e La relacion entre el Talento Humano y la formacién cientifico-técnica se fundamenta en la
transferencia y retroalimentacion.

e En las ciencias administrativas el Talento Humano y la formacion cientifico-técnica estan
considerados dentro del capital de trabajo para su analisis.

e El capital humano se desarrolla en las empresas y en la academia a partir de tecnologias de
capital humano, para los autores la tecnologia mas convincente es la basada en competencias
laborales.

o Enla Universidad, en la Facultad de Ciencias Administrativas, especialidad de Contabilidad,
no existe una interrelacién suficiente que potencia el talento humano en la aplicacién de las

tecnologias contables.

Articulo en revista cientifica con el tema “Competencias laborales de los gerentes de talento
humano”, realizado por Gregorio Calderén Hernandez, Julia Clemencia Naranjo Valencia
estudiantes de la Universidad Nacional de Colombia, publicada en el afio (2004) se presentan

la siguiente informacion:

Calder6n & Naranjo (2004) afirman:

Las competencias tienen relaciéon con capacidades innatas de tipo cognitivo propias de la
especie, pero a la vez estdn determinadas por las interacciones sociales y el contexto en
que el individuo se halla inmerso; ademas de un saber hacer, es un hacer sabiendo,
soportado en multiples conocimientos que vamos adquiriendo en el transcurso de la vida;
es la utilizacion flexible de los conocimientos que poseemos lo que nos hace competentes
frente a tareas especificas. En otras palabras, quien es competente lo es para una actividad

determinada (p. 8).
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3.2 Fundamentacion teodrica

3.2.1 Educacion

CEPAL, UNESCO (2008) menciona que: “La educacion es el conjunto de conocimientos, drdenes
y métodos por medio de los cuales se ayuda al individuo en el desarrollo y mejora de las facultades

intelectuales, morales y fisicas” (p. 48).

En la actualidad la educacién es importante para el desarrollo de cada ser humano y por lo
mismo para la sociedad. Fomenta conocimientos, creencias, valores y habitos en las personas, ya

que se aplica en actividades, emociones y acciones.

La educacion es sumamente importante para una persona, ya que con esta llega al conocimiento
y a suvez se vuelven competitivos en la sociedad, misma que estd en constante cambio en especial

en el ambito de la tecnologia.

Bruner (2003) dice que: “La educacién es la adquisicién de conocimientos que ha forjado
vinculos compatibles entre el intelecto del hombre y las computadoras, el dominio cognitivo

depende de estrategias de superacién intelectual contante” (p. 38).

La utilizacion de la tecnologia y el éxito en la educacién depende de su buen manejo, es aqui
que se estructura y se aplica una normativa viable y consensuada para ocuparla desde la 6ptica de
su beneficio, de diferente forma es un distractor que resta posibilidades de crecimiento a las

personas, por lo tanto a la institucién.

Martinez (2015) sefiala “La distancia entre las dos situaciones (A y B) es el proceso de
ensefianza-aprendizaje, que debe ser cubierto por el grupo educativo (Profesores-alumnos) hasta

lograr la solucién del problema, que es el cambio de comportamiento del alumno” (p. 31).

Se precisa que es el contexto social, familiar, o de su entorno lo que aporta de forma significativa
al proceso de ensefianza-aprendizaje, el alcance de los objetivos educativos no se centra en
responsabilidades de maestros o estudiantes sino mas bien es la complicidad de todos quienes

conforman este compromiso educativo.
Ademas que es el entorno social en donde se desenvuelve uno de los factores mas importantes

einfluyentes a ser tomado en cuenta, pero no solamente al estudiante como tal, sino a los maestros,

trabajadores, al personal de apoyo o servicios que también sufren afectacion.
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3.2.2 Historia del talento humano

3.2.2.1 Industrializacion clasico

Chiavenato (2002) sefiala:

Periodo que sigue a la Revolucién Industrial, hasta mediados de 1950, cubriendo la
primera mitad del siglo XX. Su caracteristica fue la intensificaciéon del fendmeno de la
industrializaciéon en todo el mundo y el surgimiento de los paises desarrollados o
industrializados, en donde las empresas adoptaron la estructura organizacional
burocratica caracterizada por su forma piramidal y centralizada que hace énfasis en la
departamentalizacién funcional, la centralizacién de las decisiones en la cima de la
jerarquia, el establecimiento de normas y reglamentos internos para disciplinar y
estandarizar el comportamiento de las personas (p. 13).

Se necesita aplicar unitariamente las capacidades en las personas en este periodo, pues se
considera que antiguamente las empresas pensaban como un recurso mas de produccién, incluso
a semejanza de las maquinas, los cargos de trabajo eran fijos y se buscaba tener la maxima
eficiencia, al hombre se le veia como el factor que no incide mayormente en la organizacion. Se
aplicaba una administracién burocratica con procesos de trabajo convergentes a un centro, reglas

y disciplinas direccionadas tan solo hacia la industria.

Chiavenato (2002) afirma:

La teoria clasica tiene un modelo administrativo burocratico. El mundo se caracterizaba
por cambios poco perceptibles, progresivos y previsibles que acontecian de manera
gradual, lenta e inexorable. El ambiente que envolvia las organizaciones era conservador,
lo cual permitia que las organizaciones se orientaran hacia adentro y se preocupasen por
sus problemas internos de produccién. La eficiencia era la preocupacion basica, y para
alcanzarla eran necesarias medidas de estandarizaciéon y simplificacién, asi como la
especializacién de la fuerza laboral para permitir escalas de produccién mayores a costos
menores, en un disefio mecanicista caracteristico de la 16gica del sistema cerrado (p. 14).

La falta de creatividad reina en este periodo, cuando el decadente manejo de las personas
propaga el estancamiento de ideas, el centrarse simplemente a cumplir con estdndares por mas
exigentes que sean al trabajador terminan aburriéndolo. La sistematizacién cae en la monotonia,
el hecho de no tener proyeccion al preocuparse tan solo de procesos internos no declara una
dinamica organizacional progresista, esto unido a que las personas deberan tener capacidades y
competencias multiples para solventar cualquier conflicto o carencia. En la industrializacién
clasica, las empresas consideraban solo aspectos tradicionales de produccién como el trabajo, el
capital y la tierra sin mayor expansién y mas tendiente a la repeticiéon de recursos. Ademas la
experiencia que debié utilizarse como eje de proyeccién y de cambio profundo es relegada y

limitada en su accionar.
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Disefio mecanicista caracteristico de la era de la industrializacion clasica:

Muchos niveles jerarquicos y coordinacion centralizada.

e Departamentalizacién funcional con esquemas rigidos de comunicacion.
e (Cargos limitados.

e Limitada capacidad de procesamiento de la informacion.

e (Cargos individuales especializados en tareas repetitivas.

e Enfasis en la eficiencia de la produccion, en el método y en la rutina.

e Restringe el cambio y la innovacién.

3.2.2.2 Industrializacion Neoclasico

Chiavenato (2002)sefiala:

Periodo que va de la década de 1950 a la de 1990. Se inici6 después de la segunda guerra
mundial. Las transacciones comerciales pasaron del ambito local al regional y de éste al
internacional, torndndose cada vez mas intensas y menos previsibles y acentuando la
competencia entre las empresas. La teoria clasica fue sustituida por la teoria neoclasica de
la administraciéon y el modelo burocratico fue replanteado por la teoria estructuralista. La
teoria de las relaciones humanas fue sustituida por la teoria del comportamiento. Las
organizaciones intentaron construir nuevos modelos estructurales para incentivar la
innovacién y la adaptacion externa (p. 14).

Los grandes cambios a nivel de comercializacién regional y mundial hicieron del manejo de
recursos no previsibles, como el comercio de esa época, se necesita entonces adecuar el esquema
administrativo de talento, es entonces que alos lideres les preocupa la actitud del trabajador frente
a las necesidades de la organizacién, se analiza su comportamiento desde la dptica de la
variabilidad que motiva el alto trafico comercial y de competencia que ademas neutraliza el

sistema burocratico anterior.

Disefio matricial

Diseno hibrido: estructura funcional de productos y servicios.

e Coordinacioén, descentralizada y dualidad de mando.

e Esquemas dobles de interaccién en cargos cambiantes e innovadores.
e Aumento de la capacidad de procesamiento de informacion.

e (Cargos adecuados a tareas mas complejas e innovadoras.

e Ideal para el ambiente inestable y cambiante y la tecnologia variable.

e (Capacidad razonable para generar el cambio y la innovacién.
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La teoria neoclésica del talento humano inicia en los afios noventa, la vision burocratica,
funcional y centralizadora, fue cambiada por una administracién estructurada que mejora las
condiciones de trabajo. Empez6 la era del comercio a nivel nacional e internacional, la tecnologia

y las relaciones industriales fueron cambiadas por el estudio del ser humano y su comportamiento.

3.2.2. 3 Talento humano e informacion

Chiavenato (2002)senala:

Periodo que comenzé en la década de 1990, la tecnologia, la television, la computadora y
el teléfono contribuyeron al desarrollo econémico e industrial, por tanto entre empresa la
competitividad se volvio intensa. El capital financiero dejé de ser el recurso mas valioso y
cedid el lugar al conocimiento, pues el talento humano es un proceso que surgio en los
afios 90 y se continua y es adoptado por empresas que impulsan el negocio enfocados al
talento humano y las habilidades de los trabajadores. El talento humano a la estrategia de
negocios requiere incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la
empresa (p. 15).

Las empresas que se enfocan en desarrollar su talento dan seguimiento y administran con los

siguientes parametros:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacién competitiva
e Administrar y definir sueldos competitivos

e Procurar oportunidades de capacitaciéon y desarrollo

e Establecer procesos para manejar el desempefio

e  Administrar ascensos y traslados.

A partir de los noventa las personas ya no son consideradas como un recurso mas de la empresa
y se los toma en cuenta como entes generadores de productividad para lo cual, es necesario
fomentar sus conocimientos, habilidades y actitudes. Se considera que es un Talento que le agrega
valor a la organizacién, destacindose que se incorpora gracias a la correcta eleccidn,
administracién retencion y responsabilidad de los gerentes, directores y supervisores. En los
ultimos afios las empresas publicas y privadas e instituciones educativas sufren cambios
tecnolégicos, por tanto, es necesario el aplicar estrategias de desarrollo, induccién, motivacién,
capacitacién, remuneracién y compromiso para mejorar el desempefio laboral del Talento

humano.

3.2.2.4 Gestion de talento humano

Chiavenato (2002) afirma “El término de Gestién de Talento humano fue usado por primera

vez por David Watkins de Sofrescape, publicado en un articulo en 1998, se refiere al proceso de
18


http://es.wikipedia.org/wiki/Capacitaci%C3%B3n

atraer colaboradores altamente calificados a trabajar para la industria y ofrece oportunidades de
capacitacion y desarrollo”. La gestion de talento humano es un aspecto muy importante dentro de
la empresa, ya que involucra a la aplicacién de la calidad en un bien o servicio, fomenta una
adecuada formacidén y productividad de los colaboradores, mientras que la empresa adquiere una
competitividad en el mercado. Se considera que en la empresa prevalece y se potencia el

involucramiento de las personas con el aporte de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

Santillan (2007) dice que “El talento humano se encarga mantener a la organizaciéon
productiva, eficiente y eficaz, as{ como crear y mantener un clima favorable de trabajo, desarrollar
las habilidades y capacidad de los trabajadores”. La administracién del talento humano, busca
incrementar la eficiencia del desempefio laboral, de esta forma se fomenta la organizacion y la
innovacion, como también se aplica parametros de calidad de los bienes y servicios, he ahi la

importancia de contar con un personal motivado que solo lideres inteligentes logran potenciar.

Ganuza (2015) afirma “Esta area de encarga de la creacion de perfiles y puestos de trabajo,
seleccion de personal, contratacion, formacidon, seguridad e higiene en el trabajo y de fomentar la
motivacion de los trabadores”. (p. 8). El autor menciona que por investigacion previa de perfiles,
esta area de gestién selecciona a los trabajadores por sus capacidades y talentos mas
desarrollables y los traslada a sus puestos laborales, lo que garantiza la solvencia y la seguridad de

la fuerza laboral.

Escudero (2012):"La gestion de talento humano se encarga de dar solucionan a conflictos entre
los miembros de la empresa, se culpa a la estructura organizacional, a los directivos, desde su
punto de vista que se atribuye el origen del conflicto, que se manifiesta en el ambiente” (p. 26). El
autor ubica a la gestion de recursos humanos, como el area que permita que se reduzcan los
conflictos laborales que entorpezcan las actividades diarias dentro de las empresas, generalmente
estos son provocados por la relacién y funciones estructurales ya establecidas. El directivo tiene la
capacidad de detectar estos conflictos aun antes que aparezcan, es decir se trabaja en anticiparse

a situaciones de riesgo o malestar organizacional.

Jaramillo (2006)dice que “La gestion del talento humano son procesos, cuya finalidad es dirigir a
las personas a las personas que parte del reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas,
evaluacién del desempefio, salud ocupacional, que conduzcan a la obtencién de valor agregado

para la empresa, los empleados y el entorno” (p. 107).

La gestion del talento humano fortalece a la institucion y le provee de las herramientas para
que a cumpla con su misidén y la visioén, para que sea competitiva y sobre todo a que cuente con

empleados motivados y comprometidos con su trabajo. Se encarga de una evaluacién constante y
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la buisqueda de personal con un alto potencial y talento, esta evaluacion no se hace con fines de

persecucién o de sancién, mas bien se la realiza en busca de potenciar fortalezas y acompafiar

debilidades.

Figura N° 2: Analisis comparativo

Industrializacién clasica

0

Revolucion industrial hasta 1950, estructura organizacional
burocratica, relaciones industriales

/o Muchos niveles jerarquicos y coordinacién centralizada. \
e Departamentalizacion funcional

e Esquemas rigidos de comunicacién y cargos definitivos.

e Limitada capacidad de procesamiento de la informacion.

e Cargos individuales especializados en tareas sencillas y repetitivas.

o Enfasis en la eficiencia de la produccion, en el método y en la rutina.

Ko Restringe el cambio v la innovacion. /

J

Industrializacion Neoclasica

AN

Década de 1950 a 1190, Estructuralista, Recursos humano

Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados, administrar y definir sueldos
competitivos, procurar oportunidades de capacitacion y desarrollo, establecer procesos
para manejar el desempeino, tener en marcha programas de retenciéon, administrar

ascensos y traslados.

Gestion de talento Humano

Periodo que comenzd en la década de 1990 de la tecnologia de la informacién, que integra
la televisidn, el teléfono y el computador. La competitividad se volvi6 intensa y compleja
entre las organizaciones. La gestion de talento humano por competencias es la capacidad
de mantener a la organizaciéon productiva, eficiente y eficaz, con la administracién
adecuada de las personas. /

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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3.2.3 Modelos de gestion de talento humano

3.2.3.1 Modelo de Direccion Estratégica de talento humano: Autora Martha Alicia Alles

Figura N° 3: Modelo de direccion estratégica de recursos humanos autor: Martha Alles

Estrategia

Atraccion,

seleccion e

Analisis y incorporacién Desarrollo y
descripcion planes de
de puestos DIRECCION sucesion

Gestion ESTRATEGIC
integral por ADE

competencias RECURSOS
Remuneraci6 HUMANOS

ny
beneficios L
Evaluacion
de
desempeiio

Fuente: Alles M. (2011).

Modelo de competencias

Alles M (2012) afirma “Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran y que

tienen como propdsito alifiarlas en pos de los objetivos organizacionales o empresariales” (p. 179).

El modelo Gestion Integral por Competencias por la autora Martha Alicia Alles, se utiliza para
incorporar talento humano a la empresa. La gestién de talento humano por competencias, busca

formar personas iddneas para cubrir un puesto de trabajo en la empresa.

La competencia es el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que posee una persona
para el desempefio exitoso en un puesto de trabajo, lo que permite mejorar las condiciones
laborales y fortalecimiento organizacional para el desarrollo de la organizacién. Este modelo
prescribe un analisis, descripcion y valoracién de los puestos para que cada colaborador sea eficaz

y eficiente.
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Misién

Alles (2012) dice “El porqué de lo que la empresa hace, la razén de ser de la organizacién, su

proposito. Dice aquello por lo cual, en ultima instancia, la organizaciéon quiere ser recordada” (p.

53).

Vision

Alles (2012) afirma “La imagen del futuro deseado por la organizacién” (p. 57).

Visidon estratégica

Alles (2012)
Capacidad para anticiparse y comprender los cambios del entorno, y establecer su impacto
a corto, mediano y largo plazo en la organizacion, con el propésito optimizar las fortalezas,
actuar sobre las debilidades y aprovechar las oportunidades del contexto. Implica la
capacidad para visualizar y conducir la empresa o el &rea a cargo como un sistema integral,
para lograr objetivos y metas retadores, asociados a la estrategia corporativa (p. 160).

Diccionario de competencias

Confeccionar el primer borrador de competencias cardinales

Figura N° 4: Definicion de competencias cardinales

Taller con la maxima conduccion

~

Un consultor

Primer

Area de

[

recursos borrador de

+

competencias

Diccionario humanos

\_

Fuente: Alles (2012)

e Presentar al maximo nivel de conduccion de la organizacién

e Sugerencias

e Resultados

e Preparar el documento final del diccionario de competencias Cardinales.
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Figura N° 5: Aprobacion de competencias cardinales
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Fuente: Alles (2012)

Confeccionar el primer borrador de las competencias especificas gerenciales

Figura N° 6: Definicion de competencias especificas gerenciales

Taller con la maxima conduccion

Diccionario de

{} competencias

Area de

Cardinales

Un consultor

+ Primer borrador

Diccionario

recursos

[

de competencias
humanos

-

Fuente: Alles (2012)

Figura N° 7: Aprobacién de competencias especificas gerenciales

Primer borrador Aprobado Diccionario de competencias
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Fuente: Alles (2012)

Figura N° 8: Definicion de competencias especificas por area
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Figura N° 9: Diccionario de competencias
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Fuente: Alles (2012)

Competencias cardinales

Alles (2012) senala “Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacién. Las

competencias cardinales representan o un cierto nivel, como el gerencial (p. 126).

Tabla 2: Competencias cardinales
1.- Adaptabilidad a los cambios del entorno 6.-Etica
2.-Compromiso 7.-Etica y sencillez
3.-Compromiso con la calidad del trabajo 8.-Flexibilidad y adaptacion
9.-Fortaleza

4.-Compromiso con la rentabilidad
10.-Iniciativa

16.-Respeto
17.-Responsabilidad personal
18.-Responsabilidad social
19.-Sencillez

20.-Temple

5.-Conciencia organizacional

11.- Innovacién y creatividad

12.-Integridad

13.-Justicia

14.-Perseverancia en la consecucién de objetivos.

15.-Prudencia
Fuente: Alles (2012)

Competencias especificas gerenciales

Alles (2012) senala “Competencia aplicable a colectivos especificos, por ejemplo, un area de la

organizacion o un cierto nivel, como el gerencial.

Tabla 3: Competencias es

ecificas gerenciales

1.- Conduccidn de personal
2.-Direccién de equipo de trabajo
3.-Empowerment

4.-Entrenador

5.-Entrepreneurial

6.-Liderar con el ejemplo
7.-Liderazgo

8.-Liderazgo ejecutivo
9.-Liderazgo para el cambio

10.-vision estratégica

Fuente: Alles (2012)
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Tabla 4: Competencias especificas por area

1.- Adaptabilidad-flexibilidad 6.-Competencia del naufrago
2.-Calidad y mejora continua 7.-Comunicacion eficaz
3.-Capacidad de planificacién y organizacién 8.-Conocimiento de la industria y el
4.-Cierre de acuerdo mercado
5.-Colaboracién 9.-Conocimientos técnicos
10.-Credibilidad técnica
11.- Desarrollo y autodesarrollo del talento 16.-Iniciativa y autonomia
12.-Dinamismo y energia 17.-Manejo de crisis
13.-Gestién y logro de objetivos 18.-Orientacion de los resultados de calidad
14.-Habilidades mediaticas. 19.-Orientacion al cliente interno y externo
15.-Influencia y negociacion 20.-Pensamiento analitico
21.- Pensamiento conceptual 26.-Responsabilidad
22.-Pensamiento estratégico 27.-Temple y dinamismo
23.- Productividad 28.-Tolerancia a la presion de trabajo
24.-Profundidad en el conocimiento de los | 29.-Toma de decisiones
productos. 30.-Trabajo en equipo.
25.-Relaciones publicas

Fuente: Alles (2012)

Asignacién de competencias grados a los diferentes puestos de organizacion

Alles (2012) dice “La asignacidn de puestos se hace con el diccionario de competenciasy se indican

con su grado o nivel”

A. Es el grado superior, usualmente representa un nivel muy alto de la competencia.

B. Es un nivel también muy alto, por sobre el estandar o promedio.

C. Representa un nivel muy bueno de la competencia.

D. Minimo nivel de la competencia en esta apertura en grados. Dado que la organizacién que asf lo

ha establecido desea tener un novel alto en materia de competencias en todos sus colaboradores.

Tabla 5: Diccionario de competencias en sus grados o niveles

A Capacidad para brindar apoyo y ayuda (pares, superiores y colaboradores), responde a sus
necesidades y requerimientos, mediante iniciativas anticipadas y espontaneas, a fin de
facilitar la resolucion de problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente. Capacidad para apoyar decididamente a otras personas y para difundir
formas de relacién basadas en la confianza. Capacidad para motivar al espiritu de
colaboracion a toda la organizacién y constituirse en un facilitador para el logro de los
objetivos planteados. Capacidad para implementar mecanismos organizacionales tendientes
a fomentar la cooperacion interdepartamental como instrumento para la consecucién de los

objetivos comunes.
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B Capacidad para brindar ayuda y colaboracidn a las personas de su area y de los sectores
de la organizacién relacionados, mostrar interés por sus necesidades, aunque las mismas
no hayan sido manifestadas expresamente, y apoyarlos en el cumplimiento de sus
objetivos. Capacidad de crear relacion de confianza, capacidad para utilizar los
mecanismos organizacionales que promuevan la cooperacién interdepartamental y para

proponer meioras resvecto de ellos.

C Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los integrantes de su propia
area mediante una clara predisposicidn a ayudar a otros, incluso antes de que haya
manifestado expresamente las necesidades de colaboraciéon. Capacidad para
escuchar los requerimientos de los demas y para ayudar en el cumplimiento de sus

objetivos, sin descuidar los propios.

D Capacidad para cooperar y brindar soporte a las personas de su entorno

cuando se lo solicitan y tener en cuenta las necesidades de los demas.

Fuente: Alles (2012)

Seleccion

La entrevista

La entrevista es fundamental en un proceso de seleccién, en donde se le formula al entrevistado
las preguntas relacionadas a cada competencia a evaluar, a partir del relato es posible observar
comportamiento y se hacer una relaciéon entre el diccionario de preguntas y el diccionario de

comportamientos, para identificar el grado correspondiente.

Figura N° 10: Técnica assessment (ACM) en el proceso de seleccién

Para la adecuacién persona- puesto.

Para evaluar personal que ya trabaja en la organizacién. Se
aplica a todos los niveles.

Se deben armar los grupos cuidadosamente.

Anilisis y
descripciéon
de puestos

Atraccién, El assessment en seleccién sélo se recomienda en aquellos
seleccién e casos donde sea factible la entrevista grupal.
incorporacién Ideal: para programas de jévenes profesionales.

Para detectar necesidades de desarrollo de
competencias.

Para evaluar la efectividad de acciones de
desarrollo de competencias.

Se aplica a todos los niveles.

Desarrollo y
planes de
sucesion

Fuente: Alles (2012)
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Evaluacion de desempefio

Alles M. (2011) senala:

La evaluacion del desempefio no es para despedir personas de la organizacion sino para
la toma de decisiones sobre promociones y remuneracién, reunir y revisar las
evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del empleado en
relacion con el trabajo. Permite: detectar necesidades de capacitacion, descubrir personas
clave para la organizacién, motivar a las personas al comunicarles un desempeifio
favorable e involucrarlas en los objetivos de la empresa (p. 12).

El desempefio laboral es en donde un trabajador da a conocer sus competencias laborales, como
son conocimientos, actitudes, motivacién, habilidades, experiencias laborales, las mismas que
pasan hacer la clave para el desempefio exitoso de la persona y fomenta a la empresa para que

alcance resultados.

Figura N° 11: La evaluacion de desempefio por competencias

N\
Evaluacion del Desempefio por
desempefio competencias
J
( N\ )
Cémo analizar La frecuencia en Evaluacion de Evaluamgn de
conductas las conductas 360° 180
. J d
- 2\
Entrenamiento a Caso practico
evaluadores
\. J

Fuente: Alles (2011)
Desarrollo

Una vez que se ha medido las competencias de los integrantes de la organizacién, se debe

determinar el nivel de competencias de cada colaborador y lo requerido para su puesto de trabajo,

en el mapa y ruta de talentos se deben considerar los conocimientos, competencias y experiencia.

Desarrollo de competencias

e Autodesarrollo

e Jefe entrenador

e Codesarrollo
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Figura N° 12: Mapa y ruta de talentos
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Fuente: Alles (2012)

Capacitacién

Alles (2011) afirma “Para que las acciones de capacitacién produzcan efectos transformadores
desde la perspectiva organizacional y personal, los resultados de la capacitacién merecen ser
evaluados: las actividades de las que participamos, ;generaron lo que esperdbamos? ;Hemos

podido aplicarlo?, jnos ayud6 a mejorar?”. (p. 12)

La medicidn de los resultados de la capacitacion al personal debe basarse en la auto-exigencia,
hay que tomar en cuenta que el trabajador siempre aspira a aprender para aplicar y cuando no
sucede esto motiva altos niveles de frustracién. De igual importancia también es la motivacién

como efecto de la capacitacion.

Remuneracion

Alles M. (2011) afirma:

La remuneracién debe estar relacionada con el personal y su rendimiento, con la visién y
valores empresariales que respaldan su accién laboral. Dos de los factores mas
importantes que influyen sobre el rendimiento y los resultados son el clima de la
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organizacion, sus valores, cultura y sus practicas de gestidn, que incluyen la remuneracion.

Para aplicar un esquema de competencias en relacién con remuneraciones, se debe optar

por tomar decisiones en base a las evaluaciones y por tanto a las remuneraciones

variables, en este sentido ya se esta remunerando por competencias (p. 12).

3.2.3.2 Modelo de gestion de talento humano Autor: Idalberto Chiavenato

Figura N° 13: Modelo de gestion de talento humano segiin Idalberto Chiavenato

Gestion del Talento humano

s Iy Desarrollo . Monitoreo
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personas personas personas personas
I
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Disciplina
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Reclutamientd cargos Remuneracioén datos
» B Programa de Seguridad y .
Seleccion Evaluacién Beneficios y Sistema de
cambio calidad de vida
del servicios informacién
comunicacion Relaciones con
desempefio general
los sindicatos

Fuente: Chiavenato (2002)

Segun el criterio del autor Chiavenato, la gestion de talento humano estd enfocado al
mejoramiento continuo, empoderamiento, creatividad y liderazgo en la direccion de las personas,
de esta manera se busca que la empresa alcance los objetivos con la colaboracién de los miembros

que la conforman.

Sintesis

Idalberto Chiavenato, plantea el modelo gestion de talento humano y considera que el recurso
humano es la parte activa de todo organizacién, ya que de esta depende su adelanto y
competitividad, en el presente desarrollo se estudia y analiza cada uno de los argumentos del
mismo, y se concluye que un adecuado proceso de reclutamiento, seleccién, disefio de cargos,
evaluacién, remuneracion, entrenamiento, comunicacion, pasa a ser una estrategia empresarial

para un mejor funcionamiento.
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Chiavenato (2002) sefiala:

El modelo de gestién de talento humano es el conjunto de normas, politicas y practicas que
se encargan de dirigir las areas gerenciales relacionados con los talentos humanos,
incluidos reclutamiento, selecciéon, capacitacién, recompensas y evaluacion del
desemperfio ademas del entrenamiento y remuneracion de los empleados, es una funciéon
de la organizaciéon relacionada con la provisién, el desarrollo, la motivacién y el
mantenimiento de los empleados (p. 9).

El autor ubica los mandos administrativo, directivo o gerencial como los facilitadores de los
procesos de talento que ademas mantienen el buen trato y la motivacién constante y de nivel para
personas talentosas, es decir buscan a través de la satisfaccion laboral, los resultados 6ptimos en

el servicio.

3.2.3.3 Modelo de gestion de talento humano por perfiles basado en competencias: Autores

Sandoval, Montafio, y Ramos.

Chiavenato (2002) afirma “es un proceso de organizacion del trabajo a través de las tareas
necesarias para desempenar un cargo especifico”- (p. 167). Actualmente existe la necesidad de
especialistas en determinada materia, pero también es importante la presencia de personas
visionarias que tengan habilidades multiples a utilizarse en diferentes circunstancias, actividades

o conflictos.

e Evaluacion diagnéstica: establece las bases para las siguientes actividades.
e El planeamiento y desarrollo de carrera: construye el plan para el desarrollo de las
competencias a partir de las necesidades identificadas en la evaluacién diagnéstica.

e Laevaluacidn de desempeiio: verifica los logros y resultados esperados.

La gestion del talento humano por competencias consiste en identificar perfiles propios para
cada cargo, las actividades vienen detalladas como una cadena de valor, para alcanzar una
alineacion de las mismas, para establecer necesidades actuales y futuras de los trabajadores en las

organizaciones.

Figura N° 14: Cadena de valor del perfil de cargos por competencias

Planificacién estratégica

planificacion y desarrollo Evaluaciéon del

Evaluacién diagnoéstica =
de carreras desempefio

Talento humano

Fuente: Sandoval, Montaiio, y Ramos (2012).
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Sintesis

La planificacion estratégica busca identificar perfiles de cargos enfocados a la visién de la
institucion, para lograr como resultado la planificacién de objetivos alineados a las metas. El
talento humano, busca desarrollar y potenciar las competencias laborales y se encarga de
contribuir al logro de los objetivos, relacionados a mejorar las actividades, procesos de gestion,

para mejorar el desempefio laboral al contar con personal idéneo para cada funcién.

El conocimiento del ser humano integral con todos los factores comportamentales,
actitudinales y familiares, asi como sus aspiraciones debera ser objeto de un minucioso analisis
dentro de su evaluacién diagndstica, la cual tiene como finalidad buscar las necesidades de
formacion de los empleados de la empresa, para valoralas competencias que se detallan en el perfil
de cargos para cada empleado, esto consiste en recolectar informacidn de los perfiles de cargos e
identificar la situacidn actual, para luego proponer parametros de medicién que den a conocer los

siguientes tres tipos de estados:

e Igual: las competencias del empleado se adecuan a las del perfil de cargo.
e Negativa: el empleado no posee todas las competencias requeridas en el perfil del cargo.

e Positiva: las competencias del empleado superan las requeridas por el perfil del cargo.

El planeamiento y desarrollo de carrera, consiste en ejecutar programas de capacitacion y
formacién del empleado, con el propoésito de alcanzar competencias requeridas en el cargo, y de

esta forma se pueda desempefiar exitosamente en el puesto de trabajo.

Figura N° 15: Perfil de cargos laborales por competencias
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Sintesis

La evaluaciéon del desempefio se presenta cuando se busca determinar qué y cuales
competencias no se encuentran desarrolladas en funcién de los resultados del desempefio laboral

y por tanto, representan una debilidad organizacional.

El principal objetivo es conocer el rendimiento laboral y el grado de cumplimiento de las
actividades de cada uno de los trabadores para lograr resultados en un tiempo determinado y la
productividad. A un docente se debe evaluar sus conocimientos, la calidad del trabajo, la
estabilidad emocional, las relaciones con las demas personas entre otros parametros.

3.2.3.4 Modelo de gestion por procesos SIPOC: Autor Valladares Iglesias Antonio

Figura N° 16: Modelo de gestion por procesos SIPOC: Autor Valladares Iglesias Antonio

Proveedores
Internos y externos

Entradas > Procesos Salidas

7

Clientes
Internos y externos

Fuente: Valladares (2007)

Valladares (2007) sefiala:

SIPOC que significa proveedores, entradas, procesos, salidas y clientes por sus siglas en
inglés. La gestion por procesos es un conjunto de actividades y recursos interrelacionados
que transforman elementos de entrada en elementos de salida aportando valor para el
cliente o usuario, estos recursos pueden incluir: personal, fianzas, instalaciones, equipos
técnicos y métodos (p. 7).

Sintesis

El modelo de gestion por procesos SIPOC: Autor Valladares Iglesias Antonio. Sirve de guia para
la gestion integral de la agrupacién, pues muestra el camino a seguir a través de los procesos, las
funciones y responsabilidades, ademas ayuda a identificar los procesos mas sobresalientes a través
de los cuales se puede definir las entradas y salidas de cada uno de los productos y servicios, se
trata de una serie comun de pasos definidos, que permite realizar el trabajo de una forma ordenada
y correcta, también tiene la finalidad de definir todos y cada uno de los componentes de un proceso,

asi como los elementos que intervienen como son:
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e Elproveedor es quien suministra las entradas para la ejecucién del proceso.

e Las entradas son materiales, insumos, conocimientos e informacién o recursos con los cuales
se ejecuta el proceso.

e Proceso es el conjunto de actividades y acciones realizadas sobre las entradas con la finalidad
de conseguir las salidas.

e Las salidas son los productos o servicios que son el resultado de la ejecucion de los procesos.

e Elcliente es quien recibe las salidas que se obtienen de los procesos.

3.2.3.5 Modelo para la formulacidn de estrategias empresariales: Autor Tarzijan M, Jorge

Andrews (2013)afirma:

Estrategia es el conjunto de objetivos para alcanzar metas y definen en qué estado esta un
negocio u organizacion, el tipo de organizacion que es y/o que debiese ser, y la naturaleza
de la contribucién econdmica y no econémica que busca realizar a sus accionistas,

empleados, clientes y a la comunidad.

La estrategia busca analizar y atacar los objetivos, es encontrar la mejor manera de alcanzarlos
valiéndose de todos los recursos que se disponga en el entorno para ello, es sin duda alguna el

materializar la planificacion.

Subsistemas

Analisis y descripcion de puestos: Consiste en aplicar documentacién para la mejora continua
de la gestion de la comunicacién interna o externa, también de las oportunidades de trabajo en
donde se describen las funciones y responsabilidades de una vacante, con el propoésito de atraer
personas. Atraccion, seleccion e incorporacion: No existe mejor atraccidon hacia una organizaciéon
que su buen manejo integral principalmente enfocado al area de talento humano. Consiste en
atraer ala empresa personas con conocimientos, habilidades y actitudes. Mientras que la seleccién
funciona como un filtro en donde se escoge a las personas iddneas para el puesto de trabajo y la

incorporacién consiste en el acogimiento de la persona a la institucion.

Desarrollo de planes de sucesion: Es el empoderamiento que él trabajador adquiere a medida
que aumenta su compromiso con la organizacién. Ademas consiste en fomentar al Talento humano
la misidn, vision, valores, objetivos, reglamentos internos, funciones y responsabilidades del
trabajador en la empresa, es decir que pone en manifiesto la necesidad de la permanencia de la

institucién u organizacion.
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Capacitacion: Consiste en capacitar al talento humano técnicamente y académicamente, de esta
manera mejora el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con el objetivo que el talento
humano aplique sus capacidades y se desempeifie en sus funciones, lo que le motiva a asumir
responsabilidades; el entrenamiento radica en contar con personal calificado. También la

formacion de personas surge cuando hay causas que afectan a la correcta realizacion del trabajo.

Evaluacién de desempefio: Radica en evaluar la conducta, el trabajo y las responsabilidades de
los colaboradores. También se logra detectar la necesidad de capacitacion, descubre personas
eficientes, agrega valor en las funciones. Por dltimo se busca conocer el desempefio laboral y en

qué areas tendria que mejorar.

Se entiende que la evaluacion no es simplemente medicién o monitoreo se busca con esta
descubrir posibles debilidades para erradicarlas y fortalezas para potenciarlas. Remuneracion y
beneficios: Se relaciona con el trabajo y su rendimiento, pues el pago es de acuerdo a las
evaluaciones y desempefio laboral. Es un factor motivacional y estimula a alcanzar objetivos y

metas personales y para la organizacién.

Figura N° 17: Pilares de la direccion estratégica de talento humanos

Anadlisis multiple: Es el comportamiento humano integrada por la perspectiva
econémica (agente que aporta valor), psicolégica y social del la conducta
organizativa de las personas.

Alto rendimiento: La implantaciéon de las practicas de gestién de los recursos
humanos debe tener un impacto positivo relevante sobre el valor y los resultados de  —
la empresa.

Alineamiento: Diseflar practicas concretas de la gestiéon de recursos humanos
(alineamiento horizontal o coherencia interna) y con la estrategia de la organizacion

|7 (alineamiento vertical o coherencia externa de los sistemas de recursos humanos).

Apreciacion: se estima en qué medida las inversiones realizadas para gestionar los
recursos humanos contribuyen realmente a mejorar el rendimiento de la
organizacion.

Adaptacion: ante la incertidumbre, complejidad y volatilidad del entorno que rodea

a las empresas, éstas deben estar preparadas para el cambio, es decir, ser capaces de
buscar la manera mas apropiada en cada momento para rentabilizar sus -
competencias esenciales y de desarrollar otras nuevas.

Fuente: Dominguez, Pelayo,y Sanchez (2014)
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Naranjo (2015)dice que:

La direccidn estratégica de talento humano se enfoca en presentar la gran importancia que
tienen el talento humano en las empresas, pues estos fortalecen el desempefio laboral y la
competitividad, concilia la economia de las organizaciones, con las necesidades de las
personas que trabajan en ella, con la conviccién de que la eficiencia y la motivacion del
personal dependen de la forma en que es empleada la persona, de su organizacién y su
funcionamiento (p. 6).

El talento humano es considerado como el principal componente de una empresa. Por esto la
administracion de los lideres sera justa y analitica para que el personal a cargo observe e emite los
componentes del liderazgo, 1as funciones de este importante recurso aplican puestos de valoracién
de desemperfio laboral, seleccién y reclutamiento de personal, compensacién y capacitacion. La
direccion del talento humano consiste en formular estrategias que administren el comportamiento

de las personas dentro de la empresa.

Atraccion, seleccidon e incorporacién

Reclutamiento

Figura N° 18: Técnicas de Reclutamiento de personas

a.- Avisos en periddicos y revistas especializadas

d.- Carteles en sitios visibles

e.- Presentacion de candidatos por recomendacién de empleados, bajo costo,
altos rendimientos, efectos relativamente rapidos.

;\ f- Consulta en archivos de candidatos en base de datos, que se presentan
espontaneamente o que no fueron teniéndose en cuenta en reclutamientos

: %/ anteriores.

, \ g.- Base de datos de candidatos, sobrantes en reclutamientos, son introducidos
para utilizarlos en nuevos reclutamientos.

Fuente: Jaramillo (2006)
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Chiavenato (2002) afirma “El reclutamiento es un proceso de comunicacion, la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo en el mercado de recursos humanos. Es un proceso de
doble via que comunica oportunidades de empleo, ha tiempo que atrae a los candidatos para el

proceso selectivo” (p. 95).

Jaramillo (2006)dice que “es el proceso de atracciéon de candidatos calificados para un cargo. Los
tipos de reclutamiento para buscar los candidatos pueden ser internos o externos o ambos” (p.

108).
Seleccion

Jaramillo (2006) afirma “La seleccion de personas funciona como un filtro que permite que sélo
algunas personas puedan ingresar en la organizacion, las que presentan caracteristicas deseadas,

con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, (p. 108).

Figura N° 19: Técnicas de Seleccion

Entrevista de seleccién: Es un proceso de comunicacion
entre dos o mas personas que interactiian, y una de las
partes esta interesada en conocer mejor a las otras.

Pruebas de conocimiento y capacidades: Instrumentos para
evaluar el nivel de conocimiento general y especifico de los
candidatos.

Pruebas sicométricas: Constituyen una medida objetiva y
estandarizada de una muestra del comportamiento referente a

aptitudes de la persona.

Pruebas de personalidad: Estas caracteristicas se identifican en
rasgos de personalidad y distinguen a una persona de otra.

Técnicas de simulacion: Su punto de partida es el drama, que \

significa reconstruir una escenario, se pretende estudiar y analizar
de qué modo reacciona el aspirante al cargo ante la situacion.

Fuente: Jaramillo (2006)

Alles M. (2011) afirma “Se analiza las competencias o caracteristicas personales de aquellos
que se relacionan directamente con el puesto y la influencia que esto tenga con la definicién del
perfil. Con estos elementos se esta en condiciones de definir las competencias o caracteristicas

personales”. (p. 11)
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Chiavenato (2002) afirma “La seleccion busca entre varios reclutados mas adecuados para los
cargos de la organizacidn, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeno del

personal, asf como la eficacia de la organizacién” (p. 111)

Consiste en realizar una planificacion a corto plazo para seleccionar a una persona para que
ocupe un puesto de trabajo en relacién a las necesidades de la organizacién, se realiza una
preseleccion o revision de los curriculo vitae del candidato, consiste también en realizar pruebas
relativa a las aptitudes, actitudes, capacidades del candidato, asi mismo se aplica una entrevista de
seleccion para conocer las habilidades y destrezas concretas para que sean evaluadas y saber la
personas mas idénea para el puesto de trabajo y finamente la acogida o el primer contacto de la

persona seleccionada con la empresa.

Capacitacion

Buenafio, Murillo, Hérnan y Garcia (2014) afirman” Es importante, en los contextos actuales,
que las instituciones formen a sus colaboradores técnica y académicamente, realizando un estudio
profundo de determinadas materias que refuercen la consecucién de logros, fomentando la

interactividad entre los participantes”. (p. 82).

La capacitacién debe ser enfocada hacia los objetivos organizacionales y alineados a la
estrategia, que debe a su vez ser ensamblada de forma practica, Cabe mencionar que una forma de
contar con empleados motivados, es a través de la oportunidad de capacitase de acuerdo a sus

habilidades y destrezas.

Sandoval, Montafio y Ramos (2012) dicen que “Un programa de formacién se considera un
incentivo importante para el empleado, ya que desde la organizacién se le brinda la oportunidad
de prepararse adecuadamente para las funciones que debe desempeiiar, lo que significa cumplir

eficientemente con los objetivos del cargo”.

Entrenamiento

Chiavenato (2002) sefiala:

El entrenamiento se enfoca en desarrollar a las personas para que sean creativas,
obtengan conocimientos, habilidades y actitudes positivas, para la consecucién de los
objetivos de la empresa, lo cual significa cambiar los habitos de trabajo, las actitudes frente
al trabajo o las interacciones de los colegas o el supervisor (p. 306).
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Los pilares fundamentales de una empresa es el talento humano, por tal motivo surge la
necesidad de una mejora continua, a través de la capacitacién al personal de labores,
beneficidndose la empresa y los trabajadores, por el hecho se poseer empleados competitivos y

capaces de desempenar eficientemente las actividades y funciones.

Evaluacion del desempeiio

Pefia y Duran (2015) afirma “Desempefio laboral hace referencia a la accién o acciones que una
persona realiza con la intencién de obtener un efecto, una consecuencia o un resultado particular”

(p. 205).

El desempefio laboral es la combinacién entre una accidn dirigida a obtener un resultado, esto
viene acompafiado de la capacidad que tiene un individuo para facilitar o entorpecer las

condiciones o circunstancias que encierran a la accién.

Pefia y Duran (2015) afirma “ El desempefio laboral esta rodeado y regulado por normas,
restricciones, instrucciones, expectativas de otros, exigencias tecnoldgicas y econémicas, criterios
de eficiencia, incentivos y recursos o ayudas necesarias para asegurar la calidad de la relaciéon

desempefio- resultado” (p. 20).

El entorno que observa el empleado es exigente y motiva el aparecimiento del estrés laboral,

por lo que el empleador debe aplicar técnicas y herramientas adecuadas para motivarlo.

Chiavenato (2002) sefiala:

La evaluacion del desempefio Son procesos que ayudan a medir las cualidades y valor de
un individuo para garantizar la contribucién a la organizacién, se puede localizar
problemas de supervision y gerencia, de integracién de personas a la organizacidn, de
posibles disonancias o falta de entrenamiento y en consecuencia establecer los medios y
programas para eliminar o neutralizar tales problemas y permite mejorar la calidad del
trabajo y la calidad de vida de las organizaciones (p. 198).

La evaluacion de desempefio laboral fomenta a que el colaborador aplique constantemente
estrategias eficientes de trabajo, y asi lograr una cultura organizacional competitiva. De esta

manera permite que el gerente o lider pueda medir el rendimiento de los trabajadores.

Remuneraciones y beneficios

Flota (2007) dice que: “Las remuneraciones por competencias constituyen un excelente

complemento a una politica de administraciéon por objetivos, ya que aportan el elemento de
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proceso; pues el enfoque de competencias permite identificar y premiar los comportamientos que

logran la obtencién de las metas planteadas”.

Figura N° 20: Remuneracidn por competencias

- . . _

El pago mensual o anual varia de El salario no es fijo, La evaluacién del
acuerdo con la evaluacion del desempefio  afecta  directamente la
desempefio remuneracioén de la persona

- \ 4
- -

Todos los colaboradores reciben una || Funciona como un factor motivador y
ganancia adicional de acuerdo con el | estimula el compromiso con las metas de la

desempefio logrado empresa

L % s

Fuente: Romo y Matinez (2011)

Romo y Matinez (2011)dicen que “El plan de remuneracién por competencias estimula el
reconocimiento del desempefio entre el personal de todos los niveles y no sélo del personal

ejecutivo como era costumbre en los sistemas funcionales o tradicionales”

La remuneracién o recompensa no necesariamente es econémica, la creatividad del directivo
para reconocer al personal es por demas importante para que el maestro, profesional, o empleado
se obtenga su reconocimiento por su destacada participacion en la organizacion, se puede calificar
como el pago que recibe una persona por prestar sus servicios intelectuales o trabajo fisico, la
gratificacién la percibe por la realizacién de sus actividades, es un ganar ganar de la organizacion

y de sus miembros.

Chiavenato (2002) sefiala:

Cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicacién y esfuerzo personal,
conocimientos y habilidades, si recibe la retribuciéon adecuada. Asi mismo las
organizaciones se interesan en invertir en compensacién para las personas, si reciben
contribuciones que estén al alcance de sus objetivos. La remuneracién tiene tres
componentes principales: remuneracién basica (salario), incentivos salariales (bonos
participacién de los resultados) y beneficios (Seguro de salud, alimentacion, etc.)(p. 230).

La compensacién por competencias es el beneficio mutuo entre las organizaciones y las
personas, las mismas que buscan desarrollar y entregar lo mejor para recibir su recompensa, es

vinculada directamente al pago por lo que el trabajador aporta a la empresa u organizacidn.
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Figura N° 21: Componentes para la compensaciéon por competencias

~— el empleado es
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Fuente: Marquez (2015)

Son gratificaciones que los empleados reciben por realizar un trabajo, también se lo describe

como un medio de motivacidn para atraer y retener al talento humano dentro de una empresa.
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/-;aloraci(')n de la empresa al (-Reconocimiento en *Se mide por resultados
empleado por virtud del cargo (En individuales y
conocimientos, funcién de la estructura grupales, basados en
capacidades y experiencias u organizaciéon de la evaluaciones y
(Salario fijo) empresa) cumplimientos de

- . objetivos.
ago por lo que
Pago por lo que el empleado

Pago por resultados

Influye a la satisfaccion laboral e incentiva al desarrollo de las personas.

3.2.4 Competencias

Alles, Siliceo, y Benavides (2006)dice que:

Una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La Competencia no se refiere a la probabilidad de éxito en la ejecuciéon del
trabajo, sino que constituye una capacidad real y demostrada de realizar una tarea. La
Competencia pone en juego un conjunto integrado de capacidades, Habilidades, Destrezas
y Actitudes, que deben estar siempre vinculadas con el trabajo concreto y el desempeiio
en un puesto determinado (p. 3).

Es la seguridad de la organizacién frente a las cualidades adquiridas del trabajador, la empresa

sabe que el trabajador es confiable porque tiene capacidades probadas. Un trabajador o empleado

con las competencias necesarias adquiridas contribuye directamente al éxito de la organizacion y

asudesarrollo personal y profesional. Se considera que esla capacidad, forma o manera que posee

una persona para desempefiar bien sus funciones.

El Ministerio de Educacion (2008) menciona que:

Una competencia se puede definir como una caracteristica intrinseca de un individuo (por
lo tanto no es directamente observable). En otras palabras, una persona demuestra que es
competente a través de su desempefio, cuando es capaz de resolver con éxito diferentes
situaciones de forma flexible y creativa. Desde este punto de vista, es posible afirmar que
el desempeno laboral de una persona (nivel de logro y resultados alcanzados en
determinado tipo de actividades) es una funcién de sus competencias. Una competencia
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involucra la interaccion de disposiciones (valores, actitudes, motivaciones, intereses,
rasgos de personalidad, conocimientos y habilidades, interiorizados en cada persona.
Estos componentes de la competencia interactiian entre siy se ponen en juego frente a los
retos cotidianos que enfrenta una persona, para determinar la calidad global de su labor
en un escenario especifico (p. 13).

Figura N° 22: Componentes del talento humano por competencias

Habilidades
( Saber hacer)

Fuente: Saldarriago (2013)dice que

Tirado, Estrada y Ortiz (2006) dice que: “Competencia es un conjunto identificable y evaluable
de conocimientos, habilidades, valores y actitudes relacionadas entre si que permiten desempefios
satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segiin estandares utilizados en el area ocupacional”

(p- 125).

La gestion del talento humano por competencias en el ambito educativo esta enfocado a la
transformaciéon de la educacién, nuevos perfiles para docentes mas y mejor capacitados en
diferentes areas, el rango de accion se extiende para el manejo no solo de una asignatura, y mas

bien se busca la especializacion en toda el area relacionada.

Alvarez (2011)dice que: “Las competencias constituyen la base fundamental para orientar el
curriculo, la docencia, el aprendizaje y la evaluacién desde un marco de calidad, ya que brinda

principios, indicadores y herramientas para hacerlo, mas que cualquier otro enfoque educativo”.

3.2.4.1 Conocimiento

Saldarriago (2013)dice que:

La gestién del conocimiento, conceptualmente estd mas relacionada con la gestién
humana por cuanto interviene de forma directa en los procesos de aprendizaje
organizacional, ha estado centrada en la generacién y mantenimiento del conocimiento,
asi como en su valoracién y determinacién de lo que este representa en términos
econdémicos para la organizacién (p. 112).
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El conocimiento son hechos e informacién que los individuos experimentan de forma empirica
o por medio del aprendizaje y educacion. Son contenidos intelectuales de la teoria o practica, la

gestion del conocimiento son estrategias para el desarrollo del ser humano.

3.2.4.2 Habilidades
Alles, Siliceo y Benavides (2006) mencionan que.

“Habilidades”, hace referencia a la mafia, la facilidad, aptitud y rapidez para llevar a cabo
cualquier tarea o actividad. Por lo tanto una persona habil, es aquella que obtiene éxito
gracias a su destreza, Quién ha desarrollado habilidad, ha adquirido una metodologia,
técnicas especificas y practica en su area de trabajo. Practicas que han de abreviar formas
de procesos intelectuales o mentales (p. 2).

La habilidad son destrezas para desarrollar las actividades, a lo largo de la vida los seres
humanos van desenvolviéndose con practicas como: liderazgo, capacidad de comunicarse,

creatividad, iniciativa entre otras maiias.

Figura N° 23: Tipos de habilidades

4 Habilidad cognitiva: personas que son capaces de solucionar diferentes
h ) problemas, mediante la comprencién que una determinada accién tendra
A8

una serie de consecuencias y por lo cual tomar una serie de decisiones.

Habilidad matematica: inteligencia que emplean las personas y que se
utilizan en forma correcta para completar un proceso de raciocinio de
manera adecuada.

Habilidad social: todas aquellas capacidades que tiene una persona para
llevar a cabo lo que son las relaciones de tipo interpersonal.

llevar a cabo el andlisis de la influencia que puede tener con otras
personas o incluso los medios de comunicacion. Sin olvidar que también
hara lo mismo con los valores o las normas que estén establecidas en la
sociedad.

Habilidades para el trabajo: Las que son mas valoradas en un
profesional son el liderazgo, la creatividad, la destreza manual, la
capacidad lingiiistica o la destreza de tipo mecanico.

Fuente: Alles, Siliceo y Benavides (2006)
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3.2.4.3 Actitudes

Allport (2012)dice que.

Es un estado de disposicién mental y nerviosa, organizado mediante la experiencia, que
ejerce un influjo directivo dindmico en la respuesta del individuo a toda clase de objetos y
situaciones. Es un constructo o variable no observable directamente, tiene un papel
motivacional de impulsidn y orientacion a la accién aunque no se debe confundir con ella-
y también influencia la percepcion y el pensamiento es aprendido; es perdurable; y, tiene
un componente de evaluacion o afectividad simple de agrado o desagrado (p. 1).

Las actitudes es el comportamiento de una persona para realizar una actividad, se puede
considerar como un sentimiento positivo o negativo hacia la sociedad. La actitud se la puede
calificar como un estado mental de las personas. Son los &nimos y sentimientos que enfrenta en la

vida una persona.

Figura N° 24: Actitudes y otros Constructos Representacionales

Actitudes y valores: es la evaluacion de un objeto social. En este
sentido, tanto las actitudes como los valores suponen evaluaciones
generales estables de tipo positivo o negativo. A pesar de ello, no se
deben confundir ambos constructos. Los valores, a diferencia de las
actitudes, son objetivos globales y abstractos que son valorados
positivamente y que no tienen referencias ni objetos concretos. Los
valores sirven como puntos de decision y juicio a partir de los cuales el
l sujeto desarrolla actitudes y creencias especificas.

"'Mw Actitudes y opiniones: son verbalizaciones de expresiones directas
y de acuerdo o desacuerdo sobre temas, que no necesariamente tienen
que estar asociadas a actitudes ya desarrolladas. Ademas, las
opiniones son respuestas puntuales y especificas, mientras que las
’ actitudes son mas genéricas.

Actitudes y creencias:. Las creencias son cogniciones, conocimientos
o informaciones que los sujetos poseen sobre un objeto actitudinal. La
diferencia entre creencia y actitud reside en que, si bien ambas
comparten una dimensidon cognitiva, las actitudes son fenémenos
esencialmente afectivos.

Actitudes y habitos: Tanto las actitudes como los habitos son
fenémenos aprendidos y estables. Los habitos son patrones de
conducta generalmente inconscientes. Sin embargo, las actitudes son
orientaciones de acciéon generalmente conscientes. Ademads, la
actitud es un conocimiento de tipo declarativo, es decir, que el sujeto
puede verbalizar, lo que ocurre dificilmente con el habito que es un
conocimiento de tipo procedimental.

Fuente: Ubillos, Mayordomo, y Paez (2012)
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3.2.5 Docente de calidad

Alvarez (2011)dice que:

La educacién basada en el desempefio, no sélo esta centrada en el estudiante, sino también
en el rol docente. Compromete a este en la modificacién de su practica docente, su manera
de disenar las actividades y estrategias, su planeacién no como un mero requisito
administrativo, sino como un referente de cémo conducir al estudiantado en la
consecucion de los objetivos, propdsitos y en el desarrollo de sus competencias y
conocimientos, de forma tal que les sirvan para enfrentar y responder a determinados
problemas presentes a lo largo su vida. Se considera que el papel del docente es el de un
agente de cambio que entiende, promueve, orienta y da sentido al cambio inevitable que

nos transforma a todos (p. 3).

El perfil de puestos cumple el rol de formacién y aprendizaje a sus alumnos. Por tanto es
necesario que el docente cuente con competencias de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores para el desempefio laboral como maestro y autoridad de una institucion
educativa. Ya que el papel del docente consiste en construir individual y de forma grupal a los

alumnos, para que puedan enfrentarse a los diferentes retos de la vida.

Ministerio de Educacién del Ecuador (2012)sefiala:

Una educaciéon de calidad es la que provee las mismas oportunidades a todos los
estudiantes y contribuye a alcanzar las metas conducentes al tipo de sociedad que
aspiramos para nuestro pais. Bajo esta vision de calidad educativa, un docente de calidad
sera el que contribuye a alcanzar estas metas, sobre todo, a través de la formacién de sus
estudiantes (p. 10).

Un docente de calidad, determina el impacto que tiene en la formacién del estudiante, esto
implica formarlo para la vida y su aportacién en la sociedad. Asi mismo es importante contar con
buenos estudiantes, directivos y una adecuada gestién de la instituciéon. Un excelente docente

influye en el aprendizaje de todos sus estudiantes.

Figura N° 25: Preparacion del docente de calidad

Saber como ensefnar

Conocer el 4rea de Saber como ensefiar en general y saber
saber que ensefiar — la asignatura sy como aprenden las
personas.

Fuente: Ministerio de Educacién del Ecuador (2012)
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El desempeiio en el ambito educativo

Ministerio de Educaciéon Nacional (2008) dice:

La evaluacion de desemperfio laboral del docente o directivo docente esta definida como,
la ponderaciéon del grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo que desempefia y del logro de resultados, a través de su gestidn, lo que
implica la recoleccién de informacién acerca del desempefio de los educadores en su
ejercicio profesional, para valorar dicha informaciéon en relaciéon con un conjunto de
indicadores establecidos previamente. Esta evaluacién busca caracterizar el desempefio
de docentes y directivos docentes, identificar fortalezas y oportunidades de
mejoramiento, y propiciar acciones para el desarrollo personal y profesional, se
caracteriza por ser un proceso continuo, sistematico y basado en la evidencia (p. 11).

La insatisfacciéon del docente es notoria actualmente, con los multiples mecanismos de
evaluacion que adopta el ministerio de educacion, el maestro tiende a sentirse presionado con las
evaluaciones constantes que contra él se emprenden, no en pro de perfeccionamiento sino con afdn
de persecucion. La evaluacion del desempefio laboral, busca fomentar la responsabilidad de aplicar
adecuadas técnicas de aprendizaje, desarrollo de competencias y una educacion de calidad con la

finalidad de contar con una ciudadania equitativa, pacifica y productiva.

Estandares del desempeiio profesional de docentes

Ministerio de Educacién del Ecuador (2012)dice “Los estandares de desempefio docente son
descripciones de lo que debe hacer un profesor competente; son las practicas pedagégicas que
tienen mas correlacion con el aprendizaje de los estudiantes, es las practicas de gestion y liderazgo

que estan positivamente correlacionadas con el desempefio de los docentes” (p. 6).

La educacién es un derecho de cada uno de los ciudadanos del pafs, por tanto la educacién debe
ser de calidad, para contar con personal idéneo, por tanto nace la necesidad de aplicar estdndares
y evaluaciéon del desempefio laboral al personal a cargo de fomentar la educaciéon. Es un
procesamiento para medir y evaluar el comportamiento del trabajo y conocer para mejorar el

rendimiento en un futuro.

Se observa que las generaciones cambiantes de maestros no estan preparadas en su globalidad
para desempefiarse dentro del &mbito educativo, esto por el manejo basico de la planeacién de los
recursos humanos hacia las entidades educativas, los maestros se integran hoy por hoy de
diferentes especialidades, inclusive técnicas y no necesariamente con profesiones docentes, lo que
motiva a la improvisacién, la desercion y el abandono posterior. Ademas no existe el
comprometimiento institucional, factores que anteriormente eran faciles de conseguir con los
maestros de experiencia.
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Figura N° 26: Tipos Estandares del desempefio profesional

Estandares de desempeiio
profesional

Son los conocimientos,
habilidades y actitudes que
deben poseer los
profesionales de la
educacién para asegurar
que los estudiantes
alcancen los aprendizajes
deseados

Fuente: Ministerio de Educacion del Ecuador (2012)
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Capitulo 4

Metodologia

4.1.- Diagnostico

4.1.1 Modalidad de la investigacion

De campo

Supo (2012) afirma “Es de campo porque tiene relacién con la observacion descriptiva y se realiza
en el lugar de los hechos, las investigaciones de educacién y social utilizan en gran medida esta
modalidad” (p. 23).

El desarrollo estd centrada sobre realidades; es decir, en el lugar de los hechos, en este caso en
la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato, pues se busca alcanzar un andlisis y una
descripcion de la realidad.

Bibliografica - documental

Palella y Martins (2010) dicen que: “El disefio bibliografico, se fundamenta en la revisiéon
sistematica, rigurosa y profunda del material documental de cualquier clase. Se procura el analisis
de los fendmenos o el establecimiento de la relacidn entre dos o mas variables”. (p. 87)

Para tener conocimientos e informacion de la gestion del talento humano y desempefio laboral,
se analiz6 referencias de estudios publicados por las instituciones de educacién y fuentes para dar
sustento tedrico y como informacién primaria.

4.1.2 Tipo de la investigacién
Descriptiva
Supo (2012) menciona que:
Describe fenémenos sociales o clinicos en una circunstancia temporal y geografica

determinada. Su finalidad es describir y/o estimar pardmetros. Se describen frecuencias
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y/o promedios; y se estiman parametros con intervalos de confianza. Ejm. los estudios de
frecuencia de la enfermedad: Incidencia y Prevalencia (p. 5).

Se encarga de describir, evaluar y medir datos, los mismo que estaban enfocados a la gestién
del talento humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral de la aplicacion de

la encuesta a los trabajadores, docentes y autoridades de la institucién educativa.

4.1.3 Enfoque de la investigacion

Cualitativo

Nicolalde (2013 ) dice:

Los estudios cualitativos desarrollan preguntas durante y después de la investigacion y
andlisis de los datos. Con frecuencia, estas actividades sirven, primero, para descubrir
cuales son las preguntas de investigacion mas importantes; y después, para refinarlas y
responderlas. El proceso de mueve de manera dindmica en ambos sentidos: entre los

hechos y su interpretacién (p. 31).

El presente proyecto es de caracter cualitativo, porque se realiz6 estudios que reflejan resultados

que se interpretan con base al estado del arte y marco tedrico.

4.2.- Métodos

El estudio desarrollado corresponde al método deductivo, ya que el desarrollo se realiz6 en la
Unidad Educativa Bolivar como punto macro, desde esa perspectiva, se desarroll6 especificamente
al departamento de talento humano y la gestién que se realiza actualmente incide en el desempefio
laboral de cada uno de los que conforman la institucién educativa. Todos los principios y
disposiciones establecidos en la Ley Organica de Educacién Intercultural LOEI, son de caracter
general para las Unidades Educativas, y en este caso se estudia su aplicabilidad en el caso particular

de la Unidad Educativa Bolivar.

4.3 Técnicas e instrumentos

Encuesta

Supo (2012) afirma “Busca conocer la reaccion o la respuesta de un grupo de individuos que

pueden corresponder a una muestra o a una poblacién, por lo tanto es cuantitativa, requiere de un

instrumento que provoque las reacciones en el encuestado” (p 22).
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El proceso desarrollado empezdé con la aplicacion de las encuestas al talento humano (directivo,

docentes y trabajadores) de la Unidad Educativa Bolivar.

Entrevista

Supo (2012) dice que:

El instrumento es el evaluador la reacciéon la provoca directamente el evaluador. La
entrevista puede ser estructurada si cuenta con una guia de entrevista y no estructurada
cuando busca explorar caracteristicas en el evaluado. Esta técnica es utilizada inicamente
cuando la unidad de estudio es un individuo (p. 22).

La entrevista fue aplicada al jefe de talento humano, master Franklin Pardo de la Unidad
Educativa Bolivar, orientado a la recopilacién de informacién auténtica, veraz y apropiada para

lograr un andlisis efectivo.

Instrumento

Cuestionario

Supo (2012) dice que: “Es un conjunto de preguntas que persiguen evaluar alguna capacidad
(Por ejemplo cognitiva); las preguntas son cerradas si no hay mas opcién que elegir entre una de

sus alternativas; abiertas sino incluye alternativas de respuesta”. (p. 25)

Escala de medicion tipo Likert, con las opciones de respuestas con categorias ordinales. En
donde la situacién indeseada de respuestas que tienden a tomar el valor de uno y en la situacion

ideal tiende a una calificacion de cinco.

4.4 Poblacion y muestra

Pulp6n (2006) afirma “Es el conjunto de individuos que tienen ciertas caracteristicas para estudiar,
sise conoce el nimero de individuos, se habla de poblacién finita y cuando no se conoce su nimero,

se habla de poblacién infinita” (p. 55).

Caballero (2008) afirma “La poblacién finita es cuando se conoce el nimero de personas o

cuando se tiene delimitada” (p. 3).

Para el presente proyecto se aplic6 la poblacién finita, ya que la poblacién es delimitada, es
decir un niimero especifico de elementos: por ejemplo el nimero de directivos, docentes y

empleados de la Unidad Educativa Bolivar.
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Muestra
En el caso de la institucién educativa, 1a poblacién total de trabajadores asciende a 90 personas,
en tanto que el nimero de directivos son 5, administrativo 10, docentes 70 y 5 trabajadores de

servicios y apoyo.

Tabla 6: Poblacién y muestra para el estudio

Talento humano
Directivos 5
Administrativos 10
Docentes 70
Trabajadores 5
Total 90 individuos

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Para el caso de la prueba piloto, se va aplicar una encuesta de guia a 20 personas, que permite
establecer el instrumento de medicién mas idéneo. Este muestro es no probabilistico, se
recomienda considerar al menos el 10% de la poblacién y obedece a una estimacion a criterio del

investigador. A continuacion se detalla la muestra para la prueba piloto:

Tabla 7: Muestra prueba piloto

Empleados
Directivos 5
Administrativos 3
Docentes 10
Trabajadores 2
Total 20 individuos

Elaborado por: Tocto, M. 2016

4.5 Validacion del instrumento

Se realiz6 un andlisis cualitativo y cuantitativo, asi como la validacién del instrumento de
medicion, que en este caso corresponde a las encuestas dirigidas a los directivos, administrativos,
docentes y trabajadores de la Unidad Educativa Bolivar. Antes de aplicar los instrumentos de
medicién, es decir las encuestas es necesario realizar la validacién, con el objeto de ser
representativas y permitan obtener la informacidn requerida a través de la aplicacion de la prueba
piloto. Consiste en la garantia de la veracidad de la informacién y la confiabilidad de los resultados
que estan en funcién de la adaptacion y validacién del instrumento de medicién (encuestas). Se
desarroll6 con el fin de identificar posibles preguntas que no aporten a obtener informacién veraz
y confiable para generar y desarrollar el analisis bajo parametros fiabilidad, de modo que
realmente representen un medio idéneo para la valoracién de la gestién de talento humano por
competencias. Las encuestas fueron aplicadas para el caso de la prueba piloto a veinte
representantes de la Unidad Educativa Bolivar. A partir de los resultados obtenidos se analizaron

las encuestas en cuanto a los parametros referidos.
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Método de validacion

Supo (2012) afirma que; los jueces en la validacién de instrumentos, son las personas que
ayudan a evaluar los items formulados y si bien son investigadores, su linea de investigaciéon no
necesariamente es la misma que la linea que se persigue en el estudio a realizar, por lo tanto no
necesariamente son expertos en el tema que se investiga. Es decir; los jueces tienen la capacidad
de evaluar la validez del instrumento desde el punto de vista metodolégico de la encuestas y los

expertos conocen del tema (p. 22).

El método de validacién utilizado fue el de Delphi o por jueces y expertos, para lo cual se
consideraron como jueces al vicerrector académico de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de
Ambato Doctor Fabian Fiallos e Ingeniero Miguel Torres docente de la PUCESA. Mientras que por
expertos fueron los profesionales Ingeniero Javier Gutiérrez docente de administracion de
empresas de la PUCESA y al Economista Francisco Alqui, profesional de planeacion estratégica del
talento humano del Ministerio de Educacion, quienes ejercen su campo laboral en gestion de
talento humano y conocen ademas de metodologia que aportan al desarrollo del modelo de gestion
de talento humano por competencias. Al aplicar las entrevistas a los expertos, se obtuvieron ideas
y palabras clave, para la elaboracién del cuestionario de preguntas de la encuesta. A continuacion

se muestra un esquema de la informacién obtenida de los expertos.

Tabla 8: Palabras claves obtenidas a partir de las entrevistas a expertos.

Informacién
No.| Dimensién Definiciones
1 |Competencias Conocimientos, habilidades y actitudes
2 |(Gestion de talento| Capacidad de mantener a la organizacion eficiente y eficaz
humano Desarrollar las habilidades y capacidad de los trabajadores

3 Misi6én y vision La razon de ser de la organizacién, su propoésito.
La imagen del futuro deseado por la organizacién

4 | Seleccion Analisis y descripcion de puestos
Atraccion e incorporacion
Desarrollo y planes de sucesién y formacion

5 | Gestién por Flujogramas, politicas de calidad y mejora continua, rendimiento de los
procesos procesos y desempefio laboral.
6 | Desempefio Es en donde un trabajador da a conocer sus competencias laborales,
laboral conocimientos, actitudes, motivaciéon, habilidades, experiencias
laborales.
7 | Docente de El rol del docente conduce al estudiante con la adecuada aplicacién de
calidad actividades y estrategias en la consecucién de los objetivos, propdésitos

en la vida académica y profesional.

Se considera que el papel del docente es el de un agente de cambio que
entiende, promueve, orienta y da sentido al cambio inevitable que nos
transforma a todos.

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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A continuacion se presentan los resultados de la evaluacion por jueces:

Instrucciones:

Marcar con una (x) segun considere el grado de cumplimiento de los criterios de validez de

contenido, de acuerdo a la escala: 1 deficiente, 2 aceptable y 3 satisfactorio.

Tabla 9: Evaluacién del contenido para jueces

No. Delphi o por jueces ]ulez ]uze z
1 Se comprenden todos los aspectos del cuestionario 2 2
2 El instrumento mide lo que tiene que medir 3 3
3 Esta formulado de forma clara las preguntas y especificas 2 3
4 Es un instrumento adecuado y que si puede ser aplicado 3 3
5 La estructura presentada responde al propésito del estudio 2 2
6 Coherencia en el orden y agrupacion de los items 3 3
TOTAL 15/18 16/18

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Los resultados de la evaluacién de la validez del contenido del instrumento (cuestionario)
establecen que las encuestas tienen suficiencia, claridad, objetividad, consistencia y estructura, en
forma satisfactoria o al menos aceptable. La evaluacion por jueces, que permitié medir el grado de

eficiencia del cuestionario de cada una de las encuestas aplicadas.
4.5.1 Variabilidad

La variabilidad es la capacidad discriminante del instrumento de medicién, en este caso del
cuestionario, es una comparacién y analisis de las diferencias entre las respuestas que cada uno de
los individuos encuestados asignadas para cada pregunta. Los items deben reflejar una buena
capacidad de discrepancia entre los valores de calificacién dentro de la escala tipo Likert, para
lograr medir eficientemente la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Unidad
Educativa Bolivar. Para ello se emplea la varianza de cada item a partir de los datos obtenidos de
las encuestas aplicadas, se considera que la varianza mide el grado de variabilidad de los items y

de la suma total.

La féormula de la varianza:

3 -

SZ
n—1
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Donde:

S2 Varianza de la muestra para cada item,

xi Datos individuales de respuesta para cada item,

X Media aritmética de los datos para cada item,

n Numero de datos (encuestas aplicadas).

Tabla 10: Varianzas individuales
0,871

0,513
0,239
1,832
0,747
1,421
1,326
0,937
1,418
0,579
0,682
0,221
0,471
1,463
0,221
0,471
0,253
0,261

13,926 Suma de las varianzas

Elaborado por: Tocto, M. 2016

De las varianzas obtenidas, se observa que existe variabilidad para todos los items (varianzas
distintas de 0), lo que permite tener una discriminacidn entre las diferentes encuestas, es decir que
las respuestas obtenidas en estos items son distintas en dependencia de la persona que llen¢ la
encuesta. Para tomar en cuenta que la escala de calificaciéon es de 1 a 5 (tipo Likert), no seria
deseable que la varianza sea mayor a 2, porque en ese caso se entenderia que la respuesta de los

items depende del criterio de la persona.
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4.5.2 Fiabilidad

La fiabilidad implica conocer qué proporcién de la varianza de los resultados obtenidos en una
medicidn y viene hacer la varianza verdadera. Los valores de medicién con de tipo ordinal y se
emplea el Alfa de Cronbach, a través del método de la varianza de los items.
La férmula Alfa de Cronbach:

a=—

K 1 XV
K—1 v,

Donde:

a Alfa de Cronbach (entre 0 y 1)

K Numero de items (18).

Vi Sumatoria de las varianzas muestrales de cada ftem.
Vt Varianza de las calificaciones individuales de los test.
Calculo Alfa de Cronbach

En el estudio de la fiabilidad de las de la encuesta (técnica) se consideraron todos y cada uno

de los items del cuestionario (instrumento) se determin el Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach

18 [ 13,926
a

“18—1l" "~ 7575
_18 (0,8286)
“=17 W
a = 0,864

Para que los instrumentos tengan fiabilidad se requiere que tengan un valor de Alfa de

Cronbach superior a 0.8.

Bajo esta perspectiva las preguntas del cuestionario de la encuesta es apta para ser aplicada a

la poblacién y muestra, misma que es el objeto para recolectar informacion.
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4.6 Analisis e interpretacion de resultados

Se desarroll6 los datos obtenidos con la aplicacién de la encuesta al objeto de estudio, en este caso
al talento humano de la Unidad Educativa Bolivar, en donde se dio respuesta a un cuestionario de
preguntas previamente elaboradas. A continuacién se procede a la tabulacién de cada una de las
encuestas aplicadas, seguido de un grafico por cada pregunta, para posteriormente ser analizados

e interpretados los resultados e informacidn recolectada.

1.- Edad promedio del talento humano que labora en la Unidad Educativa Bolivar

Tabla 11: Edad

Alternativas Frecuencias Porcentaje
20a30 14 16%
31a45 26 29%

46 a 60 40 44%
Mas de 61 10 11%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Existe la posibilidad que no se utilice las nuevas tecnologias de informacién y comunicacidn,
pero existe la experiencia en el campo laboral y por la edad es mas facil la disciplina en las aulas
de clases.

2.- Nivel de instruccién

Tabla 12: Nivel de instruccion

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Primaria 2 2%
Secundaria 3 3%
Superior 70 78%
Postgrado 15 17%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Es aceptable la instrucciéon profesional con la que cuenta actualmente la Unidad Educativa
Bolivar, pero se podria ir mejorando con la finalidad de contar con méas profesionales de cuarto
nivel, con la finalidad de apalear personales especializados en temas especificos y actualizados en

la tecnologia y estrategias de administracidn y ensefanza.
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3.- Desde su punto de vista ;como califica usted el desempefio del departamento de talento

humano de la U. E Bolivar?

Tabla 13: Desempefio del departamento de talento humano

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Sobresaliente 8 9%
Muy bueno 30 33%
Aceptable 25 28%
Regular 25 28%
Malo 2 2%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 27: Desempefio del departamento de talento humano

H Sobresaliente
B Muy bueno

u Aceptable

B Regular

= Malo

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se observa que los encuestados califica al Departamento de Talento
humano de la U. E Bolivar de la siguiente forma: un 9% sobresaliente, un 33% muy bueno, un 28%
aceptable y regular, por ultimo un 2% malo.

Interpretacion

En la Unidad Educativa Bolivar se satisface al minimo los requerimientos del personal, ya que
tiene una calificacién pasable en la elaboracion de perfiles actualizados, que buscan incorporar a

la institucién personas con un alto potencial, es decir idédneo para el puesto de trabajo.
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4.- ;Desde su punto de vista, los puestos de trabajo en la U. E. Bolivar, son cubiertos por el personal

que tenga las competencias adecuadas para esta funcién?

Tabla 14: Puestos de trabajo y el personal idoneo

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Siempre 8 9%
Frecuentemente 10 11%
Ocasionalmente 30 33%
Rara vez 35 39%
Nunca 7 8%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 28: Puestos de trabajo y el personal idéneo

H Siempre
B Frecuentemente
® Ocasionalmente
M Rara vez

® Nunca

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se tiene como resultado que los encuestados mencionan que los puestos

de trabajo en la U. E. Bolivar, son cubiertos por el personal mas idéneo en un 9% siempre, un 33%

frecuentemente, un 45% ocasionalmente, un 11% rara vez y en un 2% nunca.
Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta, se puede manifestar
que en la U. E. Bolivar en ocasiones y rara vez se asigna al personal idéneo para un puesto de

trabajo; es decir, si hace falta contar con personal por competencias, a fin de que se cumplan

eficientemente las funciones y responsabilidades dentro de la institucion.
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5.- ;(Cree usted que el personal que labora en la Unidad Educativa Bolivar, aplica las competencias

minimas requeridas para el cumplimiento cabal de las funciones encomendadas a su cargo?

Tabla 15: Funciones encomendadas a su cargo

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Siempre 8 9%
Frecuentemente 26 29%
Ocasionalmente 45 50%
Rara vez 8 9%
Nunca 3 3%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 29: Funciones encomendadas a su cargo
3%

u Siempre
B Frecuentemente
® Ocasionalmente
M Raravez

® Nunca

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Analisis

En la figura anterior se tiene como resultado que el personal de labores cumple cabalmente con
las funciones encomendadas a su cargo en las siguientes escalas: en un 9% siempre, un 29%

frecuentemente, un 50% ocasionalmente, un 9% rara vez y en un 3% nunca.

Interpretacion

Se observa que el personal cumple las funciones a su cargo ocasionalmente para satisfacer
necesidades a corto plazo; pero la visién de la institucién es cumplir metas y objetivos que duren
a corto, mediano y largo plazo, a fin de que se cumplan siempre las responsabilidades, segun las
competencias de cada uno de los miembros de la institucidn, por tanto se desarroll6 el modelo de
gestion de talento humano, con perfiles enfocados a desarrollar conocimientos, habilidades y

actitudes de las personas.

58



6.- ;Esta de acuerdo que el personal de labores en la U. E. Bolivar, sea evaluado por INEVAL
Instituto Nacional de Evaluacién, en pro de incluir y mantener al talento humano que cumpla con

las competencias requeridas?

Tabla 16: Evaluacion por INEVAL

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy de acuerdo 30 33%

De acuerdo 41 46%

Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 8 9%

En desacuerdo 8 9%
Muy en desacuerdo 3 3%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 30: Evaluacion por INEVAL

B Muy de acuerdo

H De acuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis

En la figura anterior de la interrogante formulada si estd de acuerdo que el personal de labores
en la U. E. Bolivar, sea evaluado por INEVAL [Instituto Nacional de Evaluacién] se obtuvo los
siguientes resultados: un 33% estan muy de acuerdo, un 46% De acuerdo, un 9% Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo, un 9% en desacuerdo y un 3% muy en desacuerdo.

Interpretacion

El talento humano de la U. E. Bolivar, estan de acuerdo en ser evaluados por el Instituto Nacional

de Evaluacion (INEVAL) durante el periodo lectivo.
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7.- Segun su perfil por competencias; ;Esta de acuerdo que el personal de labores en la U. E. Bolivar,

sea asignado por el Ministerio de Educacién o Direccion Distrital de Educacién?

Tabla 17: Personal asignado por el Ministerio de Educacion
Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy de acuerdo 10 11%

De acuerdo 45 50%
Le es indiferente 10 11%
En desacuerdo 20 22%
Muy en desacuerdo 5 6%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 31: Personal asignado por el Ministerio de Educacién

B Muy de acuerdo

M De acuerdo

= Le es indiferente

B En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior de la interrogante formulada si est4 de acuerdo que el personal de labores
en la U. E. Bolivar, sea asignado por el Ministerio de Educacién o Direccion Distrital de Educacidn.

El talento humano encuesta dicen que un: 11% estan muy de acuerdo, un 50% De acuerdo, un 11%

le es indiferente, un 22% en desacuerdo y un 6% muy en desacuerdo.
Interpretacion

En un cincuenta por ciento del talento humano que conforman en la Unidad Educativa Bolivar
estan de acuerdo que el personal sea asignado por el Ministerio de Educacion o Direccién Distrital

de Educacion.
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8.- ;La institucién contribuye a que el proceso de enrolamiento, selecciéon y adaptacion de los

nuevos trabajadores les permita desenvolverse eficaz y eficientemente en el puesto de trabajo?

Tabla 18: Procesos de adaptacién de los nuevos trabajadores

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy de acuerdo 5 6%

De acuerdo 31 34%

Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 4 4%

En desacuerdo 38 42%
Muy en desacuerdo 12 13%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 32: Procesos de adaptacion de los nuevos trabajadores

B Muy de acuerdo

M De acuerdo

= Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

B En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis

Enla figura anterior de la interrogante formulada a los encuestados si la institucién contribuye
a que el proceso de adaptacion de los nuevos trabajadores les permita desenvolverse eficaz y
eficientemente en el puesto de trabajo, la respuestas fueron: un 6% estan muy de acuerdo, un 34%
De acuerdo, un 5% Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, un 42% en desacuerdo y un 13% muy en

desacuerdo.
Interpretacion
El departamento de gestiéon del talento humano estd en desacuerdo con el proceso de

adaptacion de los nuevos trabajadores les permita desenvolverse eficaz y eficientemente en el

puesto de trabajo.

61



8.- ¢El curriculo disefiado para la ensefianza se evidencia a lo largo de los resultados alcanzados en

el aprendizaje del estudiante?

Tabla 19: Curriculo disefiado por competencias

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Siempre 10 11%
Frecuentemente 23 26%
Ocasionalmente 30 33%
Rara vez 23 26%
Nunca 4 4%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 33: Curriculo disefiado por competencias

H Siempre
B Frecuentemente
H Ocasionalmente
M Rara vez

® Nunca

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se observa que el curriculo disefiado para la ensefianza se evidencia a lo
largo de los resultados alcanzados en el aprendizaje del estudiante, el personal encuestado dicen

que: un 11% siempre, un 26% frecuentemente, un 33% ocasionalmente y un 26% rara vez y un

4% nunca.

Interpretacion

El curriculo disefiado actualmente ayuda en ocasiones a que el director, docentes y trabajador

contribuyan a desempefiarse adecuadamente el trabajo, para buscar alcanzar adecuados procesos

de ensenanza.
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10.- ;Considera usted que la distribucién de la carga horaria y asignaturas asignadas esta en

conformidad con las competencias laborales de cada docente?

Tabla 20: La carga horaria y asignaturas

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy de acuerdo 3 3%

De acuerdo 22 24%

Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 10 11%

En desacuerdo 48 53%
Muy en desacuerdo 7 8%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 34: La carga horaria y asignaturas

B Muy de acuerdo

H De acuerdo

 Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se observa que la distribucién de la carga horaria y asignaturas asignadas
no estan en conformidad con las competencias laborales de cada docente, las respuestas del talento

humano son las siguientes: un 3% estan muy de acuerdo, un 25% De acuerdo, un 11% Ni en

acuerdo, ni en desacuerdo, un 53% en desacuerdo y un 8% muy en desacuerdo.
Interpretacion
En los resultados arrojados se observa que la carga horaria no estd asignada segun las

competencias de cada docente, para un mejor desempefio laboral es necesario mejorar la gestién

curricular y aplicarla de acuerdo al perfil profesional de cada miembro de la institucién educativa.
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11- Dentro de las prioridades de la institucion educativa, ;como cree que se valora el bienestar de

los docentes, directivos y trabajadores?

Tabla 21: Valoracidon del bienestar de los trabajadores

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy importante 5 6%
Bastante importante 12 13%
Importante 14 16%
Poco importante 26 29%
Nada importante 33 37%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 35: Valoracién del bienestar de los trabajadores

B Muy importante

B Bastante importante

® Importante

B Poco importante

® Nada importante

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
Enla figura anterior se observar como la institucion educativa da prioridad y valora el bienestar

de los directivos, docentes, y trabajadores de la siguiente manera: un 5% muy importante, un 13%

bastante importante, 16% importante, un 29% poco importante y un 37% nada importante.
Interpretacion

Las personas encuestadas consideran que la instituciéon educativa, poco o nada le dan
importancia al bienestar de los docentes, directivos y trabajadores, por tanto es necesario que el

departamento de gestion del talento humano busque satisfacer necesidades y la prosperidad de la

institucién y del ser humano.
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12.- ;Con qué frecuencia la institucion educativa ha recibido quejas o reclamos, por no adecuar al

personal de acuerdo a sus competencias?

Tabla 22: La institucién educativa ha recibido quejas o reclamos

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Casi a diario 2 2%
Frecuentemente 10 11%
Ocasionalmente 30 33%
Rara vez 42 47%
Nunca 6 7%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 36: La institucion educativa ha recibido quejas o reclamos

B Casi a diario

B Frecuentemente

= Ocasionalmente

B Raravez

® Nunca

Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis

En la figura anterior se observa la frecuencia con la que la institucién educativa ha recibido
quejas o reclamos por ineficiencia del personal de labores, en un 2% casi a diario, 11%

frecuentemente, un 33% ocasionalmente y un 47% rara vez y un 7% nunca.

Interpretacion

En la institucion educativa se han tenido quejas y reglamos de forma ocasionalmente. Por tanto
surge la necesidad de desarrollar un modelo de gestion de talento humano por competencias, con
el propdsito de contar con un personal idéneo para un puesto de trabajo, para el correcto

desempefio de sus funciones y responsabilidades.
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13.- ;Qué importancia le da la institucion para ubicar a su personal en las diferentes areas, segun

su perfil por competencias (conocimientos, habilidades y actitudes)?

Tabla 23: Capacitacién e induccion del personal

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy importante 5 6%
Bastante importante 3 3%
Importante 30 33%
Poco importante 30 33%
Nada importante 22 24%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 37: Capacitacidon e induccién del personal
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Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se puede observar la importancia que le da la institucién educativa a la
capacitacion e induccion del personal: en un 6% muy importante, un 3% bastante importante, un

33% importante y poco importante, un 25% nada importante.

Interpretacion

Por parte de la institucion se realiza una capacitacion e induccién del personal conveniente, ya
que se considera importante realizar la actividad antes mencionada. Por existir estas falencias el

desempefio laboral no contribuye a alcanzar objetivos ni metas en la institucién.
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14.- ;Con que frecuencia la Unidad Educativa Bolivar mide las competencias laborales de su

personal?
Tabla 24: El rendimiento laboral de su personal
Alternativas Frecuencias Porcentaje
Siempre 2 2%
Frecuentemente 16 18%
Ocasionalmente 40 44%
Rara vez 24 27%
Nunca 8 9%
Total 90 100%
Elaborado por: Tocto, M. 2016
Figura N° 38: El rendimiento laboral de su personal
%
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Elaborado por: Tocto, M. 2016.
Analisis

En la figura anterior se observa la frecuencia con la que la Unidad Educativa Bolivar mide el
rendimiento laboral de su personal: un 18% siempre, un 44% frecuentemente, un 27%

ocasionalmente y un 9% rara vez y un 2% nunca.
Interpretacion
En la institucién en ocasiones y rara vez se mide el rendimiento laboral, pero cabe mencionar

que los criterios de evaluacion no son enfocados a mejorar el desempefio laboral y sobre todo no

contribuyen a obtener resultados dentro de la institucidn.
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15.- ;Qué importancia cree usted, que le dan sus compafieros de labores al cumplimiento de las

exigencias del puesto de trabajo y aceptacién de sus responsabilidades?

Tabla 25: Cumplimiento de las exigencias del puesto de trabajo

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy importante 10 11%
Bastante importante 15 17%
Importante 38 42%
Poco importante 22 24%
Nada importante 5 6%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 39: Cumplimiento de las exigencias del puesto de trabajo
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Elaborado por: Tocto, M. 2016

Analisis

En la figura anterior se puede observar la importancia que le dan los compafieros de labores al
cumplimiento de las exigencias del puesto de trabajo y aceptacion de sus responsabilidades: un
11% muy importante, un 17% bastante importante, 42% importante, un 24% poco importante y

un 6% nada importante.
Interpretacion

Para que una empresa, organizacion o instituciéon educativa cumpla con su misién, vision y
objetivos, que el personal de labores, asuman que es muy importante y que exista un compromiso

en la correcta realizacién de las funciones, responsabilidades y que cada una de las actividades

asignadas a cada miembro que conforma la Unidad educativa Bolivar.
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16.- ;Qué importancia cree usted, que los directivos, administrativos, docentes y trabajadores de
la U. E. Bolivar le dan al trabajo en equipo y al planteamiento de ideas para el desarrollo y aplicacién

de las competencias en el desempefio de sus funciones?

Tabla 26: Trabajo en equipo y proponer ideas para el desarrollo del trabajo

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy importante 4 4%
Bastante importante 25 28%
Importante 38 42%
Poco importante 15 17%
Nada importante 8 9%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 40: Trabajo en equipo y proponer ideas para el desarrollo del trabajo
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Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis

En la figura anterior se observar la importancia que los directivos, administrativos, docentes y
trabajadores de la U. E. Bolivar le dan al trabajo en equipo y proponer ideas para el desarrollo del
trabajo: en un 4% muy importante, un 28% bastante importante, 42% importante, un 17% poco

importante y un 9% nada importante.

Interpretacion

El talento humano de la institucién, considera que es importante el trabajo en equipo, por tanto
la correcta comunicacién y el planteamiento de ideas es una estrategia que se debe desarrollar en
cada persona que forma parte de la Unidad Educativa, hasta que se considere muy importante para
relacionarse entre individuos y por tanto exista el trabajo en equipo, pues para realizar unas
actividades, se tiene relacionarse con estudiantes, autoridades del Ministerio de Educacion,
empleados y administrativos, pues de ello depende el cumplimiento de metas a corto, mediano y

largo plazo.
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17.- ;Qué nivel de satisfaccion laboral percibe usted, en lo que se refiere a la remuneracion, el

horario de trabajo y las actividades asignadas a su puesto de trabajo?

Tabla 27: Satisfaccion laboral

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy satisfecho 3 3%
Satisfecho 12 13%
Aceptable 45 50%
Insatisfecho 22 24%
Muy insatisfecho 8 9%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 41: Satisfaccion laboral
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Elaborado por: Tocto, M. 2016
Analisis
En la figura anterior se observar el nivel de satisfaccion labor en lo que se refiere a la
remuneracion que recibe, el horario de trabajo y las actividades asignadas a su puesto de trabajo:

en un 3% muy satisfecho, un 13% satisfecho, 50% aceptable, un 25% insatisfecho y un 9% muy

insatisfecho.

Interpretacion

El personal de la institucion educativa tiene un nivel aceptable de satisfaccion laboral, es decir
estan un rango del cincuenta por ciento de satisfaccién, con el desarrollo del proyecto se busca

alcanzar a un cien por ciento.
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18.- Con respecto al compromiso con la U. E. Bolivar, ;En qué grado la Institucion Educativa le hace

sentirse parte de ella?

Tabla 28: Identificacion del trabajador con la U. E. Bolivar

Alternativas Frecuencias Porcentaje
Muy satisfecho 5 6%
Satisfecho 16 18%
Aceptable 35 39%
Insatisfecho 20 22%
Muy insatisfecho 14 16%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 42: Identificacién del trabajador con la U. E. Bolivar
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Elaborado por: Tocto, M. 2016

Analisis

En la figura anterior se observar el grado en que la Institucion Educativa le hace sentir parte de
ella al personal de talento humano en el momento de comunicar las nuevas disposiciones y
cambios efectuados: en un 5% muy satisfecho, un 18% satisfecho, 39% aceptable, un 22%

insatisfecho y un 16% muy insatisfecho.
Interpretacion

Los resultados reflejan que el talento humano se siente aceptablemente identificados con la
mision de la Unidad Educativa, por tanto surge la necesidad de un modelo de gestién de talento

humano por Competencia que busque contar con personas comprometidas enfocadas al

cumplimiento de metas y objetivos de la institucion.
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19.;De acuerdo a su percepcion desde la Unidad Educativa Bolivar se aplica las acciones y medidas
para contribuir a que sus conocimientos, actitudes y habilidades se apeguen estrictamente a las

exigencias de su cargo laboral asignado?

Tabla 29: Acciones para las exigencias del cargo laboral

Alternativas Frecuencias Porcentaje
St 42 47%

No 48 53%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 43: Acciones para las exigencias del cargo laboral
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Elaborado por: Tocto, M. 2016

Analisis

En la figura se observa si se aplica acciones y medidas para contribuir a que sus conocimientos,
actitudes y habilidades se apeguen estrictamente a las exigencias del cargo laboral asignado, en

donde se tiene los siguientes resultados: Un 47% dicen que Si y un 53% manifiestan que No.

Interpretacion

En este caso se mide la efectividad del departamento del talento humano desde la perspectiva
de cada uno de los trabajadores de la Unidad Educativa Bolivar, ya que la mayoria considera que
la gestion no contribuye en el mejoramiento de las competencias laborales de los docentes. Bajo
ese criterio con el proyecto de investigacién se busca proponer un modelo de gestién de talento
humano por competencias, en donde sea una guia y se formule estrategias para mejorar la

administracion del mismo.
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20.;En el periodo lectivo 2015-2016 fue usted objeto de amonestacion verbal o escrita, o de alguna
sancién administrativa por parte de su Unidad Educativa, independientemente de si usted lo

considera justificado o injustificado?

Tabla 30: Identificacion del trabajador con la U. E. Bolivar

Alternativas Frecuencias Porcentaje
No 49 54%

St 41 46%
Total 90 100%

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Figura N° 44: Identificacidn del trabajador con la U. E. Bolivar
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Elaborado por: Tocto, M. 2016

Analisis

En la figura se observa que en el periodo lectivo 2015-2016 fue usted objeto de amonestacion
verbal, escrita o de alguna sancién administrativa, para tener los siguientes resultados: En un 54%

No y un 46% dicen que Si.

Interpretacion

El hecho de que cerca de la mitad de los trabajadores fueron objeto de amonestacién verbal o

escrita en el ultimo periodo lectivo, implica que el desempeiio laboral no estuvo acorde a los

estandares y requerimientos establecidos por la Unidad Educativa Bolivar.

73



Analisis de la entrevista

El jefe de talento humano de la Unidad Educativa Bolivar, en la entrevista realizada, menciona
que el desarrollo del proyecto beneficiara al personal de la institucion, por tanto manifiesta que
esta dispuesto a contribuir con la difusion de informacidon necesaria para que se desarrolle el

proyecto con éxito.

También menciona que es una iniciativa para mejorar cada dia la educaciéon y ser una
instituciéon que cuente con talento humano de calidad, para que se beneficien los estudiantes,

comunidad educativa y sociedad.

Pues en la institucion educativa se conoce las normas, reglamentos y procedimientos basicos
en el diario convivir de la Unidad lo que produce un estancamiento en los diferentes procesos y
relaciones de las personas. Por otro lado manifiesta que no se cumplen las actividades de trabajo
en el tiempo esperado por ineficiencia, pues; el personal no esta alineado necesariamente bajo un
perfil de competencias es decir no cuenta con conocimientos, habilidades, actitudes y con puestos

de trabajo por capacidad y talento.

Interpretacion de la entrevista

Se puede observar con base en la entrevista que existe la necesidad pero también la
colaboracién directa del departamento de talento humano de la Unidad Educativa Bolivar de
Ambato, para desarrollar un modelo de gestion de talento humano por competencias, que permita

el mejoramiento continto en beneficio del talento humano.

Con el nivel de transformacién y competitividad educativa actual se hace necesario la aplicaciéon
de este proyecto para asi contar con el personal idéneo que transforme y repunte los diferentes
proyectos educativos institucionales, pues a través del modelo de gestién de talento humano se
desarrolla una gestién por procesos, con flujogramas que detallen las actividades en forma

alineada para la direccién y administracion del personal en la Unidad Educativa Bolivar

74



Capitulo 5

Resultados

La Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato busca mejorar el servicio académico y el
desempefio laboral de las personas que forman parte de una institucién, para cumplir las
expectativas de los estudiantes y ciudadanos, para garantizar la confiabilidad en el aprendizaje y
desarrollo de la organizacion. Por tanto se desarrollé6 un modelo de gestion de talento humano por
competencias, estrategias para mejorar el desempefio laboral y para garantizar una gestiéon por
procesos, se disefi6 flujogramas de las actividades, con la finalidad de mejorar las acciones que se
llevan a cabo en el periodo lectivo. Es por ello que el proyecto contiene herramientas de mejora
continua, para definir en la institucién una adecuada estructura organizacional, innovar los
procesos para brindar un mejor servicio, reducir costos y tiempo para alcanzar los objetivos es

imprescindible poner en marcha el modelo propuesto.
5.1. Producto final del proyecto de titulacion

Titulo: Modelo de gestion de talento humano por competencias que permita mejorar el

desempefio laboral en la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato.
Institucién: Unidad Educativa Bolivar Ambato

Beneficiarios
e Autoridades Unidad Educativa Bolivar
e Docentes
e Trabajadores

e Estudiantes
Ubicacién: Provincia: Tungurahua, Cantén: Ambato

Equipo responsable
e Vicerrector
e Director de talento humano
e Investigador

e Director del proyecto de investigacién

Tiempo estimado: Periodo correspondiente al afio 2017
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5.1.1 Modelo de gestion de talento humano por competencias

Modelo de gestion de talento humano por

competencias

Departamento de Talento Humano

Unidad Educativa Bolivar Ambato

ELABORACION REVISION APROBACION

Investigador Director Vicerrector

Primera edicion
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Modelo de Gestion de Talento Humano

Por Competencias

Departamento de Talento humano

CONTENIDO
1.- Introduccién
2.- Justificacion
3.- Objetivos del modelo

4.- Diagnostico situacional

5.- Alcance

6.- Referencias normativas

7.- Perfil de puestos por competencias

8.- Estrategias para medir el desempefio laboral.
9.- Induccidén por competencias.

10.- Capacitacion

11- Evaluacién de desempefio laboral.

12.- Flujogramas de procesos por competencias.

13.- Documentacién

Modelo de gestion de talento humano por competencias

ELABORACION REVISION APROBACION

Investigador Director Vicerrector

Primera edicion
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5.1.1.1 Introduccion

El crecimiento y la prosperidad de la Unidad Educativa Bolivar sé6lo se pueden asegurar a partir
de la continua satisfaccion en los requerimientos del talento humano de la institucién educativa y
la satisfaccion de la ciudadania. Por tanto surge la necesidad de un modelo de gestion de talento
humano por competencias que permite tener confiabilidad en la prestaciéon de servicios
académicos. Tiene por objeto describir un perfil de puestos por competencias y la finalidad es
ofrecer los mejores servicios académicos a los estudiantes, motivar y asignar puestos idonea al

Talento humano.

El modelo de gestion de talento humano por competencias se ha desarrollado con el propdsito
de asegurar el cumplimiento de los requerimientos y normas de calidad, gestion por procesos de
reclutamiento, seleccién por competencias, el mismo que deberan ser documentado, actualizado y
difundidos a cada una de las personas que conforman la institucién educativa, e identificar los
procesos estratégicos, operativos y funcionales que se deben desarrollar para lograr los objetivos
y el cumplimiento de metas del talento humano. El modelo contiene formatos de registros y

documentos, para para mejor administracion, control y direcciéon del Talento humano.

Datos generales

e Geografia: Provincia del Tungurahua.
e (Cantén: Ambato.
e Institucion: Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

e Area: Departamento de Gestién de Talento humano.

5.1.1.3 Alcance

El presente modelo de Gestidn de Talento humano describe los procedimientos relativos a cada
una de los componentes de competencias, estrategias de desempefio laboral y formatos para el
control y registro de documentacién de la institucién educativa, por tanto tiene alcance a todos los

miembros de la Unidad Educativa Bolivar.

5.1.1.4 Referencias normativas

e Constitucién de la Republica del Ecuador.
e Ministerio de Educacion del Ecuador.

e Ley Organica de Educacién Intercultural.
e ISO NTE-INEN ISO 9001:2008

e INEVAL ( Instituto Nacional de Evaluaciéon Educativa)
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5.1.1.5 Diagndstico situacional

A continuacién se presenta un formato que asevera que en la institucidn no se segura al ciento
por ciento un puesto laboral por nombramiento al persona, por tanto esta norma o ley hace que el
talento humano se desmotive, por el hecho de saber que en cualquier momento se va a quedar sin

un puesto de trabajo.

Certificacion de Veracidad de Informacion

Ambato, (fecha de oficio)
(Numero de oficio)

Doctor

Enrique Avila

DIRECTOR DISTRITO DE EDUCACION 18D01 - AMBATO 1
Presente

De mi consideracion:

Por medio del presente, CERTIFICO que la informacién completada en matriz “Listado
Consolidado de Docentes al 28 de mayo de 2016”, enviada al correo electrénico
recoverdv@yahoo.es con fecha (indicar fecha de envio), pertenece a la (nombre de la institucion),
es veras y soy el/la unico(a) responsable referente al personal docente de la Institucién que
represento.

En el siguiente cuadro, presento resumen de la informacién enviada:

RELACION LABORAL N¢ DE DOCENTES
NOMBRAMIENTOS DEFINITIVOS
NOMBRAMIENTOS PROVISIONALES
CONTRATOS

TOTAL

Es todo cuanto puedo certificar, para los fines pertinentes.

Atentamente,

(NOMBRE DE LA AUTORIDAD)
(CARGO Y NOMBRE DE LA INSTITUCION)

Por tanto, esta gestion no contribuye en el mejoramiento de las competencias laborales de los
docentes y bajo ese criterio con el proyecto de investigacion se busca proponer un modelo de
gestion de talento humano por competencias, en donde sea una guia y se formule estrategias para
mejorar la administracién del mismo. Se obtuvo como resultados que cerca de la mitad de los
trabajadores fueron objeto de amonestacion verbal o escrita por la falta de un mejor desempeiio
laboral, ya que no esta el personal acorde a los estandares y requerimientos establecidos por la

Unidad Educativa Bolivar.
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Mision Unidad educativa Bolivar

“Desarrollar la capacidad critica, reflexiva y creativa de los estudiantes de la Unidad Educativa
Bolivar, con una educacion de calidad: enmarcandose en aspectos cientificos, tecnoldgicos y

axiolégicos, en concordancia con el principio rector del buen vivir”.

Vision Unidad educativa Bolivar

“Promover una educacion de calidad basada en la excelencia académica, el fortalecimiento de la
investigacion y la optimizacién de la tecnologia; con el fin de formar bachilleres preparados para:
continuar sus estudios superiores, integrarse al mundo laboral y del emprendimiento, parala vida
y la participacién en una sociedad democratica, consecuentemente enfrentar los grandes desafios
de la sociedad, en la participacion activa en la solucién de problemas, y lideren los cambios

socioeconomicos de la regiéon y del pais”.

Figura N° 45: Organigrama

Ministerio de Educacion

Zona 3 distrito 1

Ministerio de
patrimonio y cultura

Direccién general

Unidad Educativa
Bolivar

Direcciéon

Subdirector
| Museo
“" ye
Consejo directivo Héctor Vas”quez
Salazar
Profesores Administracion

Fuente: Unidad educativa Bolivar, (2016)
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Perfil de puestos en conformidad a la ley

Segun Ley Organica de Educacién Intercultural (2011):

Art. 109.- Cargos Directivos.- Son cargos directivos los rectores, vicerrectores,
directores, subdirectores, inspectores y subinspectores. Unicamente se podra acceder a
estos cargos, en las instituciones educativas publicas, a través del concurso de méritos y
oposicion. Podran participar en los concursos para acceder a los cargos de rectores y
directores, los profesionales de la educacion publica, privada o fiscomisional que cumplan
con el perfil requerido en la presente ley para el cargo descrito. Los cargos directivos de
rectores y directores son parte de la carrera educativa publica y remunerativamente
estaran sujetos a la Ley que regule el servicio publico. Los docentes fiscales que accedan a
cargos directivos de rectores y directores, deberan acreditar por lo menos la categoria “D”.
Seran declarados en comision de servicios sin sueldo, y el tiempo que estén en la funcién
directiva contara para el ascenso de categoria en la carrera educativa fiscal. Los directivos
de todos los establecimientos educativos duraran cuatro afios en sus funciones y podran
ser reelegidos por una sola vez, siempre que ganen los respectivos concursos publicos de
méritos y oposicién (p. 29).

Para el desarrollo del modelo de gestion de talento humano para la instituciéon educativa, va

estar enmarcada y alineada a los requerimientos dados por la ley LOEL

Jefe de talento humano y del subinspector general.

Articulo 19. Para el trabajo de Inspeccién General y Subinspeccion General, se conformaran dos

sectores. La asignacion de los sectores se determinara en la distribucién anual de trabajo.

Articulo. 20. La Inspeccion estara conformada de la siguiente manera:

Jefe de l1a Unidad Administrativa de Talento Humano.

Subinspector General.

Docentes con funciones de inspector.

Articulo 21. Son atribuciones y deberes del Inspector General y Subinspector General, a mas de

los estipulados en la LOEI y en su Reglamento, los siguientes:

e Sesionar con los inspectores cada fin de mes y cuando sea necesario para planificar, analizar y
evaluar las labores de la dependencia.
e Realizar el seguimiento respectivo en el caso de estudiantes con problemas de

comportamiento, en coordinacion con el Departamento de Consejeria Estudiantil.
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e Cumplir las disposiciones establecidas en el presente codigo.

e Vigilar la marcha eficiente de los servicios generales del plantel y sugerir al rectorado las
medidas que puedan contribuir a mejorar su funcionamiento.

e Integrar la Comision Técnico Pedagdgica.

e Gestionar planes de desarrollo personal y profesional para los grupos: docente, administrativo,
directivo, delegaciones estudiantiles, deportivas, culturales y otras.

e Supervisar el uso éptimo de espacias fisicos, de acuerdo a la planificacion institucional.

e Disefiar e implementar planes de contingencia y seguridad institucional.

e Elaborar horarios de: evaluacién de parciales, quimestrales, juntas de curso, recepcién de
suplencias, remediales, de gracia y otros sefialados por la autoridad.

e Llevar y mantener actualizado los libros de registro de posesiones del Personal Docente,

Administrativo y de servicios.

Actividades actuales y politicas del area de Talento humano

El area de Talento humano en la Unidad Educativa Bolivar, se convierte en un elemento

primordial para el desarrollo de las actividades de la institucion.

o El area de Talento humano es el encargado de realizar, autorizar los permisos y vacaciones
previo autorizacién del rector o vicerrector.

e Mantener un comportamiento ético dentro y fuera instituciéon educativa.

e Respetar el horario de entrada y salida de acuerdo a lo dispuesto por la institucién.

e Realizar el reclutamiento del personal de la plataforma del ministerio de Educacién, cuando
haya la necesidad de cubrir vacantes.

e Realizar evaluaciones periddicamente segun los objetivos propuestos para el afio lectivo.

e Realizar reuniones con las autoridades para evaluar el cumplimiento de metas.

e Actualizar manual de funciones. e identificar las necesidades de capacitacién

e Supervisar el cumplimiento de las actividades del personal.

FODA Unidad Educativa Bolivar

Para el desarrollo del andlisis situacional se aplic6 el método del FODA, busca analizar y

estudiar sus aspectos internos y externos de la institucién educativa.
Las debilidades son los puntos fragiles que tiene la instituciéon educativa, que obstaculizan el

cumplimiento de metas y las fortalezas son puntos fuertes con los que cuenta la organizaciény que

ayudan al cumplimiento de objetivos.
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Tabla 31: Fortalezas

NO Fortalezas

F1 Apoyo de los Directivos de la instituciéon para mejorar la Gestién de Talento humano.

F2 Personal profesional en el &rea de administracién de Talento humano

F3 Bueno formacién académica

F4 Compromiso del personal docente para la educacion de calidad

F5 Infraestructura amplia

F6 Contar con recursos tecnolégicos y pedagdgicos
Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 32: Debilidades

NO Debilidades

D1 | Inexistencia de un modelo de gestidon de talento humano por competencias

D2 | Prioridad en otras actividades por parte de los Directivos y no en la gestiéon de Talento

humano.

D3 | Falta de una actualizaciéon pedagdgica de los docentes

D4 Desconocimiento en la satisfaccion laboral, motivacién y compensacion.

D5 | Falta de definir responsabilidades

D6 | Fallas en la delegacion de funciones y actividades

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Las oportunidades son del sector externas, vienen a ser convenios, circunstancias que
benefician al desarrollo de la institucion educativa. Y las amenazas perjudican a la organizacién y

generalmente no pueden ser controladas por la misma.

Tabla 33: Oportunidad

NO Oportunidades

01 Nuevos proyectos para mejorar la Gestion de Talento humano

02 | Apoyo del Gobierno del Ecuador para las instituciones educativas.

03 Implementacién, coordinacién y supervision de Gestion de Talento humano por
Competencias del Ministerio de Educacidn.

04 | Captacién de profesionales encaminados a la administracion y Gestion de Talento

humano por Competencias.
Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 34: Amenazas

NO Amenazas

A1l | Campo educativo con mejores modelos de gestion de talento humano por competencias

A2 | Insuficiente empleo en la poblacién y en padres de familia que no cuenten con una

estabilidad laboral

A3 | Cambios reglamentarios que afectan al desarrollo Educativo.

A4 | Unidades educativas privadas ofertantes con mejores métodos académicos y de calidad.

A5 | Cambios tecnoldgicos constantes

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Analisis FODA

La instituciéon educativa estd responde efectivamente en el campo académico. Pero cabe
mencionar que para brindar una educacién de calidad, para alcanzar un mejor desempefio laboral,
la institucion debe aplicar un modelo de gestion de talento humano por competencias.

Desarrollo de la propuesta

Figura N° 46: Modelo gestion integral por competencias autora Martha Alles

Estrategia

Atraccion,
seleccion e

< incorporacién
Anélisis y Desarrollo y
descripcién planes. fie
de puestos DIRECCION ANEESIET
ESTRATEGICA
DE RECURSOS
HUMANOS
Remuneracion Formacion

Gestion

integral por

competencias

y beneficios

Evaluacién
de
desempefio

Fuente: Alles M. (2011).

Para el desarrollo de la propuesta se ha tomado como referente el modelo de gestién integral
por competencias formulado o establecido por la autora Martha Alicia Alles. Por considerarlo el
mas idéneo y el que se acerca a las necesidades y a la problematica laboral de la Unidad Educativa
Bolivar, se realiz6 un estudio y analisis del mismo, en donde puntualiza la importancia de contar
con personas productivas y competitivas en la empresa, para fomentar una cultura y pensamiento
filoséfico en el talento humano. Ademas consecutivamente se procedié a la recoleccion de datos, y
lograr identificar su estado situacional, con la finalidad de desarrollar y mantener un alto grado de

cultura de gestién de talento humano por competencias en esta organizacién educativa.
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A continuacién se presenta un modelo propuesto para la administracién del area de Talento

humano de la Unidad educativa Bolivar.

Aplicacion del modelo

Figura N° 47: Aplicacién del modelo

MODELO DE COMPETENCIAS

Trilogia = asignacién a puestos

Inventario

Diccionario de

Seleccion

competencias
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Fuente: Alles (2012)
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o Desempefio. Evaluacién vertical, evaluaciones de 360° y 180° fichas de evaluacién y

diagndsticos circulares.

e Desarrollo. Autodesarrollo, codesarrollo, planes de sucesién, planes de carrera, otros

programas.

A continuacion se presenta un modelo propuesto para la administracion del area de Talento

humano de la Unidad educativa Bolivar.



Modelo propuesto

Figura N° 48: Modelo de gestion de talento humano por competencias propuesto
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Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 35: Diccionario de competencias
Competencias cardinales

Ministerio de Educacion zona 3 distrito 1

Ministerio de patrimonio y cultura

Compromiso

Etica

Prudencia

Iniciativa

Competencias especificas gerenciales

Direccion General

Unidad Educativa Bolivar

Direccién de equipo de trabajo

Vision estratégica

Competencias especificas por area (_procesos)

Direccion
Subdirector, consejo Servicios académicos Museo Héctor Vasquez
directivo y docentes. (Administracion y finanzas, Salazar

sistemas, Talento humano).

Capacidad de panificacion y de | Tolerancia a la presiéon de | Orientaciéon al  cliente

organizacion. trabajo. interno y externo
Colaboracién Calidad de trabajo Impacto e influencia
Tolerancia a la presiéon de | Productividad Comunicacion eficaz
trabajo.

Pensamiento analitico Trabajo en equipo Iniciativa- autonomia
Perseverancia Negociacién Negociacién

Fuente: Alles (2012)

Formulacién de misién y vision del Departamento de Talento humano

Misidén
Contribuir a la correcta administracion y garantizar la Gestiéon de Talento humano de la Unidad

Educativa Bolivar de Ambato.

Visiéon
Proporcionar una Gestién de Talento humano coordinado que brinde un apoyo eficaz y

eficiente con la participacién activa del personal de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.
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5.1.1.6 Plan de estrategias para mejorar el desempeiio laboral

Tabla 36: Técnicas para mejorar el factor estructura organizacional

La estructura organizacional se refiere a la perspectiva que tienen los directores, docentes
y trabajadores acerca de la cantidad de funciones, reglas, procedimientos y politicas a medida
en que la organizacion pone énfasis en un ambiente de trabajo, y lograr que las actividades se
realicen de manera eficiente.

Politicas

Crear y hacer cumplir politicas que sirvan como una guia de accién para
realizar mejor el trabajo, por tanto es necesario explicar al Talento humano,
él porque es importante y necesario aplicar nuevas politicas.

e Planificar reuniones entre directivos y personal al inicio de cada jornada
semanal.
e Ejecutar un plan de comunicacion oral a través de altavoces.

® Aplicar documentacién via web.

Realizar un estudio continuo con los directivos, administrativos y docentes
de la Unidad Educativa Bolivar, con el fin de determinar la necesidad de
mejorar la distribucién de funciones, reducir o combinar tareas.

e Reuniones mensuales de la junta académica y directiva que viabiliza la
ubicaciéon adecuada de las diferentes areas y puestos laborales y
docentes.

e Distribucién adecuada de la carga horaria para los docentes.

® Armaje de un plan de acompafiamiento por parte de los directivos

direccionado a las areas y perfiles laborales durante todo el periodo
lectivo.

Herramientas

Con el proposito de que el Talento humano de la Unidad Educativa Bolivar
desarrolle sus labores de una manera mas eficaz y en menor tiempo; se
proporciona herramientas como:

e Dotacién de materiales pedagdgicos y tecnologicos adecuados para
trabajar, gestionados al Ministerio de Educacién.

e Planteamiento de objetivos individuales y en equipo a corto y mediano
plazo incentivandolos con el reconocimiento y premio publico a su
labor.

e Gestion de conocimientos e inteligencia emocional a través de reuniones
quincenales de motivacién.

Mision y visién

Crear, modificar o actualizar la misién y visién del area de Inspeccion y
Subinspeccién General (TTHH) para que la misma comprometa el accionar
de sus integrantes con proyeccidn al servicio del talento.

e (Capacitaciones quincenales.

e Aplicacion de cédigos y reglamentos internos y externos como: LOE],
Codigo de la Ninez y Adolescencia, Cdédigo Laboral, Cédigo de
Convivencia, entre otros.

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 37: Técnicas para mejorar el factor responsabilidad

Con estas estrategias se intenta que El Talento humano de la Unidad Educativa Bolivar
tenga una mayor autonomia en la toma de decisiones, que conozcan con mayor certeza cuales
son sus funciones, pues esto ayudara a fortalecer en los empleados el sentimiento de ser su
propio jefe.

Puntualidad Concientizar al Talento humano de la Unidad Educativa Bolivar de la

importancia de aplicar el valor de la puntualidad.

e Otorgar un reconocimiento documentado y publico mensual, al
empleado puntual.

- -

Verificacion Monitorear entre semanalmente las actividades laborales del

'm N personal directivo, docente o trabajador con fines de solucién de
! i WQII\ posibles inquietudes y conflictos.

p ) e Seguimiento de actividades con capacitaciéon adecuada.

e Acompafiamiento.

(1
s -’

Evaluacion e Evaluacion periédica del desempefio laboral y docente.
& e Andlisis de indicadores de medicién y control.
57
& ® Aplicacion de formatos de evaluacion.

%
]

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 38: Técnicas para mejorar el factor motivacién

La motivacion permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta del trabajador hacia el
logro de objetivos de la Unidad Educativa Bolivar. Por tal motivo viene actuar como una fuerza
impulsadora de la conducta humana, es un elemento de importancia en cualquier ambito de la
vida y un gran valor en el trabajo como un medio de satisfacciéon. Las prestaciones,
reconocimientos, recompensas y remuneraciones impulsan al Talento humano a realizar el
trabajo de manera eficiente, ya que en algunos casos promueve la permanencia de los
empleados en la organizacion, para reducir asi la rotacion del personal. Estos son beneficios que
pueden ser de caracter econdmico y sociocultural, por lo tanto son un medio eficaz para retener
a un buen empleado y atraer a otros de gran rendimiento.

Capacitaciéon e Aplicar un plan de capacitaciéon quincenal dirigida a todo el Talento
humano.

® (Crear una cultura del conocimiento y del manejo de un buen clima
organizacional a través de la instauracién reconocimientos
documentales y publicos.

Darles protagonismo y la oportunidad a los empleados en la toma de
decisiones dentro de su puesto de trabajo, para que se sientan autorizados
al momento de realizar sus actividades, y que le permitan ser libre, para
que se empodere, transforme y proponga nuevas alternativas a su area de
desempefio y fuera de esta.

e Invitacion periddica para las dreas y puestos laborales y docentes a las
diferentes reuniones directivas de toma de decisiones e ideas.

e Involucramiento del Talento humano en las actividades cotidianas de
diferentes areas mediante un plan de observacidn.

Identidad Fortalecer y potenciar el compromiso institucional, de todo el Talento
humano.
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e Através de la creacion de una Cultura del dialogo.
e Aplicaciéon de técnicas de inteligencia emocional

e Patentar los simbolos institucionales como su uniforme tanto a
estudiantes como al Talento humano.

Reconocimeinto

=

e

Reconocimiento a los empleados de cada area o departamento que
realizan mejor su trabajo, para alcanzar una competitividad dentro de la
institucién educativa.

Reconocimientos:

e Entrega de un pergamino, segtin la magnitud del logro alcanzado.

e Gestionar para que los docentes tengan la oportunidad de becas.

e Reconocimiento publico de felicitacion y agradecimiento.

e Publicacién de logros en revistas y periddicos.

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 39: Técnicas para mejorar el factor comunicacién y cooperacion

A través de las relaciones interpersonales, las personas muestran sus habilidades, empatia,
aceptacion, apoyo, capacidad para trabajar en equipo, por lo tanto se debe buscar que en la
Unidad Educativa Bolivar se fomente un buen clima laboral. Por tal razén el departamento de

talento humano debe vigilar el vinculo entre empleados.

La comunicacion comprende los aspectos referidos a la libertad que tiene el personal de la
instituciéon educativa para expresar perspectiva laboral y la efectividad de los canales de
comunicacidn, a lo largo de toda linea jerarquica, necesarios para el desarrollo de informacién

fluida a nivel interno y externo de la Unidad Educativa Bolivar.

Trabajo en

equipo

o Y
ol

Fomentar el trabajo en equipo de tal manera que fortalezca las relaciones y
la cooperacion con los compafieros de trabajo.
Beneficios:

e Optimizacién de recursos

e Compartimiento de normas y politicas.

e Fortalecen la participacién de las personas.

e Comparten valores, objetivos y metas.

Relaciones

interpersonales

Capacitar alos directivos, administrativos, docentes, y trabajadores sociales
sobre el trato, comunicacién y el manejo entre personas, para fortalecer la
relaciéon entre cada miembro que forma parte de la Unidad Educativa
Bolivar.

e (reacién de jornadas deportivas para el Talento humano.
e Fortalecimiento y apoyo a las actividades sociales.

® (Creacion de la cultura del buen trato.
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Informacion

v

El sistema de comunicacion debe ser fluido, se debe utilizar diferentes

herramientas de comunicaciones virtuales, orales y utilizar formatos de

interrelaciones entre las diferentes areas.

e Difundir al personal de labores las decisiones, los acuerdos, y los nuevos
proyectos que las autoridades de la Unidad Educativa Bolivar

emprenden mediante la comunicacién verbal y tecnoldgica.

® Informar de los logros alcanzados y hacerlo oportunamente para

mantener la efectividad en el flujo de informacidn.

Sugerencias e ColocarenlaUnidad Educativa Bolivar un buzdn de sugerencias para los
‘7‘9 empleados, que les permita expresar libremente sus opiniones,
- propuestas o ideas.
Solucion de | Parala resolucién de conflictos se agotaran todas las instancias segtin Ley
conflictos Organica de Educacién Intercultural (2011):

Art. 65.- Juntas Distritales de Resolucion de Conflictos.-

Las Juntas Distritales son el ente encargado de la solucién de conflictos del
sistema educativo. Tienen una conformaciéon interdisciplinaria de tres
profesionales que serdn nombrados directamente por la autoridad
competente:

El Director Distrital, el Jefe de Recursos Humanos y el Jefe de Asesoria
Juridica.

Las Juntas Distritales de Resoluciéon de Conflictos podran imponer las
sanciones de acuerdo a la falta cometida, las que pueden ser:

Suspension temporal sin goce de remuneracidn; y, Destitucién del cargo.
Las resoluciones de las Juntas Distritales de Resolucién de Conflictos seran
impugnables de conformidad con el Estatuto del Régimen Juridico
Administrativo de la Funcién Ejecutiva. Agotada esta instancia, se podra
recurrir en sede contenciosa administrativa.

Solucionar los conflictos internos en base al acercamiento franco y directo
por parte de la Subinspeccién General (drea de Talento humano) con
mecanismos de liderazgo para lograr que exista una comunicacién fluida
entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacién de la institucién
educativa.

e Detectar problemas a tiempo.
® Conocery entender la naturaleza del conflicto.
® Llegar a un acuerdo oral y por escrito

e Seguimiento de la situacién del conflicto

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 40: Técnicas para mejorar el factor ambiente fisico de trabajo

Mantener un buen ambiente fisico de trabajo y agradable, para que los empleados y
estudiantes se sientan comodos en la Unidad Educativa Bolivar, asi como también
proporcionar la seguridad necesaria para que estos puedan realizar sus actividades en el

menor tiempo y sin riesgo.

Espacio fisico

Verificar periédicamente las condiciones laborales (espacio fisico,
muebles e inmuebles) de cada puesto de laboral para que el ambiente

fisico de trabajo sea siempre 6ptimo para cada empleado.

e Reparar algunos desperfectos que puedan darse en las instalaciones

para evitar que estos incomoden o pongan en riesgos a los empleados

en la realizacidn de su trabajo.

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 41: Técnicas para mejorar el factor de liderazgo

El liderazgo se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y subordinados y al impacto
de la misma en el ambiente laboral y por lo tanto en la consecuciéon de los objetivos de la
institucion. Por lo que se hace necesario contar con un liderazgo saludable que contribuya a
fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reduccién de

conflictos, una mayor productividad, motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Liderazgo

Liderazgo comprender aspectos relativos a las relaciones adecuadas con

el Talento humano, la motivacién, buen ambiente de trabajo,
identificacién y solucién de problemas laborales, con el fin de que los
directivos, administrativos puedan identificar la mejora manera de
conducir al personal de labores, para evitar actitudes que puedan afectar

la moral de sus subordinados.

Establecer parametros y técnicas de medicién de liderazgo dirigidas al

cliente interno.

® “Trabajo con los directivos” es la campafia que a manera de propuesta

se plantea como mecanismo de colaboracién mutua.

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.7 Diccionario de competencias y comportamientos

Asignacion de competencias a puestos y sus grados

Competencias Cardinales

Adaptabilidad a los cambios del entorno

e Disefia la estrategia y las politicas organizacionales

e Disefiar planes de accidon que permita transformar las areas de mejora.

Para la
organizaciéon

e Potencia las fortalezas para asegurar en el largo plazo la presencia y

o g » ™ O

posicionamiento de la organizacion.

100%

e Detectay aprovecha las oportunidades del entorno

>

e Promueve en otros la habilidad de identificar y comprender cambios.

e Formulay propone planes de accion Directores

e Potencia las fortalezas para asegurar la presencia y posicionamiento y gerentes

e Comprender y utilizar las oportunidades del entorno. 75%

e Conduce el area a su cargo de manera efectiva.

o Identificar y comprende los cambios producidos en el entorno.

e Propone planes de accién para su sector para formar mejoras

Segundos
niveles de

e Potencia las fortalezas para asegurar en el corto plazo la presencia y el gerencia
1

posicionamiento.

o o » ®™m O

50%

e Utiliza las oportunidades del entorno logran do beneficios para su sector

e Conduce eficazmente a los colaboradores y les da aliento.

e Interpreta correctamente los cambios producidos en el entorno

e Propone acciones, en relacién con las tareas a su cargo y mejoras Supervisores,

jefes de
e Potencia las fortalezas para alcanzar las metas establecidas. grupos.
e Estd atento a los cambios que se producen en el entorno. 25%
e Trabaja con el ritmo habitual en épocas retadoras. Competencia
en su grado

minimo

[ COUID?UO]

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias Cardinales

Compromiso

e Define la vision, mision, valores y estrategias de la organizacidn.

e Demuestra respeto por los valores, la cultura organizacional y las

Para la
organizaci
6n

personas, y estimula con sus acciones.

e Conduce la organizacion a través de mensajes claros que motiva a todos

100%

a trabajar en la consecucién de objetivos.

e Esunreferente en la organizacién y en la comunicacion.

e Cumple con la mision, visidn, valores y estrategias en relaciéon con el

area a su cargo y genera en todos los integrantes la capacidad identidad. Directores

y gerentes

e Conduce su area a través de mensajes, claros y motivan a todos sus

75%

o O » x O

integrantes a trabajar en la consecucion de objetivos fijos.
e Cumple con sus obligaciones personales y profesionales.

e Enunreferente en su drea y en el ambito de la organizacién.

e  Cumple con los lineamientos fijados para el sector a su cargo.

¢ Demuestra respeto con los valores y las personas y con sus acciones

Segundos
niveles de

métodos de trabajo estimula a los integrantes de su sector. ]
gerencia

o 9 » I O

e Conduce su sector a través de mensajes claros que motiva a todos su

i 50%
Integrantes.

e Cumple con sus organizaciones personales y profesionales.

e Esunreferente en su sector y en su ambito mas cercano.

e Cumple con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo.

Superviso
res, jefes
de grupos.

e Demuestra respeto por los valores.
e Supera los resultados esperados para su puesto de trabajo.

e Cumple con sus obligaciones personales y laborales y los objetivos 25%
Competenci
aensu
grado
minimo

o g » ™ O

fijados.
e Es un referente para sus compaiieros, disciplina personal y alta

productividad.

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias gerenciales

Conduccidn de personas

e Dirigir grupo de colaboradores G
e Proveer oportunidades de aprendizaje. R
e Fomentar el crecimiento "profesional A Para  la
D organizacion
e Desarrollar el talento de los colaboradores o
» 100%
e Esunreferente en conduccidn de personas. A
e Brinda oportunidades de aprendizaje en temas de direccion. G
e Dirige a sus colaboradores motiva el desarrollo del talento R
T T A i
e Conduccioén individual y grupal Directores
D y gerentes
e Gruia en materia de conduccién de personas 0

75%

=

e Dirige a sus colaboradores

e Explica a sus colaboradores las tareas a realizar

G
e Distribuye tareas R Sewund
egundos
e Delega autoridad A niveles de
gerencia
D
0

50%

e Incentiva a brindar retroalimentacién oportuna

]

e Esflexible en su estilo de conduccion

e Gruia a sus colaboradores

( 3\
G
e Supervisa un grupo de colaboradores R Supervisores,
jefes de
e Explica alos compafieros como realizar sus tareas A grupos.
D
e Brinda retroalimentacién o 25%
e Se muestra abierto, a adaptar su colaboracion Competencia
en su grado

=)

e Logra que sus colaboradores tengan en cuenta sus sugerencias minimo

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016

95



Competencias gerenciales

Direccion en equipo de trabajo

e Idea, desarrollo e implanta estrategias
e Estimula a los miembros de la organizacién a lograr sus metas
e Potencia la posibilidad de crecimiento

e Desarrollo, dirige y participa de equipo de trabajo

> =~ -]

Para la
organizaciéon

100%

e Idea, desarrollo e implanta estrategias
e Estimula a los miembros de su area a lograr las mestas
e Potencia las posibilidades de crecimiento

e Dirige e integra equipos de trabajo

o U > ®m™m O

=

Directores
y gerentes

75%

e Participa, apoya y alimenta el trabajo

e Orienta a los colaboradores

e Potencia las posibilidades de todos los involucrados
e Demuestra entusiasmo

e Apoyay alienta las actividades

o o > X O

]

Segundos
niveles de
gerencia

50%

e Participa y demuestra una actitud positiva
e Trabaja con personas de otras areas y disciplinas
e Involucra a todos los integrantes del equipo

e Apoyay alienta las actividades en equipo

Supervisores,
jefes de grupos.

25%

Competencia en
su grado minimo

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias gerenciales

Liderazgo
. ~ . )
Disefia estrategias G
Delinea estrategias R
. . . ;. A Para la
Clima organizacional arménico 5 organizacion
Es un referente dentro de la organizacién
8 0 100%
Evidencia visidn y proyeccion a largo plazo A
{ N\
Propone y disefa procesos G
Cursos de accién y métodos de trabajo R
. . . . o A Directores
Sostiene un clima organizacional arménico
D y gerentes
Visién y proyeccién a mediano plazo o

=

75%

Muestra visién y proyeccién a corto plazo

.z )

Adecuada conduccién de personas
G

Propone cursos de accién R

Propicia un clima organizacional amédnico A Segundos

. . niveles de

Un ejemplo por su entorno y liderazgo D gerencia

0

50%

No logra asegurar una adecuada accién

G
No es eficaz para obtener el compromiso R Supervisores,
A jefes de
Genera un clima organizacional tenso grupos.
D
No es visto por su entorno organizacional 0 25%
Carece de vision y proyeccion a futuro Competencia
D en su grado

minimo

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias gerenciales

Vision estratégica

¢ Comprende cambios del entorno a corto, mediano y largo plazo. T

e Disefia politicas y procedimientos R

e Detectay aprovecha las oportunidades ']: E?gr:nizaciél::

e Fijalavision de la institucién o 100%
A

e Comprende los cambios del entorno ( G )

e Modifica procedimientos del area a su cargo R

e Comprende y utiliza las oportunidades 1]; Eg:rcetﬁ:s:

e Conduce el area bajo su responsabilidad o

75%

e Acciones reflejadas en el logro de estrategias corporativas.

=

e Comprende los cambios del entorno y establece su impacto
G
e Deduccién de sus debilidades R
e Llevar a cabo los cambios empresariales A Segundos
niveles de
e Actiiay conduce el grupo a su cargo D gerencia
. 0
e Reconoce acciones personales y de su grupo 50%
—/

e Seadecua alos cambios del entorno

e Detecta nuevas oportunidades en el 4rea en funcién de necesidades
Supervisores,
e Trabaja utilizando los procesos jefes de
grupos.

e Comprende que la organizacién es un sistema integrado

25%

Competencia
en su grado
minimo

o g x> ™ O

e Realiza su trabajo consiente de sus acciones

e Logro de estrategias

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias especificas por area

Calidad y mejora continda

e Disefia métodos de trabajo organizacionales
e Idea e implementa herramientas para agregar valor.
e Planeay toma decisiones para alcanzar objetivos.

e Esunreferente en calidad y mejora continua.

e Disefia métodos de trabajo para su area

e Idea e implementa procesos para agregar valor

e Genera en su area de trabajo la disposicion permanente
e Toma decisiones para que su area alcance objetivos

o Esunreferente en calidad y mejora continua.

M
G
R
A Para la
organizaciéon
D
0 100%
G
R
A Directores
D y gerentes
0

75%

=

e Agrega valor a través de ideas y soluciones

e Brinda aportes que significa una solucién problematicas
e Toma decisiones que faciliten a sus colaboradores.

e Estomado como ejemplo por sus colaboradores

e (alidad y mejora continua en sus colaboradores

50%

)
G
R
A Segundos
niveles de
D gerencia
0

e Propone acciones con el propésito de optimizar recursos
e Agregavalor al aporte soluciones factibles en la realizacién de tareas
e Brinda aportes que significan una solucién a problematicas.
e Alcanza sus metas y logra un uso eficiente de los recursos

o Ejecuta tareas de manera eficiente.

Supervisores,
jefes de
grupos.

o U » m O

25%

Competencia
en su grado
minimo

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias especificas por area

Capacidad de planificacién y organizacién

e Disefla métodos de trabajo organizacionales

e Especifica etapas, acciones, plazos y recursos para el logro de objetiv

Para la
organizacion

e Disefla mecanismos de seguimiento y verificacion de los grados
e Se anticipa a posibles obstaculos 100%

e Esunreferente en materia de planificaciéon y organizacion

e Disefia métodos de trabajo para su area

e Definiré etapas, acciones, plazos y recursos para el logro de objetivos Directores
e Disefla herramientas de seguimiento y verificaciéon de los grados y gerentes
e Esproactivo y actiia con efectividad en el manejo de problemas 75%

e Esun referente en materia de planificaciéon y organizacion.

e Determina eficazmente metas y prioridades para su area

o Define las etapas, acciones, plazos para su area, sector o proyecto.

Segundos
niveles de
gerencia

e Utiliza mecanismos de seguimiento y control del grado de avance

e Esta atento al seguimiento de obsticulos que podria impedir alcanzar
metas. 50%

o Esconsiderado un ejemplo en su sector por su planificacion

e yorganizacién

e Determina eficazmente metas y prioridades en relacion a tareas
e Determina etapas, acciones, plazos y recursos G
R .
. . L Supervisores
[ ]
Aplica mecanismos de seguimiento y control A iefes  de
e Consigue superar, con esfuerzo y dedicacion los obstaculos paralos| p grupos.
objetivos q 25%
e Estructuray planifica su trabajo. Competencia
en su grado
minimo
]

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias especificas por area

Colaboracién

e Brinda apoyo y ayuda a otros (pares, superiores y colaboradores)

e Facilita la resolucién de problemas y dudas

Para la

e Apoya decididamente a otras personas y difunde formas de relacionarse oreanizacion

e Promueve el espiritu de colaboracién 100%

e Constituirse en un facilitador para el logro de objetivos.

e Brinda ayuday colaboracion a las personas de su area

e Muestra interés por las necesidades de sus colaboradores
. . Directores

e Crearelaciones de confianza

y gerentes
e Promueve activamente la colaboracion en el interior de su area

75%

e Utiliza los mecanismos organizacionales que promueve la cooperacién

e Apoyay colabora activamente con los integrantes de su propia are:

e Posee buenas predisposiciones para ayudar a otros.

e Coopera activamente con los integrantes de su area Segundos

niveles de

e Es considerado una persona de confianza dentro de su sector gerencia

o O » T O

e Escucha los requerimientos de los demas y ayuda al cumplimiento

50%

objetivos

e Coopera y brinda soporte a las personas de su entorno cuando se

solicita.

Supervisore
s, jefes de

e Tiene en cuenta las necesidades de los demas grupos.

e Mantiene una buena relacién con los compaferos

25%

Competencia
en su grado
minimo

e Presta colaboracidn a su grupo de trabajo en temas de su especialida

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias especificas por area

Conocimientos técnicos

e Entiende, conoce y lo demuestra y pone en practica a nivel experto todo

los temas de su especialidad.

Para la

e Constante interés por aprender organizacién

e Asume activamente el rol de entrenar a otros

100%

e Se constituye como un referente dentro y fuera de la organizaciéon

e Entiende, conoce y lo pone en practica todos los temas de su especialidad

e Mantiene de manera constante su interés y curiosidad por aprender Direcmzes
y gerentes

e Utiliza sus conocimientos y experiencias

75%

e Ayuda a desarrollar conocimientos a sus colaboradores

e Esunreferente dentro de la organizacion

e Entiende, conoce y pone en practica especialidad y funcién

e Mantiene un constante interés por aprender

e Se muestra abierto a compartir con los demds sus conocimientos Segundos
niveles de

e Se constituye como un referente para su entorno préximo por sy gerencia

o U > x O

conocimientos.

50%

o Entiende, conoce y pone en practica diferentes temas relacionados.

Supervisore
s, jefes de
grupos.

e Evidencia un constante interés por aprender

e No tiene problemas en compartir con los demas sus conocimientos
25%
Competencia

en su grado
minimo

o g » mm O

e Contribuye a mejorar el desempefio de otros funcionarios

e Esvisto por su entorno préximo como una instancia valida de consultg

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Competencias especificas por area

Desarrollo y autodesarrollo del talento

e Instrumenta métodos de trabajo para la identificacion permanente

e Instala y difunde el concepto de autodesarrollo como una responsabilidad Ef;mzaciéli

e Maximiza la utilidad de las tecnologias, herramientas y medios disponibles
100%

e Es considerado un referente organizacional.

e Identifica oportunidades de desarrollo en conocimientos y competencias
o Entiende el concepto de autodesarrollo )
Directores
e Administra de manera adecuada las tecnologias y gerentes
e Busca nuevos caminos de aprendizaje 75%

e Esvaloradoy considerado por sus colaboradores

e Identifica oportunidades de crecimiento

e Esconsciente de la importancia del autodesarrollo

Segundos
e Utiliza adecuadamente las tecnologias, herramientas y medi niveles de
gerencia

disponibles

o o » x™ O

50%

e Tiene disposicion para incorporar aprendizajes

e Demuestra interés por el desarrollo de su gente

e Reconoce oportunidades de mejora

Supervisores
e Acepta la retroalimentacion ofrecida por los demas , jefes de
grupos.

e Esta abierto a propuestas relacionadas con aprendizajes
25%
Competencia

en su grado
minimo

e Utiliza las tecnologias y herramientas disponibles para el desarrollo

o g » ™ O

e Demuestra interés por desarrollar y lograr un desempefio superior

Fuente: Alles (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.8 Diccionarios de preguntas

El diccionario de preguntas facilita la implementacién de los procesos de seleccién y evaluacion de

las personas.

Tabla 42: Diccionario de preguntas

Competencias cardinales

Competencias

Preguntas sugeridas

Adaptabilidad a los

cambios del entorno

Cuénteme sobre situaciones en la que haya participado en la
formulacién e implementacién del plan estratégico de una compafiia

para la que trabajo ;Cual fue su rol?

Compromiso

La organizacién donde usted trabaja actualmente o trabajaba en el

pasado tiene objetivos ;Qué opina usted sobre ellos?

Brindeme un ejemplo de una situacion en la que usted haya aportado
sugerencias que mejoraran la calidad o la eficiencia dentro de su nivel

oposicion

Calidad de trabajo

Cuénteme si alguna vez tuvo que resolver implementar un

procedimiento que no conocia ;Cémo lo hizo?

;Qué areas lo consulta? ;Sobre qué temas? Reldteme alguna situacién
en la que haya ofrecido su experiencia técnica al servicio de otros

departamentos o sectores.

Etica

Cuénteme alguna situacion en la que usted haya sentido que se le pedia
que obrara de manera contraria a sus costumbres o valores morales

;qué hizo?

;Qué opina del concepto los valores morales son diferentes en la vida

personal y en la vida empresarial?

¢Alguna vez tuvo que renunciar a un trabajo o vio afectado su labor por

no compartir decisiones en relacién con la ética?

Fortaleza

Relateme alguna situacién en la que usted haya tenido que vencer sus

temores para actuar ;Cémo lo logro? ;Cémo se sinti6?

;Se siente superior cuando logra algo que para otros es dificil de

alcanzar?

Respeto

;Qué entiende usted por respeto?

Cuando se siente agredido o inseguro por alguna razén ;cudl es su

reaccion?

Fuente: Alles M. A (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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Tabla 43: Diccionario de preguntas

Competencias gerenciales

Competencias Preguntas sugeridas
Conduccién de (Qué acciones lleva acabo para guiar a su equipo de trabajo al
personas considerar que cada uno de sus integrantes posee diferentes

caracteristicas y motivaciones?

Liderazgo Brindeme un ejemplo de un logro concreto y destacado en su gestion

como lider.

;Como hace parareunir personas alas que no les gusta trabajar juntas?
:.Como hace para que logren unificar sus criterios de abordaje de las

tareas?

Visidn estratégica Relate una situacion compleja relacionada con aspectos sociales,

econdémicas, tecnoldgicas y o culturales ;Como logro detectarla?

En base a la disposicién que usted dispone de ciertos aspectos de nivel
local y/o global.
(Ha presentado propuestas plausibles de ser incorporadas a la

estrategia de su organizaciéon?

Fuente: Alles M. A (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016

Tabla 44: Diccionario de preguntas

Competencias especificas por area ( procesos)

Competencias Preguntas sugeridas
Capacidad de Describame alguna implementacién realizada en su area o sector que
planificacién y usted haya sido el responsable de llevar adelante, aun cuando no fuese
organizacion. el responsable maximo del proyecto.
Colaboracién Cuénteme sobre algin proyecto o asignacion especial donde haya tenido

que trabajar con personas de orto sector o area, asesores externos.

¢Coémo califica la experiencia?

Cuénteme una situaciéon donde un colaborador o compafiero suyo haya
recurrido a usted para solicitar ayuda. ;Puede comentarme como se

comporté en dicha situacién?

Conocimientos (Recuerda alguna situacion transcurrida en su empleo actual en la cual
técnicos haya tenido que resolver un problema valiéndose de sus conocimientos

técnicos? ;Como lo hizo?

¢Usted cree que es considerado un referentes técnico en su organizacion,
ya sea para sus colaboradores, sus pares y /o supervisores? ;Podria

indicarme que lo llevo a pensar eso?

Fuente: Alles M. A (2012)
Elaborador por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.9 Puestos por competencias

Objetivos de la Subinspeccion General (Talento humano)

e Realizar procesos y procedimientos para mejorar la Gestion del Talento humano.

e Coordinar todas las funciones y actividades del personal de la Unidad Educativa Bolivar.

e Incorporar, mantener y retener personal adecuado para lograr los objetivos de la Institucion
Educativa.

e Mantener el clima organizacional de la Unidad Educativa Bolivar

e Implementar politicas en beneficio de la Institucién Educativa.

e Mantener capacitado y motivado al personal.
Para una correcta gestion de Talento humano por Competencias se determin los requisitos y
responsabilidades, segin la Ley Organica de educacién Intercultural (LOEI), con el propdsito de
desempefiar de manera eficaz y eficiente las actividades de la instituciéon educativa. Un perfil de
puesto por competencias esta enfocado en los siguientes factores:

Descripcion de cargos

Permite describir, enumerar y detallar las responsabilidades y funciones a desempefar de cada

puesto.

Tabla 45: Perfil de puesto Rector

Modelo de gestion de talento humano por | Cddigo: UEB.TH.R.01

‘ competencias DIA | MES | ANO
Zﬁg / Directivos

Informacion Basica

Puesto Rectores y Directores

Departamento Directivos

Jefe inmediato Ministerio de Educacion

Supervisa a: Unidad Educativa Bolivar de Ambato

Descripcion del puesto

Directivo escolar de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.
Segtn Ley Organica de Educacion Intercultural (2011):

Art. 74.- Directora o Director Ejecutivo del Instituto Nacional de Evaluacién Educativa.- Es el o
larepresentante legal, judicial y extrajudicial del Instituto y responsable de la aplicacion efectiva
de sus politicas. Sera nombrado o nombrada por la Junta Directiva del Instituto Nacional de
Evaluacion Educativa, a partir de una terna presentada por la Autoridad Educativa Nacional. Los
integrantes de la terna deberan cumplir los mismos requisitos que se exigen para ser miembro
de la Junta Directiva.

El Director Ejecutivo o Directora Ejecutiva del Instituto Nacional de Evaluacién Educativa dura
cuatro afios en el cargo, y participar del siguiente concurso para ocupar esta funcién, por una
sola ocasion. Asimismo, de incumplir con sus funciones, por acuerdo de al menos tres de los
cuatro miembros podra ser cesado por la Junta Directiva (p. 21).
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Funciones y responsabilidades

Segtn Ley Organica de Educacion Intercultural (2011):

Art. 75.- Funciones de la Directora o Director Ejecutivo del Instituto Nacional de
Evaluacion Educativa.- Seran funciones de la Directora o Director Ejecutivo del Instituto
Nacional de Evaluacién Educativa, las siguientes:

Velar por el cumplimiento de los acuerdos de la Junta Directiva

Participar en las sesiones de la Junta Directiva, con derecho a voz pero sin voto;

Delegar a funcionarios del Instituto las funciones y atribuciones que estime conveniente;
Cumplir y hacer cumplir las resoluciones que apruebe la Junta Directiva;

Preparar el plan anual de trabajo, el anteproyecto de presupuesto y todo asunto que deba
ser sometido a consideracion de la Junta Directiva;

Ser responsable de la gestién administrativa del Instituto;

Celebrar convenios y ejecutar los actos necesarios para el cumplimiento de los fines del
Instituto, con la aprobacién de la Junta Directiva;

Informar periédicamente a la Junta Directiva respecto de la marcha del Instituto y del
cumplimiento de sus acuerdos e instrucciones; e

i. Las demds que se establecen en la presente Ley y sus reglamentos.

Requisitos Del Puesto

Titulo Poseer titulo universitario otorgado en el pais o en el extranjero y ser

profesional Registrado legalmente en la SENESCYT.

Profesional: Licenciatura en normal basica y/o pedagogia.

Posgrados: Maestria en educacion o a fin.

Competencias

Conocimientos | Acreditar experiencia minima de cuatro afios en la direcciéon y

administracion de Instituciones Educativas

Conocimiento de planes y programas de reformas educativas.

Habilidades e Liderazgo

e Buena comunicacién

e Toma de decisiones

e Manejo de conflictos

e (Coordinacion

e Determinacion de soluciones

e (apacidad de andlisisyevaluacién

e  Manejodeidiomas.

Actitudes e (Colaboracion desinteresadamente

e Satisfaccion en las actividades y funciones que realiza.
e Compromiso institucional

e Respuesta bajo presién

e Confianza

e Agente de cambio

e Vision del entorno interno y social.

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 46: Perfil de puesto Vicerrector
Modelo de gestion de talento humano por | Cddigo: UEB.TH. D. 01

competencias DiA MES | ANO
Directivos

Puesto Vicerrector

Departamento Directivos

Jefe inmediato Rector

Supervisa a: Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

Art. 114.- Funciones

E. Para vicerrector, se requiere estar al menos en la categoria D escalonaria. El acceso a las
funciones descritas, definidas por el reglamento a la Ley, serd por concurso publico de méritos
y oposicién (p. 36).

Vicerrector de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

Segutn Ley Organica de Educacion Intercultural (2011):

Art. 121.- Promocion a vicerrector y subdirector.- Para ser promovidos a las funciones de
vicerrector y subdirector educativo, los y las docentes deben cumplir con los siguientes
requisitos previos al concurso publico de méritos y oposicidn:

a. Superar las evaluaciones tomadas por el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa;

b. Tener titulo de tercer nivel en areas relativas a gestion de centros educativos;

c. Aprobar los exdmenes de seleccion para ser administradora o administrador educativo;
d. Aprobar el programa de formacidn de directivos; y,

e. Estar al menos en la categoria E del escalafon (p. 37).

Titulo Poseer titulo universitario otorgado en el pais o en el extranjero y ser
profesional Registrado legalmente en SENESCYT. Profesional: Licenciatura en normal
basica iio iedaioiia 0 iosirados: Maestria en educacion o a fin.
Conocimientos
Experiencia minima de cuatro afios en actividades relacionadas con la
docencia, administracién de instituciones educativas.
Conocimiento de técnicas, métodos y estrategias educativas.
Habilidades e Liderazgo
e Buena comunicacién
e Poseer iniciativa, contar con un amplio criterio
e Toma de decisiones
e (Coordinacién
e (reatividad
e  Alta capacidad de trabajo
e Analisis de influencia
e Autopercepcion
Actitudes e Colaboracién desinteresadamente
e Satisfaccion en las actividades y funciones que realiza.
e Compromiso institucional
e Respuesta bajo presién
e Sentido de responsabilidad
o (Confianza

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 47: Perfil de puesto Inspector y Subinspector

Modelo de gestion de talento humano por | Cédigo: UEB.TH.I. 01

competencias DiA MES | ANO
: Directivos
Informacion Basica
Puesto Inspector y Subinspector
Departamento Directivos
Jefe inmediato Rector y vicerrector
Supervisaa: Gestion del talento humano de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

Descripcion del puesto

Segtin Ley Organica de Educacién Intercultural (2011):

Art. 120.- Promocion a inspector o subinspector.- Los y las docentes podran ser promovidos
a la funcidn de inspectores o subinspectores educativos. Para ello, los y las profesionales de la
educacion deberan cumplir con los siguientes requisitos previos al concurso de méritos y
oposicion:

a. Superar las evaluaciones tomadas por el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa;

b. Tener al menos un diploma superior en dreas relativas a gestién de centros educativos o haber
ejercido anteriormente cargos o funciones directivos dentro del sistema educativo;

c. Aprobar los examenes de seleccion para ser administradora o administrador educativo;

d. Aprobar el programa de formacidon de directivos; y,

e. Estar en la categoria E del escalafén. (p. 37).

Funciones y Responsabilidades

e Ejercer la direccidn de la administracién del Talento humano, para el logro de los objetivos.

e Andlisis de nuevos puestos.

e Aplicacién de capacitaciones a los nuevos integrantes de la Unidad Educativa Bolivar.

e Analizar y verificar los contratos del personal asignados por el Ministerio de Educacién para
la Institucion.

e Realizar evaluacién de desempefio laboral de los colaboradores.

e Dirigir, coordinar y vigilar el cumplimiento de las normas legales relativas a la
administracién del personal de la institucién educativa.

e Apoyar en la formulacion, ejecucién, control y evaluacién del correcto desempeifio los
directivos, docentes, trabajadores, estudiantes y padres de familia de la Unidad educativa
Bolivar de Ambato.

e Garantizar la aplicacién de los reglamentos y normativas en relacién con la gestién del
Talento humano por competencias.

e Controlar el uso eficiente de los medios, bienes y recursos de la Unidad Educativa Bolivar.

Requisitos del Puesto

Titulo Poseer titulo universitario en Ingeniero en Recursos Humanos,
profesional Administraciéon de Empresas o Profesional, en licenciatura en normal basica
y/o pedagogia, registrado legalmente en SENESCYT.

Competencias

Conocimientos |e Conocimiento general de la gestién de Talento humano de la Unidad
Educativa Bolivar de Ambato.

e Sabiduria para garantizar la provisién del Talento humano, recursos
materiales, financieros y tecnolégicos necesarios para implementar los
planes educativos.
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Habilidades e Empatia

e Trabajo en equipo.

e (Capacidad de comunicacion

e Disciplina

e Compensacion, desarrollo y monitoreo de personas
e  Solucién de problemas

Actitudes e Colaboracién desinteresadamente

e Satisfaccion en las actividades y funciones que realiza.

e Compromiso con el Talento humano de la institucion educativa
e Respuesta bajo presion

e Proactivo

e Motivacién

e  Altruismo

e Compromiso con el desarrollo sostenible y sustentable.

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 48: Perfil de puesto docentes

Modelo de gestion de talento humano por | Cédigo: UEB.TH. D. 01
competencias DiA MES | ANO
Docentes
Informacion Basica
Puesto Docentes ( Nombramiento fijo o Provisional)
Departamento Docentes
Jefe inmediato Rector, vicerrector y administrativos
Supervisa a: Estudiantes y padres de familia de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

Descripcion del puesto

Segun Ley Organica de Educacion Intercultural (2011):

Titulo v: De La Carrera Educativa

Capitulo Uno

Del Ambito De La Carrera Educativa

Art. 93.- La carrera educativa incluye a los profesionales de la educacién en cualquiera de sus
funciones. Ademas, formaran parte de la carrera educativa los docentes que tengan
nombramientos y los que laboren bajo cualquier forma y modalidad en los establecimientos
publicos y fiscomisionales. Los docentes del sector privado estaran amparados por el Cédigo
del Trabajo (p. 32).

Funciones y Responsabilidades

e Trabajar por el desarrollo de la educaciéon académica y el cumplimiento de la misién y vision

de la institucion educativa.

Acompafiar, orientar y guiar el trabajo y la bisqueda del estudiante

Promover el desarrollo integral y el mejoramiento continuo del estudiante

Disefiar escenarios, procesos y experiencias de aprendizaje significativo y relevante

Cumplir con las disposiciones de la Constitucidn de la Republica, la Ley y sus reglamentos

inherentes a la educacion.

e Ser actores fundamentales en una educacion de calidad y calidez con las y los estudiantes a
su cargo.

e Laborar durante la jornada completa de acuerdo con la Constitucion de la Republica, la Ley
y sus Reglamentos.

e Atendery evaluar alas y los estudiantes de acuerdo con su diversidad cultural y lingtiistica
y las diferencias individuales y comunicarles oportunamente, para presentar argumentos
pedagdgicos sobre el resultado de las evaluaciones.
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Dar apoyo y seguimiento pedagégico a las y los estudiantes, para superar el rezago y
dificultades en los aprendizajes y en el desarrollo de competencias, capacidades, habilidades
y destrezas;

Elaborar y ejecutar, en coordinacién con la instancia competente de la Autoridad Educativa
Nacional, la malla curricular especifica, adaptada a las condiciones y capacidades de las y los
estudiantes con discapacidad a fin de garantizar su inclusién y permanencia en el aula.
Procurar una formacién académica continua y permanente a lo largo de su vida, para
aprovechar las oportunidades de desarrollo profesional existentes;

Cuidar la privacidad e intimidad propias y respetar la de sus estudiantes y de los demas
actores de la comunidad educativa.

Mantener el servicio educativo en funcionamiento de acuerdo con la Constitucién y la
normativa vigente.

Promover la interculturalidad y la pluralidad en los procesos educativos.

Requisitos del Puesto

Titulo Segtn Ley Organica de Educacion Intercultural (2011):

profesional

Art. 96.- Titulos reconocidos.- Para ingresar a la carrera educativa
publica, se reconoceran los titulos de:

a. Profesional docente en sus distintas tipologias y especialidades;
b. Sicélogo educativo o infantil;

c. Profesional o tecndlogo del area de educacion especial;

d. Profesional con conocimientos en un area de interés para el
sector educativo, de modo preferente cuando el aspirante tenga un
titulo de postgrado relacionado a la docencia. Estos conocimientos
se acreditaran mediante los respectivos exdmenes; y,

e. Profesional de otras disciplinas siempre que estuvieren
acompaiiados de certificados emitidos por instituciones legalmente
constituidas que acrediten la respectiva experticia, para dreas en las
que no existe el niumero suficiente de docentes para cubrir las
necesidades del Sistema Nacional de Educacion (p. 33)

Competencias

Conocimientos

Conocimiento en técnicas, métodos y estrategias educativas.
Conocimiento pedagégicos

Comprension lectora

Conocimientos especificos segn el area que corresponda

Habilidades

Empatia con directivos, administrativos, los estudiantes y padres de
familia

Trabajo en equipo.

Autoridad y seguridad

Modestia

Buena comunicacion oral y escrita

Creatividad

Uso eficiente de la informatica y la utilizacién de la tecnologia.

Actitudes

Innovacién

Colaboracién desinteresadamente
Satisfaccion en las actividades
Respuesta bajo presion

Apoyo

Dialogo

Servicio

Persistencia en la ensefianza

e (Confianza personal

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.10 Induccién por competencias
Es un proceso que tiene la finalidad de dar a conocer a los nuevos colaboradores, sobre la
mision, vision, objetivos y aspectos generales de la Unidad Educativa Bolivar, para lograr en el

talento humano un sentido de identificacion y pertenencia con la institucién educativa.

Tabla 49: Formato de induccién

Induccién

TIEMPO / DIAS

Acciones y Actividades

Introduccién de la Unidad Educativa Bolivar

Bienvenida

X o< | P

Historia de la institucion educativa

Estructura organizacional

Cultura organizacional

Misidn y visién

Principios y valores

Objetivos

Politicas

Reglamentos internos

Sus servicios

Beneficios que ofrece

Funciones y responsabilidades X

Planes de capacitacién X

Elaborado por: Tocto, M. 2016

5.1.1.11 Capacitacién

La disminucién de la rotacioén, la identificacion de habilidades, se desarrolla con la aplicacion

de la capacitacion.
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Figura N° 49: Plan de capacitacion

Plan de un puesto de
trabajo

Necesidad de cubrir
una vacante

Plan individual
Expectativas y
solicitado por el
colaborador

Fuente: Chiavenato (2002)

5.1.1.12 Evaluacion de desempeiio laboral

Plan de

capacitacion

Formulado area

de

Talento

Humano

Plan Institucional

Dictador por el
Rector

Segun Ley Organica de Educacién Intercultural (2011):

“Art. 2.- Principios: r. Evaluacion.- Se establece la evaluacién integral como un proceso

permanente y participativo del Sistema Educativo Nacional”.

Capitulo Quinto: De los derechos y obligaciones de las madres, padres y/o representantes

legales: “Art. 12.- Derechos: c. Participar, de conformidad con la reglamentacién respectiva, en la

evaluacion de las y los docentes y de la gestién de las autoridades educativas”. (p. 16).

Art. 126.- De las evaluaciones.- Los y las docentes que presten sus servicios en

instituciones privadas deben someterse a las evaluaciones que para el efecto establezca el

Instituto Nacional de Evaluacién Educativa. No se requerira de evaluacion para el caso de

docentes que impartan materias tales como religion, catecismo y las relacionadas con

manualidades en instituciones educativas confesionales, si sus ingresos son pagados con

fondos privados (p. 38).

Una vez por afio se calificara al personal docentes, en cumplimiento de las disposiciones

establecida en la LOEI (Ley Organica de Educacién Intercultural). Para la evaluacién se elaborara

un informe con los resultados, el cual serd reportado a la Inspeccién y Subinspecciéon (area de

Talento humano) de la Institucién educativa.
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La evaluacion realizara:

e Vicerrector

e Jefe de Talento humano

La calificacion estara en correspondencia con los puntos que se le otorgué a cada indicador, la
puntuacion resultante se ubicara en la escala disefiada, donde se obtendra la evaluacidn final del

trabajador

Tabla 50: Formato de evaluacion de desempefio, Directivos, Administrativos y Trabajadores
Nombre:

Evaluacion del | Puesto:

desempefio Departamento:

Nombre del evaluador:

Area Factores Puntaje

Parametros 112(3|4|5|/6|7|8|9]| 10

Aptitud

Productividad | Responsabilidad

Conocimientos, segun competencia y
formacién académica

Puntualidad

Compromiso

Actitud Iniciativa

Capacidad de solucién

Aprendizaje

Trabajo en equipo
Habilidades Liderazgo

Respeto

Total /110

Calificacién
9 A 10 = Sobresaliente Fecha:....cooviiiiincin
7 A 8 = Muy bueno

5 A 6=Regular
1 A 4= Insuficiente Firma de evaluador...............

Observacion

Elaborado por: Tocto, M. 2016

indice de desempeiio laboral directivos, administrativos

_ XI5 Puntaje o calificacion

100
110
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Tabla 51: Modelo de evaluacion de desempefio laboral, funcién didactica docentes

Nombre docente:

Evaluacién del desempefio

Puesto :

Departamento:

Nombre del evaluador:

N | Indicador

Puntaje

Parametros

1]2]3[4]5]6]7[8]9]10

Experiencia

Explica lo que va a realizar en la clase

Preparacién previa de materias y contenidos

Se plantea objetos de aprendizaje

Las actividades propuestas tienen creatividad

Informa sobre las técnicas de aprendizaje

O |UT | |W|N (=

Fomenta técnicas de investigacién

Trabajo en equipo

[N

Propone tareas en equipo

\S]

Propone métodos para trabajos en equipo

3 | Tiempo para que los alumnos finalicen la tarea

Objetivos que deben alcanzar los alumnos

1 | Diferenciaciéon de los diversos aprendizajes de
los alumnos.

2 | Haestablecido criterios de evaluacion

3 | Tiempo para que el alumno de una respuesta

Utilizacién de la tecnologia

1 Utiliza medios audiovisuales, graficos, planos,
fotografias

2 | Se aprecia destrezas en la utilizacién de
recursos tecnoldgicos.

Expresa mensaje de a

rendizaje

1 | Existe un adecuado tono de la voz al enseniar.

2 | El gesto y movimiento crea un ambiente
dindmico y atractivo, que no distraiga al
alumno.

Motivacion

1 La actitud del docente, genera un buen clima de
trabajo en clases.

2 Motiva a través del contenido de tareas.

3 | Aceptacion de ideas y sentimientos del alumno.

4 | Interésy apoyo a los alumnos.

Capacitaciéon

1 | Domina los temas que enseifia en clases

2 | Evita improvisar, es decir domina las técnicas
de aprendizaje.

3 | Material didactico elaborado personalmente.

Total

Calificacién

9 A 10 = Sobresaliente
7 A 8 = Muy bueno

5 A 6=Regular

1 A 4= Insuficiente

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.13 Flujogramas de gestion por procesos de Talento humano por competencias

Palacio Echeverria (2011)”El diagrama de flujos es una representacion grafica de la secuencia
de pasos que realizan para obtener un cierto resultado, este puede ser un producto, un servicio o

un bien“(p. 92).
Los flujogramas por competencias se caracterizan principalmente por procedimientos
interrelacionados, pues permite identificar el proceso que le espera y que actividad empleara. La

finalizacién de un proceso, es el inicio de otro.

Tabla 52: Simbolos del Institucional Nacional de Estandarizacién Americano

Nombre Simbolo Funcion

Inicio o
Indica el principio o el fin de un flujo de procesos.
Término
Describe las actividades de las personas involucradas en el
Actividad
procedimiento.
Representa documento que se genere o salga del
Documento
procedimiento.

Decision o Indica un punto dentro del flujo en donde sedebe tomar una

Alternativa decision entre dos o mas opciones.

_ Indica que se guarde un documento en forma temporal o
Archivo
permanente.

Conector de Representa un enlace con otra hoja diferente, en la que

Pagina continua el flujograma.

Representa una conexiéon o enlace de una parte del
Conector

OIOLL

flujograma con otra parte.

Fuente: Simbologia (Institucional Nacional de Estandarizacion Americano [ANSI])
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Un plan de procesos por competencias, define los pasos y la identificacion de actividades como:

delimitar el proceso, determinar la oportunidad de mejora, toma informacién sobre el procesoy

analizar, definir y aplicar acciones correctivas para el proceso. Verificar si las acciones son

eficientes y estandarizar e innovar los procesos, para optimizar el tiempo.

Figura N° 50: Flujograma Seleccién de Talento humano

Proceso de Seleccion Docentes y Talento Humano en General

QUIEN
.. . Subinspeccién
Ministerio de ) )
Educacién Candidatos Rector (Talento Vicerrector
FASE Humano)
1
Comvocatoria 1
"Quién quiere ser .
2 maestro” Inscripciones
Llamamiento a —.I.
3 rendir pueba de v
elegibilidad Rendimiento de
prueba
o |
Recepcién ¢
5 personal por Planteamiento
soportes y de necessidad Andlisis de
puntajes de llenar puestos
| vacantes competencias
‘
¢El perfil
cumple con las
7 -
necesidadess
- requeridas?
8 Asiganacién
carga
horatoria,
seguin curso, 1
9 mate?? y Asignacién de
paralelo comisiones y
funciones
designadas
10
Fin
Elaborado: Revisado: Aprobado:
Elaborado por: Tocto, M. 2016
Indice de Gestion de seleccion de personal
oo o » N° de contratados
indice de Rendimiento de los procesos de seleccion = 100

N° de vacantes

Con el indice anterior, permite evaluar el nimero de personas contratadas, con respecto a la

cantidad de vacantes por cubrir en la institucién edu ativa, mismo que serd semestralmente y el

responsable el area de Talento Huamno.
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indice de Gestion de seleccion de personal

indice % d " X N° de Vacantes
indice % de puestos vacantes = —— .
p N° total de puestos laborales en la institucién educativa

00
Con el indice anterior, permite evaluar el porcentaje de vacantes en la institucién educativa, ,
con respecto al numero total de puestos existentes, mismo que sera analizado mensualmente y el

responsable el area de Talento Huamno.
indice de tiempo para cubrir una vacante

indice de tiempo para cubrir una vacantes =

N° de dias empleados para cubrir una vacantes

X1
N° de dias establecidos 00

Con el indice anterior, permite evaluar eltiempo que se requiere para cubrir una necesidad o
un puesto de trabajo, mismo que sera semestralmente y el responsable el area de Talento Huamno.

Escala de medicion
Bajo Medio Alto

0%-70% 71%-80% 80%-100%

Figura N° 51: Flujograma de inducciéon
Proceso de Induccién
QUIEN

Subinspeccién ( Area de
FASE Talento Humano)

1
Instroduccién e historia
de la Unidad Educativa

Bolivar Bienvenida al nuevo l

2 personal Dar a conocer,
politicas, reglamentos

| internos, misiény

visiénde la institucién

|

Docente Vicerrector

3 \ 2
Funciones y |

responsabilidades

4 | Capacitacién

v

Documentos y ejecucién

de las funciones y
5 responsabilidades
Control y evaluacién laborales.
del desempefio
laboral
6
Fin
Elaborado: Revisado: Aprobado:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Figura N° 52: Flujograma de evaluacidn de desempefio laboral

Proceso de evaluacion del desempeiio laboral

QUIEN
Vicerrector Subinspector (Area Docente Secretaria
FASE Talento Humano General
1
Plan de evaluacién
v
2 Método de evaluacion
Designacion a
responsable para la
3 ejecucion de la
evaluacion. Ejecucion de
4 evaluacion del
desempefio laboral
A
5
Informe de andlisis de
6 la evaluacion de
desempefio laboral Calificacion y puntaje
de evaluacion
7 ejecutada
g No Necesidad de
(LOS aplicar
8 resultados de P </
luacis capacitacion,
eva u?icwr; es mejora o v
optima? . .
D mnovacion Solicituda de
S capacitacion
9 seglin la
Informe arobado de los necesidad del
resultados de docente
evaluacion del
10 desempefio laboral
11 Fin 1
Plan de mejora de
desempefio laboral
12 Retroalimentacion
Seguimiento
13
1
Elaborado: Revisado: Aprobado:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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indice de evaluacién de desempeiio laboral

o . =23 puntaje o calificaciéon
indice de desempefio laboral docentes = 30 X 100

Con el indice anterior, permite evaluar el promedio de desempefio laboral realizada al personal.

tiempo, mismo que sera semestralmente y el responsable el area de Talento Huamno.

Escala de medicion
Bajo Medio Alto

0%-70% 71%-89% 90%-100%

Figura N° 53: Flujograma de Capacitacién

Proceso de Capacitaciéon Talento Humano

QUIEN

Subinspeccién ( Area de

Vicerrector Secretaria General
FASE Talento Humano)

1

Detencién de
necesidades de

capacitacién
2
Solicitud de capacitacién
I Planificacién de
3 capacitacién

4

5 ;Capacitacién -
Cordinador interna o Cordlpa((iior
capacitador interno externa? capacitador
6 ’ externo
7
> Ejecucién de la capacitacién <
8 .z
Control y evaluacion g
de la capacitacion
9 Resultados e informe
aprobado de
capacitacién
10
Elaborado: Revisado: Aprobado:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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indice de gestién capacitacion

Lo o Total de docentes capacitados
indice de capacitacion = X 100
Total de docentes

Con el indice anterior, se conocer el cumplimiento de capacitaciones por persona durante el

periodo lectivo, el responsable sera el area de Talento Huamno.

indice de capacitacién de acuerdo al presupuesto establecido

oo o N° de capacitaciones realizadas
indice de capacitacion por persona = — — X 100
N° de capacitaciones presupuestadas

indice de capacitacion por persona =

Presupuesto utilizado
100

Total presupuesto estableciodo para el periodo lectivo
Con el indice anterior, se conocer la eficiencia en el cumplimiento del presupuesto establecido
para las capacitaciones, durante el periodo lectivo, el responsable serd los directivos de la

institucion educativa.

Escala de medicion

Bajo Medio Alto
0%- 70% 71%-80% 80%-100%
Compensacion

indice de gestion de becas

i N° de becas otorgadas
indice de cumplimiento de becas = - X 100
N° total de convenios para becas

Con el indice anterior, se conocer el numero de vecas entregadas a los docentes, con el
promosito de motivarlos a fomentar un crecimiento profesional en la institucién educativa, mismo

que sera planificado para el perido lectivo y el responsable seran los directivos.

indice de becas de acuerdo al presupuesto establecido

i N° de becas en el periodo lectivo
indice de becas por persona = - X 100
N° de convenios de becas presupuestadas
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indice de becas por persona
Presupuesto utilizado en becas

= X 100
Total presupuesto estableciodo para para becas en el periodo lectivo

Con el indice anterior, se conocer la eficiencia del presupuesto asiganado para becas y
recocimientos al Talento humanode la Unidad Educativa Bolivar, durante el periodo lectivo, el

responsable sera los directivos de la institucion educativa.

Escala de medicion
Bajo Medio Alto

0%-70% 71%-80% 80%-100%

Figura N° 54: Flujograma Compensacion
Proceso de Gestion de Becas y Reconocimientos
QUIEN

Subinspector
Docente Rector (Area Talento Secretaria General
FASE Humano)

1

| Solicitud de beca |

2 Adjunta documentos
necesarios para la |
aprobacion de la
beca Valida la solicitud
3 de la beca
> [ No |
No
4 (Autoriza y
presupuesto
5 para beca?
. ¢ Fin 1
Informe arobado y
autorizando la beca l
Legaliza
7
presupuesto
para la beca

Aprueba . |

8 presupuesto

[
9 l v
Acrédita fondos Busca y elabora

para la beca segun convenios interno
10 la necesidad o _externos

Firma y documento

11 de convenio de beca
12 Ejecucién y

beneficio de la beca

v e S

Elaborado: Revisado: Aprobado:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Control de documentos y archivos

Figura N° 55: Flujograma de control de documentos

Control de documentos y registros
QUIEN
FASE Responsable de documentacién Usuarios
1
Recibir documentacion
2 v
Revisar codificacién del
archivo
3
4 ¢ Esta archivado?
5 o
Verificar donde se v
encuentran los
documentos Notificar la demora
6 ’
Si
7 A
Sacar la documentacién
8 y
Enviar al beneficiario v
9 Documentacién /
registro
v
10 Elaborar nota de egreso de
documentos

1 Fin

Revisado: Aprobado

Elaborado por: Tocto, M. 2016

indice de documentos registrados

. ) N° ingresos de documentos por dia
Indice de documentos registrados = — — — X 100
N° Total documentos emitidos por dia

Con el indice, se evaliia el nimero de docuemntos emitidos o recibidos por dia.
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indice de registros almacenados

_ . N° de registros utilizados
Indice de registros almacenados = — - - X 100
N° Total registros existentes

Con el indice, se evalua el porcentaje de registros que existen almacenados y archivados.

Escala de medicion
Bajo Medio Alto

0%- 15% 16%-50% 51%-100%

indice de docuemntos despachados

.o N° documentos enviados
Indice de documentos de despacho = — X 100
N° Total documentos emitidos

Con el indice, se evalua el porcentaje de documentos gestionados entre departamentos y areas

emitidas por el personal que labora en la Unidad Educativa Bolivar.

Escala de medicion
Bajo Medio Alto

0%- 24% 25%-60% 61%-100%

5.1.1.14 Documentacién
Registro y control de documentacién

El modelo de gestiéon de talento humano por competencias estd sustentado por politicas y
sustentadas por las normas internacionales de calidad. Con el propoésito de que exista un control
de auditoria, documentacién y aplicacién de acciones correctivas, preventivas, mejora e
innovacidn de las actividades de la institucién educativa con el fin de cumplir objetivas y metas.
Objetivo

Controlar y asegurar que los documentos del Modelo de gestiéon de talento humano por
competencias sea correctamente realizado, revisado, aprobado, distribuido y archivado de
acuerdo a lo especificado en este procedimiento.

Nombre del proceso: Control de documentos de calidad
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Tabla 53: Control de documentos

CODIGO: UEB. CD01
Version: 1
Hoja: 1
Modelo de gestion de talento humano por competencias
Unidad Educativa Bolivar
Nombre: UBICACION
DOCUMENTO —
Caodigo:
1 5
4 Interno Fisico
Origen Externo Tipo | pigijtal
Version: Si
Disponible No
Vigencias Si
No
ACTIVIDADES
N° | Actividad 2 Descripcion de la actividad
Revisar | Actualizar
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha: Fecha:
Firma: Firma: 3 Firma:
Elaborado por: Tocto, M. 2016
Procedimiento

N°¢ | ACTIVIDAD

Elaboracién de Documentos.

Revision y Aprobacién de documentos.

Revisién y actualizacion de los documentos

Identificacién de los documentos externos

vi| | W N =

Control de la distribucién de documentos (internos y externos)

Control de Registros
El control de registros son requisitos establecidos por un correcta Gestién de Talento humano

por Competencias, estos deben ser archivados con copias, para que puedan ser manipulados y

recuperados facilmente. Asi mismo se deben mantenerse protegidos y asegurar su contenido,
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recuperacion, legibilidad, lugar de archivo, tiempo de duracién y disponibilidad a las personas

autorizadas.

Nombre del proceso: Control de documentos de registros de calidad.

Objetivo: Identificar, almacenar los registros de la Unidad Educativa Bolivar de Ambato.

Tabla 54: Registro de la calidad

Modelo de gestion de talento humano por competencias
Unidad Educativa Bolivar

N° Codigo Lugar y | Tiempos de | Disposicion | Fecha
Nombre Departamento retencion

del de

registro Almacenamiento

Minimo | Maximo

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha. Fecha:
Firma: Firma: Firma:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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Tabla 55: Registro del plan de auditoria

CODIGO: UEB. A01
Modelo de gestion de talento humano por competencias Version: 1
Unidad Educativa Bolivar Hoja: 1
Proceso auditado:
Responsable del proceso auditado
Objetivo de la auditoria:
Alcance de la auditoria:
Documentacidn de referencia
Equipo auditor
Plan de Actividades
Fecha de | Nombre del personal | Cargo Auditor
auditoria auditado
Fecha de entrega del dictamen de la auditoria:
Responsable Cargo
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Fecha: Fecha. Fecha:
Firma: Firma: Firma:

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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5.1.1.15 Evaluacion preliminar

La validacién del modelo de gestidn de talento humano por competencias que permita mejorar
el desempefio laboral en la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato, se realiz6 por medio
de especialistas y por jueces, profesionales en el drea de gestion de talento humano y de

desempefio laboral.

El método de validacidn utilizado fue el de Delphi, segiin Supo (2012) “Los especialistas son los
que ayudan a evaluar los items formulados en el estudio, su linea de investigacién es la misma que
se persigue en el estudio a realizar y los jueces tienen la capacidad de evaluar la validez desde el
punto de vista metodolégico” (p. 22). Entonces; se consider6 como juez al vicerrector académico
de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de Ambato Doctor Fabian Fiallos, Mientras que por
especialista fue el economista Francisco Alqui, profesional de planeacién estratégica del talento
humano del Ministerio de Educacién, quienes ejercen su campo laboral en gestién de talento
humano y conocen ademas de metodologia que aporta al desarrollo del modelo de gestion de
talento humano por competencias. Para validar la propuesta se aplicé una entrevista, para recoger

sus criterios relacionados con el tema.

Tabla 56: Datos del validador 1 (especialista)
Nombre Francisco Alqui

Titulo Economista

Lugar de trabajo | Ministerio de Educacion

Ocupacion Director de planeacidn estratégica del talento humano

Elaborado por: Tocto, M. 2016

Tabla 57: Datos del validador 2 (juez)
Nombre Fabian Fiallos

Titulo Doctor en ciencias de la educacion

Lugar de trabajo | Vicerrector académico de la Unidad Educativa Bolivar de la ciudad de

Ambato

Ocupacion Vicerrector

Elaborado por: Tocto, M. 2016

La propuesta se planted a partir del diagnéstico situacional de la Unidad Educativa Bolivar,
en donde se satisface al minimo los requerimientos del personal. A fin de que se asigne el talento
idéneo para cada area es necesario contar con personas competentes para que cumplan
eficientemente las funciones y responsabilidades dentro de la institucién. Por otro lado, la vision
de la propuesta es que la institucién cumpla con metas y objetivos a corto, mediano y largo plazo,
ya que los docentes y autoridades que conforman la Unidad Educativa Bolivar si estan de acuerdo

con el personal que es asignado por el Ministerio de Educacion o Direccion Distrital de Educacion,
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Con la propuesta se presenta parametros para la aplicacién de induccién y capacitacion al nuevo
personal, para que se desenvuelvan eficaz y eficientemente en su puesto de trabajo. Por otro lado,
el curriculo disefiado actualmente ayuda a que el directivo, los docentes y los trabajadores
contribuyan a desempefiarse adecuadamente en el trabajo, y que la carga horaria esté asignada
segun las competencias de cada persona. A continuacién se presentd a los profesionales antes

mencionados una plantilla con criterios de validacion para la propuesta realizada.

Matriz de evaluacion de la propuesta

Marcar con una (x) segun considere el grado de cumplimiento de los criterios de validez del

contenido, de acuerdo a la escala: 1 deficiente, 2 aceptable y 3 satisfactorio.

Tabla 58: Ficha de evaluacidn especialista

Informacion Calificacion
No. Dimension Definiciones
1 |Competencias Conocimientos, habilidades y actitudes 3
2 |Gestion de Capacidad de mantener a la organizacion eficiente y eficaz 3

talento humano | Desarrollarlas habilidades y capacidad de los trabajadores

3 |Misiédny visiéon | Busca la propuesta contribuir a la razén de ser de la 2
institucion y del talento humano y cumplimiento de
objetivos e imagen del futuro deseado por la organizacion

4 | Seleccién Analisis y descripcién de puestos 3
Atraccidn e incorporacién
Desarrollo y planes de sucesién y formacion

5 | Gestiéon por Flujogramas, rendimiento de los procesos y desempefio 3
procesos laboral.

6 | Evaluacion Es en donde un trabajador da a conocer sus competencias 3
del laborales, conocimientos, actitudes, motivacion,
desempefio habilidades, experiencias laborales.
laboral

7 | Docente de Conduce al docente a la adecuada aplicacién de actividades 2
calidad y estrategias en la consecucién de los objetivos, propdsitos

en la vida académica y profesional.

8 | Innovacidn, Promueve a que al talento humano se considere como un 3
creatividady | agente de cambio que entiende, promueve y orienta al
cambio desarrollo de la institucién y de las personas.

Total 22/24
Porcentaje 92%

Fuente: Método Delphi de Supo (2012)
Elaborado por: Tocto, M. 2016

Porcentualmente la calificacion de la propuesta es de 92%, por tanto se valida la propuesta por

parte del profesional especialista.

A continuacién se presentan la ficha de evaluacién para juez
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Marcar con una (x) segin considere el grado de cumplimiento de los criterios de validez de

contenido, de acuerdo a la escala: 1 deficiente, 2 aceptable y 3 satisfactorio.

Tabla 59: Ficha de evaluacioén juez

No. Informacion Calificacion

1 Se comprende facilmente todos los aspectos que contiene la propuesta 2

2 La propuesta mide lo que tiene que medir 3

3 Considera que la propuesta es factible 3

4 Esta formulado de forma clara el contenido de la propuesta 2

c Es una propuesta adecuada para aplicar en la Unidad educativa )
Bolivar

6 La estructura presentada responde al propoésito del estudio 2

7 Existe coherencia en la informacién que contiene la propuesta 3

8 La propuesta que contiene aspectos de mejora e innovacién 3

TOTAL 20/24

Porcentaje 83%

Fuente: Método Delphi de Supo (2012)
Elaborado por: Tocto, M. 2016

Porcentualmente la calificacién de la propuesta impartida por el juez es de 83%, por tanto se

valida la propuesta.

Analisis de resultados

Los resultados de la evaluacion y validez del contenido de la propuesta, establecen que tienen
suficiencia, claridad, objetividad, consistencia y estructura, en forma satisfactoria o al menos

aceptable.

Mediante la evaluacién preliminar se da importancia al bienestar de los docentes, directivos y
trabajadores, con la colaboracién del departamento de gestidn del talento humano que busca de
satisfacer necesidades para lograr el correcto desempefio laboral. Ademas es necesario que se
monitoree y mida el rendimiento laboral, con la aplicacién de criterios de evaluacién. En una
empresa publica y privada es muy importante el cumplimiento de la mision, visién y objetivos, por
tanto debe existir un compromiso en la correcta realizacion de las funciones, responsabilidades,
una buena comunicacion, el trabajo en equipo, el planteamiento de ideas y estrategias que se debe

desarrollar en cada persona que forma parte de la Unidad Educativa.
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Las investigaciones realizadas en los capitulos anteriores reflejan que existe la necesidad de un
modelo de gestion de talento humano por Competencia que busque contar con personas

comprometidas enfocadas al cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Al realizar una evaluacion preliminar, permite medir la factibilidad e impacto en el talento
humano y la efectividad del departamento del talento humano desde la perspectiva de cada uno
de los trabajadores de la Unidad Educativa Bolivar, en el anexo 5, se observa que la evaluacion de
desempefio es aplicada como una obligacion o por requerimientos del Ministerio de Educacion,
pero cabe mencionar que en la actualidad, es necesario aplicar pardmetros de evaluaciéon que
contribuyan al mejoramiento continuo del personal que labora para que contribuya al

cumplimiento de objetivos de la institucion.
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Capitulo 6

Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

En la Unidad Educativa Bolivar de Ambato, no se cuenta con un modelo de gestion de talento
humano por competencias, por tanto no existe una adecuada gestion estratégica del personal que
labora en la institucién educativa; también se plantean objetivos que no se cumplen en el periodo
lectivo, asi mismo la inexistencia de una gestion por procesos que facilite un mejor desempefio del
trabajo. Se considera que los parametros de una correcta gestion, direccion del talento humano
debe estar enfocados a desarrollar tacticas de eficiencia, mejora continua, comunicacidn,

motivacion e innovacion.

Desde la percepcion del talento humano, la Unidad Educativa Bolivar, no aplica acciones y
medidas para que sus conocimientos, actitudes y habilidades se apeguen estrictamente a las
exigencias del puesto laboral, pues un 47% dicen que Si y un 53% manifiestan que No. De igual
manera en el periodo lectivo 2015-2016, el talento humano recibieron amonestaciones verbales o
escritas independientemente si se consideran justificadas o injustificadas, un 54% dicen que No y

un 46% mencionan que Si.

Al proponer un Modelo de Gestion de talento humano, se documenta destrezas para un perfil
de puestos por competencias, estrategias para mejorar el desempefio laboral, una gestién de
calidad para el mejoramiento y desarrollo de la institucidon educativa, pues se fundamenté en un
conjunto de normas interrelacionadas en busca de satisfacer necesidades y requerimientos de
directivos, administrativos, docentes, personal de apoyo, estudiantes y ciudadania, es decir un

crecimiento conjunto, comun y solidario.

En el modelo de gestiéon de talento humano por competencias, se realizé una gestién por
procesos, a través del disefio de flujogramas para la planificacién y realizacién de actividades, asi
mismo se plantearon indicadores de medicion del desempefio laboral para la direccidon y

administracién del personal en la Unidad Educativa Bolivar.
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6.2. Recomendaciones

Con la implementacién de un modelo de gestién de talento humano mejorara la percepcién del
personal que labora, la imagen corporativa de la Unidad Educativa Bolivar, asi mismo fortalecera
los vinculos de confianza de los estudiantes y ciudadania, pues se establecerd un servicio

académico de calidad.

Capacitar periédicamente al personal laboral sobre el funcionamiento del modelo de gestion
de talento humano por competencias, para que se familiarice con los términos, mejora continua,
aseguramiento de la calidad, difusién de conocimientos y aprendizajes para que los involucrados
desarrollen sus conocimientos, competencias y técnicas enfocadas a cumplir las expectativas de

autoridades, estudiantes y ciudadania.
Monitorear el modelo de gestiéon de talento humano por competencias para verificar su
eficiencia, de conformidad con los requisitos establecidos en la LOEI, que es brindar un servicio

académico de calidad.

Mejorar continuamente el modelo de gestién de talento humano por competencias para

aumentar su efectividad y cumplir con los requisitos establecidos por el Ministerio de Educacién.
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Anexos

Anexo N° 1: Encuesta
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UNIDAD ACADEMICA
DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADOS
Reciba un atento y cordial saludo por parte del Lic. Marco Antonio Tocto Villarreal; estudiante de
la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Ambato. Objetivo: La siguiente encuesta
permite conocer la perspectiva de Gestidon de Talento humano por Competencias para Mejorar el
Desempefio Laboral de la Unidad Educativa Bolivar de la Ciudad de Ambato. Nota: De la franqueza
en su respuesta permitira que el proyecto de investigacion, cumpla sus objetivos planteados.

Sirvase contestar con una X en la alternativa que mejor refleje su opinion.

1.- Desde su punto de vista, ;como califica usted la Gestion de los perfiles laborales del
Departamento de Talento humano de la U. E Bolivar?

Sobresaliente
Muy bueno
Aceptable
Regular
Malo
2.- ;Desde su punto de vista, los puestos de trabajo en la U. E. Bolivar, son cubiertos por el personal

que posea las competencias adecuadas para esta funcién?
Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Rara vez
Nunca
3.- (Cree usted que el personal que labora Unidad Educativa Bolivar, aplica las competencias
minimas requeridas para el cumplimiento cabal de las funciones encomendadas a su cargo?
Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Rara vez
Nunca
4.- ;Esta de acuerdo que el personal de labores en la U. E. Bolivar, sea evaluado por INEVAL
Instituto Nacional de Evaluacion, en pro de incluir y mantener al Talento humano que cumpla con

las competencias requeridas?
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Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni en acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo
5.- Segun su perfil por competencias; ;Esta de acuerdo que el personal de labores enla U. E. Bolivar,
sea asignado por el Ministerio de Educacion o Direccién Distrital de Educacion?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Le es indiferente

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
6.- ;La institucién contribuye a que el proceso de enrolamiento, seleccién y adaptacion; de los
nuevos trabajadores les permita desenvolverse eficaz y eficientemente en el puesto de trabajo?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni en acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
7.- ¢El curriculo disefiado y encaminado hacia los perfiles por competencias docentes para la

ensefianza; se evidencia a lo largo de los resultados alcanzados en el aprendizaje del estudiante?
Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Rara vez
Nunca
8.- ;Considera usted que la distribucién de la carga horaria y asignaturas asignadas esta en
conformidad con las competencias laborales de cada docente?
Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni en acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
9- Dentro de las prioridades de la institucion educativa, ;como cree que se valora el bienestar de
los docentes, directivos y trabajadores?

Muy importante
Bastante importante
Importante
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Poco importante
Nada importante
10.- ;Con qué frecuencia la institucidn educativa ha recibido quejas o reclamos, por no adecuar al

personal de acuerdo a sus competencias?

Casi a diario
Frecuentemente
Ocasionalmente
Rara vez

Nunca

11.- ;Qué importancia le da la institucién para ubicar a su personal en las diferentes areas, segiin
su perfil por competencias (conocimientos, habilidades y actitudes)?

Muy importante

Bastante importante

Importante

Poco importante

Nada importante
12.- ;Con que frecuencia la Unidad Educativa Bolivar mide las competencias laborales de su
personal?

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Rara vez

Nunca
13.- ;Qué importancia cree usted, que le dan sus compafieros de labores al cumplimiento de las

exigencias del puesto de trabajo y aceptacién de sus responsabilidades?

Muy importante
Bastante importante
Importante
Poco importante
Nada importante
14.- ;Qué importancia cree usted, que los directivos, administrativos, docentes y trabajadores de

la U. E. Bolivar le dan al trabajo en equipo y al planteamiento de ideas para el desarrollo y aplicacién
de las competencias en el desempefio de sus funciones?

Muy importante
Bastante importante
Importante
Poco importante
Nada importante
15.- ;Qué nivel de satisfaccién laboral percibe usted, en lo que se refiere a la remuneracién, el

horario de trabajo y las actividades asignadas a su puesto de trabajo?
Muy satisfecho
Satisfecho
Aceptable

Insatisfecho
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Muy insatisfecho
16.- Con respecto al compromiso con la U. E. Bolivar, ;En qué grado la Institucién Educativa le hace
sentirse parte de ella, cree que explotan su potencial y las competencias que posee?

Muy satisfecho

Satisfecho

Aceptable

Insatisfecho

Muy insatisfecho
17. ;De acuerdo a su percepcion desde la Unidad Educativa Bolivar se aplica las acciones y medidas
para contribuir a que sus conocimientos, actitudes y habilidades se apeguen estrictamente a las
exigencias de su cargo laboral asignado?

Si

No
18. ;En el periodo lectivo 2015-2016 fue usted objeto de amonestacién verbal o escrita, o de alguna
sancién administrativa por parte de su Unidad Educativa, independientemente de si usted lo
considera justificado o injustificado?

St

No

19.- Edad promedio del Talento humano que labora en la Unidad Educativa Bolivar

20-30
31-45
46-60
Mayor a 60
20.- Nivel de instruccién

Primaria
Secundaria
Superior

Postgrado

Gracias por su colaboracion
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Anexo N° 2: Entrevista
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UNIDAD ACADEMICA

DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADOS
Reciba un atento y cordial saludo, por parte del Lic. Marco Tocto; estudiante de la Pontificia

Universidad Catdlica del Ecuador sede Ambato.

Objetivo: La siguiente entrevista permite conocer la perspectiva de Gestiéon de Talento humano
por Competencias para Mejorar el Desempefio Laboral de 1a Unidad Educativa Bolivar de la Ciudad
de Ambato. Nota: De la franqueza en su respuesta permitira que el proyecto de investigacion,

cumpla sus objetivos planteados.

1.- Desde su punto de vista ;Qué funcidn principal cumple y desempefio el departamento de

talento humano de la U. E Bolivar?

2.- ;Desde su percepcidn, los puestos de trabajo en la U. E. Bolivar, son cubiertos por el personal
mas idéneo?

3.- (Cree usted que el personal de labores cumple cabalmente con las funciones encomendadas

a su cargo?

4.- ;Esta de acuerdo que el personal de labores en la U. E. Bolivar, sea asignado por el Ministerio

de Educacion o Direccion Distrital de Educacion?

141



5.- ¢(Desde su punto de vista, la institucién contribuye a que el proceso de adaptacién de los

nuevos trabajadores les permita desenvolverse eficaz y eficientemente en el puesto de trabajo?

6.- ;Considera usted que la distribucién de la carga horaria y asignaturas asignadas esta en
conformidad con las competencias laborales de cada docente?

7.- ¢(La Unidad Educativa Bolivar, brinda induccién y capacitaciéon a los nuevos docentes y
trabajadores?

8.- {Qué nivel de satisfaccion laboral existe, en lo que se refiere a la remuneracién que perciben,
el horario de trabajo y las actividades asignadas a cada uno de los puestos de trabajo?
Muy satisfecho
Satisfecho
Aceptable
Insatisfecho
Muy insatisfecho
9.- ;Desde su percepcion sefiale cuales son las principales causas que hacen que exista rotacién
del personal en la U. E Bolivar?
Clima laboral desfavorable
Mejores salarios
Procesos de seleccién inadecuados
Falta de crecimiento laboral
Desempefio laboral no satisfactorio
Minima gestiéon administrativa

Inestabilidad laboral

Gracias por su colaboracién
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Anexo N° 3: Prueba piloto para la validacion de la encuesta

Prueba Piloto: calculo de Varianzas, Media y Alfa de Cronbach

Elaborado por: Tocto, M. 2016
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GTHC [GTHC DL GTHC |GTHC GTHC |GTHC [GTHC GTHC DL |GTHC DL DL DL DL [GTHC GTHC DL
Preg.1|Preg.2 Preg.3 | Preg.4 | Preg.5 |Preg.6 Preg.7 |Preg.8 Preg.9 | Preg.10| Preg.11 | Preg.12| Preg.13 Preg.14|Preg.15| Preg-16 | Preg.17 |Preg.18

D ltem1l Item?2 Item3 Item4 Item5 ltem6 Item?7 Item 8 ltem 9 Item 10 Item 11 ltem 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18|Calificacion Total
1 2 4 3 5 5 2 4 4 2 4 2 3 3 3 3 4 2 2 57
2 2 4 3 5 5 2 4 4 2 4 2 3 3 3 3 4 1 2 56
3 3 4 4 4 4 4 3 2 1 2 3 2 4 3 3 3 2 1 52
4 3 4 4 4 3 4 3 2 1 2 3 2 4 3 3 3 2 2 52
5 3 3 3 5 4 2 2 2 1 3 1 3 3 2 2 3 1 1 44
6 3 3 3 5 4 2 2 2 1 3 1 3 3 2 2 3 1 2 45
7 2 3 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 1 1 42
8 2 3 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 1 43
9 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 1 2 59
10 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 1 1 58
11 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 3 4 5 3 3 1 1 62
12 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 3 4 5 3 3 1 2 63
13 2 2 3 1 2 1 3 3 1 3 1 3 2 2 2 2 2 2 37
14 2 2 3 1 2 1 3 3 1 3 1 3 2 2 2 2 1 1 35
15 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 3 4 5 3 3 2 1 63
16 4 2 3 3 3 1 4 4 4 3 3 2 3 4 3 3 1 1 51
17 2 4 3 3 4 1 2 2 2 1 3 3 4 2 3 4 2 2 47
18 1 3 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 4 5 3 3 1 2 41
19 3 3 3 5 4 2 2 2 1 3 1 3 3 2 2 3 1 1 44
20 3 3 3 5 4 2 2 2 1 3 1 3 3 2 2 3 2 1 45
Varianzas | 0,871 | 0,513 [ 0,239 1,832 0,747 1,421 1,326 0,937 1,418 | 0,579 0,682 0,221 0,471 1,463 | 0,221 | 0,471 0,253 | 0,261 | Varianza

Media de los 75,75
Aritmética 285 | 3,25 3,35 3,60 3,70 2,50 3,20 2,90 2,05 2,50 2,05 2,70 3,45 3,10 2,70 3,05 1,40 1,45 | totales Vt
Sumade las
varianzas 13,93

individuales




Anexo N° 4: Tabulacion de las Respuestas de la Encuesta por Persona

No.
Encuesta

Variable Independiente:

competencias

Gestion del Talento humano por

Variable Dependiente:
Desempeiio laboral

Pregunta 17

Pregunta 18

1 Buena gestion Buen desempefio
2 Gestidn deficiente Buen desempefio
3 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
4 Buena gestion Buen desempefio
5 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
6 Gestion deficiente Buen desempefio
7 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
8 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
9 Gestion deficiente Buen desempefio
10 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
11 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
12 Gestidn deficiente Buen desempefio
13 Buena gestion Buen desempefio
14 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
15 Buena gestién Desempefio insatisfactorio
16 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
17 Buena gestién Buen desempefio
18 Gestion deficiente Buen desempefio
19 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
20 Buena gestién Desempefio insatisfactorio
21 Gestion deficiente Buen desempefio
22 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
23 Buena gestion Buen desempefio
24 Buena gestion Buen desempefio
25 Gestion deficiente Buen desempefio
26 Buena gestiéon Desempefio insatisfactorio
27 Gestion deficiente Buen desempefio
28 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
29 Buena gestiéon Buen desempefio
30 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
31 Buena gestiéon Desempefio insatisfactorio
32 Buena gestiéon Buen desempefio
33 Gestidn deficiente Buen desempefio
34 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
35 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
36 Gestidon deficiente Buen desempefio
37 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
38 Buena gestion Buen desempefio
39 Gestidn deficiente Buen desempefio
40 Buena gestion Buen desempefio
41 Gestidon deficiente Desempefio insatisfactorio
42 Gestidn deficiente Buen desempefio
43 Gestidon deficiente Desempefio insatisfactorio
44 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
45 Buena gestion Buen desempefio
46 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
47 Buena gestion Buen desempefio
48 Gestion deficiente Buen desempefio
49 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
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50

Buena gestion

Buen desempefio

51 Buena gestion Buen desempefio
52 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
53 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
54 Buena gestion Buen desempefio
55 Gestion deficiente Buen desempefio
56 Buena gestion Buen desempefio
57 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
58 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
59 Gestidn deficiente Buen desempefio
60 Buena gestién Buen desempefio
61 Buena gestion Buen desempefio
62 Gestion deficiente Buen desempefio
63 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
64 Buena gestion Buen desempefio
65 Buena gestién Buen desempefio
66 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
67 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
68 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
69 Gestion deficiente Buen desempefio
70 Buena gestién Buen desempefio
71 Buena gestion Buen desempefio
72 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
73 Gestidon deficiente Desempefio insatisfactorio
74 Gestion deficiente Buen desempefio
75 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
76 Gestidon deficiente Buen desempefio
77 Buena gestion Buen desempefio
78 Gestidon deficiente Buen desempefio
79 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
80 Buena gestion Buen desempefio
81 Gestion deficiente Desempefio insatisfactorio
82 Gestion deficiente Buen desempefio
83 Gestidon deficiente Desempefio insatisfactorio
84 Buena gestion Buen desempefio
85 Buena gestion Buen desempefio
86 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
87 Buena gestion Desempefio insatisfactorio
88 Buena gestion Buen desempefio
89 Gestidn deficiente Desempefio insatisfactorio
90 Buena gestion Buen desempefio
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Anexo N° 5: Evaluacion de desemperfio de la unidad educativa Bolivar

FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

WIAR FARA UBO DEL_7E i

Ramirms Ao Rocio de
R g iy

......

P~

- - . e L - " W e ’
- L L
PRION ST 0 AP ANV, oo D R e h L LT SR T L PSPPI PP
g - - M e R e e ]
- p o L 1] e .
werrinsanaee ey eveveefronaes 1999 Pr Tt s rmner e ree R e e T S rererereees
WA & A s Ees b e
. - v ~ - L (Sl L L
AW b Be SN Bt s vt
e rr et se e enes seeresewe of S N NN = B ] L -
v e
réwerwn 8 Ve Bt - reve { "o and e
................ - - N NTTEI—— P sssses - cosensstensss
el
0 - ea .. F — .
P OSENS00TN0000008 . efpecsrnrnssrsrmeeferererrrrrncens
r—o.n —— - . . L [ L .
—— . = — oo vsssiberrosensstessesy
foww e - - -y - . » re- .
R
.......... oreeece N -
b -
b o v R Y e S e e Ll
......... p— Lo csoccccssccsse cotonass socoe
LA e el s peraeeto de e Asbed e metas y clgetiven Be sdeientd y ANATARL 4% m"
“m*v*.ﬁmu*Mﬁ
evelumcasn o °

Total ACUVIaeoes §aeniiams

O erves e dve LE A

The @t . - wa Wy e
- cbea . Mg o
......................... B R e R R L L R S DT S TS
P rgans 4 10w 88 mE - Ay e
......................... - - B e e s@rrerrrerrrrreres
o —AARAL B8 WA gy Gmwa W eeamsa Tedo e~
} e 1 e ey e —
SON B - R B L Pooccrrrrrcmmases
- pT— e - e
o -
AL ANL Al —~
—————. - T
4 r
A=
- 7 S

TOTAL SEVALUACHKOM OFL DERMEMESR0 7y

CROELENTE OUSEMreRO ALYO

146




