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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo titulado “Disefio de un modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempefo de talento humano” se realizd en la Unidad Educativa
Intercultural Bilinglie Corazon de la Patria de la parroquia Lizarzaburu, canton
Riobamba, provincia de Chimborazo, la cual se ve en la necesidad de desarrollar un
modelo de gestion por competencias que permitira evaluar las competencias personales
especificas para cada puesto de trabajo favoreciendo el desarrollo de nuevas
competencias para el crecimiento personal del talento humano.

Para la elaboracion de la propuesta se utilizo técnicas de observacion directa, asi como
la informacion proporcionada por los directivos de la institucion, y los datos obtenidos
mediante las encuestas correspondientes., lo que ha permitido definir las competencias
adecuadas para los docentes.

El disefio de un modelo de gestion por competencias inicia con un diagnostico actual de
la institucion, luego el plan de desarrollo por competencias mediante la sensibilizacion y
entrenamiento personal, el analisis de los puestos de trabajo, definicion del perfil de
competencias requeridas y la evaluacion sistematica de los perfiles.

En conclusion el modelo de gestion por competencias determinara las competencias
adecuadas que el talento humano debe desarrollar para alcanzar un desempefio de
calidad, en la realizacion de sus actividades diarias como servidores publicos.

Seria recomendable que los directivos de la institucion educativa realicen la gestién
para generar y compartir conocimientos acerca de este instrumento técnico basado en

competencia, estableciendo el perfil para cada cargo.

Ing. Gerardo Luis Lara Noriega
DIRECTOR
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SUMMARY

The present research work has as title “Design of a competency management system to
improve the performance of human talent”. It was carried out at Unidad Educativa
intercultural Bilingue Corazon de la Patria located at Lizarzaburu Parish, canton
Riobamba Chimborazo province; with the purpose to develop a competency
management system which will be useful to assess specific personal skills for each
workstation, promoting the development of new specific skills for personal growth of
human talent.

For the elaboration of the proposal the direct observation technique was used, as well as
information provided by the directors of the institution, and data obtained through
appropriate surveys that is why, it was possible to define appropriate competencies for
teachers.

The design of a competency management system starts with a current diagnosis of the
institution and the development of a competency plan by raising awareness and staff
training, besides the analysis of workstations, by defining the profile of skills that are
required and the systematic evaluation profiles.

In conclusion the competency management system will determine the appropriate
human talent skills that must be development to achieve a quality performance in
carrying out their daily activities as public servants.

It would be advisable that the directors of the educational institution apply the
management to generate and share knowledge about this technical instrument based on

competency skills, establishing the profile for each workstation.

xii



INTRODUCCION.

El presente trabajo consiste en el disefio de un modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempefio de talento humano en la Unidad Educativa Intercultural Bilingue
“Corazon de la Patria” ubicada en la parroquia Lizarzaburu, del cantén Riobamba,

provincia de Chimborazo para el periodo 2014-2015.

La tesis esta formada por cuatro capitulos mas las conclusiones y recomendaciones. En
el primer capitulo se describe el problema, cuéles son sus antecedentes, formulacion y
delimitacion, asi como también se detalla cual es la justificacion y objetivos de la
investigacion, y se hace una pequefia descripcion de la institucion con sus datos
informativos, mision y vision. En el segundo capitulo se define la metodologia de
gestion por competencias, asi como el desarrollo de los pasos para la realizacion del
modelo de gestion.

En el capitulo tres describimos el Marco metodoldgico en donde identificamos la
hipdtesis y las variables dependiente e independiente, los tipos de investigacion que se
van a utilizar ya sean de campo, bibliogréafica, documental, se identifica la poblacion y
muestra, ademas de los métodos, técnicas e instrumentos que se van a utilizar en la
investigacion. En el cuarto capitulo desarrollamos el Marco propositivo es decir la
propuesta en general en donde se detalla los pasos a seguir para la elaboracion del
modelo de gestion por competencias, finalmente se muestran las conclusiones y

recomendaciones basadas en los resultados obtenidos en el trabajo.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

El recurso humano es el factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los
objetivos estratégicos de esta. A medida que su personal se desempefie de manera
eficiente, de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento
conduzcan al éxito de la organizacion, se deberad contar con una fuerza laboral que sea
capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada a conducir a su
organizacion al desarrollo de la ventaja competitiva. Es por ello que se debe reconocer
la importancia de realizar un buen proceso de seleccidn, capacitacion, evaluacion del
desempefio y el desarrollo del recurso humano como parte fundamental para el logro de

las metas organizacionales.

Las exigencias que la realidad presenta en los espacios laborales y en la complejidad de
los problemas relativos a cada profesion, son de una creciente demanda, siempre surge,
nuevos mecanismos para la organizacion y el desarrollo de las actividades, todo se ve
inmerso en una fiebre acelerada y compulsiva de eficacia, eficiencia, cubrir criterios,
estandares, metas, aprender el manejo de los nuevos programas, dar la nota en la
“calidad”, donde se destacan los niveles de productividad, economia y rapidez para

Ilegar al producto que se espera.

Existen nuevos retos en el mundo laboral que las organizaciones deben enfrentar, lo que
a su vez demanda que las personas se desempefien con idoneidad y apliquen sus
conocimientos, habilidades y actitudes en entornos cambiantes, para asi obtener

ventajas competitivas.

Dentro de la diversa problematica que presentan las instituciones educativas del Pais,
existen temas puntuales que son solucionables gracias a la correcta identificacion de sus
problemas, comprension de las causas y determinacion de sus efectos, refiriéndose para

este caso a la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazéon de la Patria”.

La Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazén de la Patria” del canton Riobamba
tiene su origen a partir de la creacion de la Direccion Provincial de Educacion Bilingue
de Chimborazo, mediantes decreto ejecutivo del 15 de Noviembre de 1988, lo que

facilita la creacién de la escuela el 19 de Octubre de 1992, mediante Acuerdo



Ministerial No. 00529, en los primeros afios denominada Escuela Corazon de la Patria y
a partir del afio 2003 se la conoce como Unidad Educativa Intercultural Bilingle
“Corazon de la Patria”, en el afio 2006 se crea el bachillerato, especialidad Contabilidad

Computarizada y Sociales, modalidad presencial y semipresencial.

En la actualidad el talento humano no estd cumpliendo a cabalidad las funciones
encomendadas; debido a que no desarrollan sus habilidades en el ejercicio de sus

actividades, situacion que es notoria en el bajo desempefio de los mismos.

La insuficiente evaluacion del desempefio es otro problema, esto ocurre porque no se
cuenta con un sistema de seguimiento y monitoreo eficiente. Ademas que no se han
definido los perfiles de competencias para los cargos administrativos, ya que no se

considera los conocimientos, habilidades y destrezas para estos puestos.

1.1.1 Formulacion del problema de investigacion.

¢De qué manera el disefio de un modelo de gestién por competencias ayudara a la
Unidad Educativa Intercultural Bilinglie “Corazéon de la Patria” de la ciudad de

Riobamba?

1.1.2 Delimitacién del problema

Objeto: Disefio de un modelo de gestion por competencias

Campo: En la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazén de la Patria”

parroquia Lizarzaburu, canton Riobamba, provincia de Chimborazo

1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

Actualmente las instituciones publicas del Pais en especial las dependientes del
gobierno han empezado a aplicar un modelo relativamente nuevo para la administracion
centralizada. Este modelo llamado Gestién por Competencias se presenta como una

alternativa a la problemaética en cuanto a logro de objetivos.

La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que se evallan las
competencias personales especificas para cada puesto de trabajo favoreciendo el

desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados.

La gestion por competencia representa una de las herramientas mas actuales, dindmicas

e integrales que permiten obtener una vision global de los requerimientos necesarios
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para desempefiar con eficiencia y éxito en un puesto, en funcion de evaluar el
desempefio de los “mejores en su clase”, y asi establecer de una manera medible todas
las caracteristicas (intelectuales de temperamento y personalidad) con las que debe
contar un candidato para asegurar el maximo rendimiento en la ejecucion de una
actividad, ademas que redimensiona las cualidades buscadas en los candidatos
potenciales para obtener un lugar dentro del mercado laboral.

Visto la realidad educativa en la que se desenvuelven nuestras instituciones educativas
al no poseer los instrumentos adecuados de gestion, se considera importante remediar la
problemética que mantiene la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la
Patria” mediante el disefio de un modelo de gestion por competencias lo que permitira
un mejor desempefio del Talento Humano que se evidenciara en los resultados de la
Unidad Educativa.

El presente trabajo de investigacion buscara brindar alternativas de solucién para la
problematica que vive la unidad educativa ya que se consideraran estandares de gestion

para cada servidor, sefialando funciones, roles y tareas.

Esta tematica es muy importante para alcanzar el desempefio 6ptimo del talento
humano en cualquier institucién, por lo que es necesario que la institucion en conjunto
con sus colaboradores dé solucién a estos problemas y brinde un mejor ambiente

laboral.

Para lograr el cumplimiento del objetivo de disefiar un modelo de gestién por
competencias para la Unidad Educativa Intercultural Bilinglie “Corazon de la Patria”.
Se acudira a la implementacion de cada uno de los elementos esenciales del modelo de
gestion por competencias, permita generar planes de accién. Ademas, se utilizaran
fuentes de informacion primarias como son cada uno de los formatos que hacen parte
del modelo de gestién por competencias y fuentes de informacion secundarias, las
cuales se recolectaran haciendo un muestreo de toda la informacién sobre el modelo de
gestion por competencias, asi mismo se utilizara fuente de informacion bibliogréafica

especializada en este tema, Internet, entre otros.



1.3.0BJETIVOS
1.3.1. Objetivo General

Disefiar un modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio del talento
humano en la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la Patria” de la
parroquia Lizarzaburu, canton Riobamba, provincia de Chimborazo, para el periodo
2014-2015

1.3.2. Objetivos Especificos

» Elaborar el marco tedrico referencial que permitira realizar el disefio de un modelo
de gestidn por competencias.

» Establecer un diagnostico de la Unidad Educativa para definir las areas en las cuales
el desempefio es ineficiente.

» Fijar los elementos para una gestién por resultados, considerando opiniones del

talento humano.

1.4. DATOS INFORMATIVOS DE LA INSTITUCION

NOMBRE: Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la Patria”

Grafico 1. Unidad Educativa



Antecedentes de la institucién.

La institucion tiene su origen en 1992 mediante Acuerdo Ministerial No. 00529, en los
primeros afios denominado Escuela Corazon de la Patria y a partir del afio 2003, se
denomina “UNIDAD EDUCATIVA INTERCULTURAL BILINGUE CORAZON DE
LA PATRIA”, con Educacion Bésica y en el 2006 se crea el bachillerato, especialidad
Contabilidad Computarizada y Sociales, modalidad: Presencial y semi-presencial,
ubicada en la Cooperativa de Vivienda Corazon de la Patria, parroquia Lizarzaburu,

Panamericana Sur, colinda con la Politécnica de Chimborazo.
Ubicacion:

v" Provincia: Chimborazo

v" Cantén Riobamba

v’ Parroquia: Lizarzaburu

v

Direcciéon: Cooperativa de Vivienda “Corazon de la Patria”, Panamericana Sur, Km

1%, junto a la ESPOCH. Calles José Peralta y Callejon

Misién

Formar bachilleres competitivos, emprendedores, conscientes de su identidad cultural,
justicia social, democracia y solidaridad a través del proceso de inter-aprendizaje,
transmision y aplicacion de los conocimientos basados en el modelo de educacién

bilingte

Vision

Es una Unidad Educativa competitiva simultaneamente desarrollando el modelo
educativo, compartiendo una educacién de calidad, orientado en los valores y principios
de la cosmovision indigena, que permitan la construccién de seres dinamicos, creativos,
reflexivos, criticos e interculturales para la construccion de una sociedad justa y
equitativa basado en la armonia entre la comunidad educativa, la sociedad y la madre

naturaleza (pacha mama)
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2.1. COMPETENCIAS
2.1.1. Antecedentes de las competencias.

(Mc Clelland, 1973) EIl Dr. Mc Clelland, a finales de los 60 e inicio de los 70, fue quien
impulso el estudio de las competencias laborales en las personas. En 1973 publico el
estudio “Testing for competences Rather Than Inteligence”, en el cual expuso que las
empresas no solo deben considerar, como potencial en sus trabajos, aspectos referentes
a conocimientos y habilidades, sino también aquellos que pueden asegurar o predecir un
desempefio altamente satisfactorio en un puesto de trabajo, refiriéndose a los
sentimientos creencias, valores, actitudes y comportamientos.

Mc Clelland mantenia la conviccidon de que los tradicionales métodos de seleccion y
evaluacion de personal como: test de aptitud y contenido de conocimientos, titulos
academicos, méritos e incluso experiencia presentaban entre algunos problemas,

dificultad para predecir la actuacion en el trabajo o el éxito en la vida de las personas.

En cambio sus estudios se centraban en las cualidades de los individuos, su enfoque se
direcciona hacia la evaluacion de las competencias, buscando identificar en las personas
conductas y caracteristicas que le permiten mantener un desempefio exitoso en el
trabajo, en contraposicién al enfoque tradicional que se centraba en los elementos del

trabajo, por ejemplo medir el tiempo que utilizaba un empleado al ejecutar una tarea.

Mc Clelland investigo principios con que llevar a cabo una investigacion para descubrir
unas variables que puedan predecir la actuacion en el trabajo. Los principios mas

importantes son:

v Uso de muestras representativas para comparar personas de éxito en el trabajo con
otras de menor rendimiento. De esta manera se podrian identificar caracteristicas
personales de éxito en la vida y sobre todo en aspectos laborales

v" Ver las ideas y conductas operativas de reaccion que tengan las personas ante
determinados escenarios. Esto se conoce como medir las competencias donde lo
interesante es presentar una situacion determinada a la persona analizada, para
evaluar lo que piense y haga como reaccion, o conocer que hizo en el pasado ante

una situacion similar.



2.1.2. Definiciones de competencias.

(David D, 1973) EIl concepto de competencia aparece ante la necesidad de realizar
predicciones acerca de la ejecucion de las instrucciones o tareas de la persona en su
desempefio laboral y es utilizado con fuerza a partir de los afios 80, siempre asociado a

las caracteristicas psicoldgicas que posibilitan un desempefio superior

(Boyatzis, 1982) “Conjunto de caracteristicas de una persona que estan relacionadas

directamente con una buena ejecucion en una determinada tarea o puesto de trabajo.”

(Spencer y Spencer, 1993) “Una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionada con un Rendimiento efectivo o superior en una situacion o
trabajo” “Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee

una persona que le permiten la realizacion exitosa de una actividad.”

(Rodriguez y Feliu, 1996) “Manual descriptivo y de aplicacion de la prueba de estilo
gerencial”. Conocimientos, habilidades y actitudes que favorecen el correcto desempefio
del trabajo y que la Organizacion pretende desarrollar y/o reconocer entre sus
empleados de cara a la consecucién de los objetivos empresariales

(Rodriguez y Feliu, 1996) "Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una

actividad"

La capacidad de conocer y comprender (conocimiento tedrico de un campo académico,
la capacidad de conocer y comprender).

* La capacidad de saber como actuar (la aplicaciébn practica y operativa del

conocimiento a ciertas situaciones).

* La capacidad de saber cémo ser (los valores como parte integrante de la forma de

percibir a otros y vivir en un contexto social).

En la mayor parte de las definiciones el concepto competencia expresan tres
dimensiones a saber:

1. Hacen referencia a las habilidades de las personas y al conocimiento.

2. Hacen referencia a la competencia en el terreno legal, para llevar actividades propias

de su competencia.
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3. Y la competencia que crea rivalidad entre las personas, animales u organizaciones

que aspiran a tener la misma cosa.

Sin embargo, otros especialistas mencionan que “la competencia se refiere a algunos
aspectos de conocimientos y habilidades; aquellas que son necesarias para llegar a
ciertos resultados y exigencias en una circunstancia determinada es la capacidad real
para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado segin la Organizacion
Internacional del Trabajo” (Chomsky , 2000)

De la misma forma, (Mc Lagan, 1997) precisa que las organizaciones y los individuos
relacionados con este tema deben ser conscientes sobre las diferencias que comprende
su significado, ademés de discernir sobre las ventajas e inconvenientes presentes en

cada aproximacion conceptual.

(Mc Lagan, 1997) Expone diferentes elementos, que desde su perspectiva son los que
determinan sus distintos significados:

Las competencias como tareas. Este tipo de acepcidén es concebido por algunas
personas, como las tareas de trabajo y actividades consideradas por ellos como
competencias.

Las competencias como resultado. Aqui las personas conciben el que la habilidad

produzca beneficios a la empresa.

Por su parte, la Norma Internacional 1SO 9000 en “Sistemas de Gestion de la Calidad.
Fundamentos y Vocabulario” resume: “Competencia.- Habilidad demostrada para

aplicar conocimientos y aptitudes”.

Principales cualidades de las Competencias

e Son caracteristicas permanentes de la persona.

e Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo.

e Estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral o de otra
indole.

e Tienen una relacion causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan solamente
asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo causan. Pueden ser

generalizables a mas de una actividad
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Componentes de una competencia
(Boyatsis R, 1982) Plantea que una competencia puede ser "una motivacion, un rasgo,
una destreza, la autoimagen, la percepcién de su rol social, o un conjunto de

conocimientos que se utilizan para el trabajo™.

De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los constructos psicoldgicos
tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacion): lo cognoscitivo
(conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de
personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo psicofisico o

psicofisiologico (por ejemplo, vision estroboscopica o de colores).

Las competencias indican “formas de comportarse o pensar, que se generalizan a traves

de situaciones y perduran durante un periodo razonable de tiempo”
Contenidos necesarios para el desarrollo de la competencia:

v" SABER: Conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos
aplicados en la competencia. Pueden ser de caracter técnico (orientados a la
realizaciéon de tareas) y de carécter social (orientados a las relaciones
interpersonales)

v SABER HACER: conjunto de habilidades que permitan poner en practica los
conocimientos que se poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales y

cognitivas.
v" SABER ESTAR: conjunto de actitudes acorde con las principales
caracteristicas del entorno organizacional y social. En un sentido amplio se trata

de tener en cuenta nuestros valores, creencias, actitudes.

v' QUERER HACER: conjunto de aspectos motivacionales responsables de que

la persona quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia.

v PODER HACER: factores relacionados con la capacidad personal, aptitudes y

rasgos personales.
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Grafico 4. Componentes de las competencias

2.1.3. Enfoques de las competencias

(L Mertens, 1996) Identifica la existencia de tres grandes tendencias en el estudio de las

competencias:

El andlisis conductista, que no se refiere a la corriente psicologica de esa
denominacion, sino al énfasis que se hace en el papel de las caracteristicas del
individuo, o sea, parte del estudio de las personas que desempefian bien su trabajo,

determinando las caracteristicas que posibilitan un desempefio exitoso.

El enfoque funcional, que tiene un carécter evidentemente pragmatico y conductista
desde el punto de vista psicoldgico. (Mertens L, 1996) Sefiala "el anélisis funcional
describe el puesto o la funcion, compuesto de elementos de competencias con
criterios de evaluacion que indican niveles minimos requeridos" y agrega: "la
competencia es algo que una persona debe hacer o deberia estar en condiciones de

hacer".

El andlisis constructivista que sefiala el caracter emergente de las competencias al

tener como base el proceso de elaboracion de las mismas por parte del investigador.

El empleo del término surge como una necesidad objetiva de acercar el estudio, analisis

y control de la actividad laboral a los procesos reales, por lo que su principal
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caracteristica consiste en partir de los resultados, los objetivos y las funciones de la
actividad a desarrollar y pretende operar contra la subjetivacion y la atomizacién en el

analisis de la relacion hombre-proceso de trabajo.

No obstante, algunos especialistas adoptan posturas extremadamente pragmaticas y
conductistas al obviar los procesos que se dan en el hombre, como principal actor en el
desarrollo de las diferentes actividades, dandole tratamiento de caja negra, que resulta

improcedente ya que es imposible hacer abstraccion de las cualidades humanas.

Los resultados no pueden separarse de los ejecutores y sus caracteristicas, por ser la

personalidad la principal manifestacion de las competencias humanas.

El enfoque funcional, que est4 referido fundamentalmente a la seleccion interna, por
encontrarse los candidatos evaluados dentro de la organizacion, emplea los resultados
de las evaluaciones del desempefio, lo que supuestamente hace que se pueda prescindir
de las cualidades personales. Esto limita la proyeccion del concepto, al no tener en
cuenta el desarrollo y las potencialidades del sujeto por su carécter activo y
transformador que participa en la construccién, formacion y desarrollo de sus propias

competencias.

(Zayas P, 2002) Hace una clasificacion de las competencias basada en la teoria de
(Mertens L, 1996) e identifica la existencia de tres grandes tendencias, pero el enfoque
que €l denomina conductista, P. Zayas lo denomina psicoldgico y dentro del mismo hay

tres tendencias.

La clasificaciobn se centra fundamentalmente en la diferenciacion de caracter
epistemoldgica y metodoldgica. Se basa en el proceso de como se construyen las

competencias

[ ENFOQUE SOBRE LAS COMPETENCIAS ]

[ Funcionalista ] [ Psicoldgicas ] [ Constructiva ]
[ Tradicional ] [ Cognitiva Holistico ]

Grafico 5. Enfoque de competencias
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Las competencias clasificadas como psicolégicas son:

e La corriente marcadamente cognitivista: enfoca las competencias solo a esta esfera
(conocimientos, habilidades y destrezas), soslayando el importante papel de los
elementos afectivos.

e EI enfoque tradicional se basa en las caracteristicas de personalidad, pero se habla
de elementos que reflejan una imagen de fragmentacion.

e EI enfoque holistico: las competencias reflejan el aspecto esencial, la cualidad

sistémica.

Al respecto (Cowling A y James P, 1997) plantean: "Las competencias abarcan
motivos, rasgos, conceptos de si mismo, conocimientos y capacidades cognoscitivas y
conductuales". Es decir, que las competencias constituyen una categoria que expresa los

requerimientos humanos valorados en la relacion hombre-trabajo.

En el enfoque sistémico de la interrelacion hombre-trabajo con un enfoque holistico
configuracional no solo existe la integracion de lo cognitivo y lo afectivo, sino que la
concepcién de complejidad de las competencias debe reflejar las propiedades béasicas de
la actividad al integrar en un todo las caracteristicas del trabajo y las del hombre,

destacando el caracter activo y transformador del sujeto.

Las competencias son un producto de la actividad en la interrelacion hombre-trabajo en

la que juega un papel determinante la formacion.

(Zayas P, 2002) Las competencias son configuraciones en las que se produce una
integracion de los objetivos, los resultados esperados, las caracteristicas de la actividad
y los valores organizacionales, con los requisitos cognitivos, afectivos, fisicos y sociales

integrados que son necesarios para desempefiar con éxito determinadas funciones.
Componentes de las competencias

(Spencer y Spencer , 1993) Las competencias se componen de los siguientes
enunciados:
Conocimientos: informacion que adquieren las personas a través de educacion formal.

Ejemplos: finanzas, contabilidad, produccion, ventas y mercadeo.

Destrezas: grado de dominio que tiene una persona en la ejecucién de una tarea
especifica y se adquieren por la practica. Ejemplos: operacion de equipos, negociacion,
elaboracion de reportes.
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Aptitudes o Capacidades: potencial latente que poseen las personas para ejecutar una
tarea. Ejemplos: innovacion, aptitud verbal, percepcion de profundidad

Rasgos de personalidad: son tendencias estables del comportamiento que tienden a
manifestarse en cualquier tipo de situacion. Ejemplos: estabilidad emocional,

extraversion, socializacion.

Motivos: son necesidades subyacentes que seleccionan, impulsan y orientan los
comportamientos hacia el logro de metas. Ejemplos: orientacién al logro, blasqueda de

poder, busqueda de afecto.

Actitudes: predisposiciones aprendidas de caracter racional y emocional hacia algo o
alguien y que predisponen a la accion. Ejemplos: actitudes hacia el trabajo, la familia, el

pais.

Valores: son un tipo particular de creencias que atribuyen juicios morales a personas
situaciones y eventos y que guian la conducta ética. Ejemplos: fidelidad, honestidad,

responsabilidad.

r ~
£ =

Conocimientos Destrezas o
Habilidades

C i
. 01111):‘.tcnc 148

Conductas o Actitudes

Comportamientow
b d

Grafico 6. Pasos para la implementacién de las competencias
Fuente.- Alles, Martha, Direccion Estratégica de Recursos Humanos
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2.1.4. Tipos de competencias

Existen diferentes autores que han trabajado en la identificacion de los principales tipos

de competencias.

(Boyatsis R, 1982) Realiz6 un estudio a partir del cual elaboré un modelo genérico de
competencias que explica el desempefio exitoso de la actividad gerencial, compuesto
por las competencias siguientes: gestion y accion por objetivos, liderazgo, gestion de
recursos humanos, dirigir subordinados, enfocar a otras personas y el conocimiento

especifico.

Las competencias criticas son aquellas que posibilitan desarrollar un desempefio exitoso
en diferentes contextos. Segin (G Bunk, 1994) se pueden clasificar en competencias

técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas.

En relacion con los tipos de competencias, (Mertens L, 1996) las clasifica en generales
y especificas; minimas y efectivas. No obstante, esta es insuficiente ya que el espectro
de clasificacion de las competencias es mayor; asi se pueden identificar competencias
simples y complejas segln su estructura y competencias actuales y potenciales segun el

caracter temporal.

Las competencias laborales se clasifican en competencias técnicas o del puesto y

competencias directivas.

Las competencias directivas son las que se refieren a la capacidad estratégica de un
directivo y su relacion con el entorno externo de la empresa. Para este grupo es posible
incluir: vision de negocio, resolucion de problemas, gestion de recursos, orientacion al

cliente y la red de relaciones.

Los tipos de competencias directivas son:
e Estratégicas
e Intraestratégicas
e De eficacia personal
Las competencias Intraestratégicas son:
e Comunicacion
e Organizacién

e Empatia
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e Delegacion
e Coaching

e Trabajo en equipo

Las competencias de eficacia personal se refieren a los habitos basicos de una persona
con ella misma y con su entorno. Se dividen cada una en subcompetencias:
proactividad, creatividad, autonomia personal, autogobierno, concentracion,
autocontrol, gestion personal, del tiempo, de estrés, del riesgo, desarrollo personal,

autocritica, autoconocimiento y cambio personal.

Estas clasificaciones no reflejan el espectro estructural funcional que abarca la actividad
laboral a partir de las principales funciones inherentes a la misma: la planificacion,

organizacion, ejecucion, control y desarrollo personal.

Las principales competencias laborales se derivan fundamentalmente de los indicadores
funcionales, en correspondencia con las exigencias del cargo, la cultura organizacional

de la entidad y las caracteristicas de las organizaciones.
Segun (Butteriss, 2001) las competencias se clasifican como:

1. Competencias generales
e Conocimiento de la empresa
e Servicio al cliente
e Innovacion, cambio, capacidad para asumir riesgos
e Respaldo al cambio organizacional
e Trabajo en equipo

e Liderazgo

2. Competencias técnicas
e Desarrollo y aportacion de formacién
e Gestion de distribucion y administracién de beneficio
e Sanidad y seguridad
e Relaciones laborales y con los empleados
e Seleccion y contratacion de personal

e Sistema de informacién de recurso humano
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Grados de competencias.

Segun (Alles M, 2007) ademés de definir las competencias, es necesario fijar distintos
grados. En todos los casos, tanto la competencia como los distintos grados en que se

presenta, se definen a través de frases explicativas. Por ejemplo:

A: Alto. Genera en todos los &mbitos y actividades un ambiente de entusiasmo, ilusién
y compromiso de las personas hacia la organizacion. Es un modelo para los demas con

la maxima credibilidad y reputacion.

B: Bueno. Es reconocido en su entorno laboral como un lider y modelo a seguir.
Transmite a las personas los valores y vision del negocio y estas depositan su confianza

en él.

C: Minimo necesario. Mediante la motivacién de las personas y asegura que Sus

necesidades sean cubiertas. Sus colaboradores reconocen su liderazgo en el grupo.

D: Insatisfactorio. EI grupo no lo reconoce como lider, es ampliamente cuestionable y

en el solo ven una figura autoritaria.

2.1.5. Determinacién de las principales competencias en el desarrollo de la
actividad laboral

Sobre la base de las formulaciones tedricas dentro de las cuales se puede destacar las
concepciones sobre la actividad laboral, su estructura, fases y elementos componentes,
se definieron las principales competencias generales en el desarrollo de la actividad
laboral:

e Capacidad técnico-profesional: dominio cientifico-técnico de su profesion,
desarrollo de conocimientos y habilidades, nivel de actualizacién, actitud y

motivacidn profesional.

e Capacidad de soluciéon de problemas: expresado en la capacidad de diagnosticar,
identificar problemas, generar soluciones potenciales, organizar e implementarlas;
tomar decisiones, asi como el control y seguimiento de las mismas, capacidad de
andlisis y sintesis, profundidad, amplitud, flexibilidad, independencia, iniciativa,
originalidad, perseverancia, constancia, vigor y energia desplegados y la capacidad

para explicar las situaciones del entorno.
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Capacidad de aprendizaje: grado de asimilacion y apropiacion de conocimientos y
habilidades, solidez, sistematicidad, reproduccion y aplicacion, rapidez, estilo de
aprendizaje, esfera donde muestra mejor desempefio, procesos del pensamiento,

disposicion ante la superacion.

Capacidad de proyeccion: existencia de objetivos y metas definidos, vision de
futuro, grado de conduccion y actuacion en el presente sobre la base de planes
futuros, estructuracion de los medios para alcanzar los objetivos, principales
motivos, intereses, aspiraciones y su vinculo con la actividad profesional,

profundidad, adecuacion y flexibilidad en la proyeccion.

Flexibilidad: capacidad de adaptacion a nuevas situaciones, forma de actuar en
entornos adversos, situaciones conflictivas y condiciones de incertidumbre, forma

en que recibe las sugerencias y criticas, apertura a la experiencia.

Capacidad de organizacion: forma en que estructura los medios para desarrollar las
actividades en las distintas esferas de la vida social, existencia de planes, métodos
con que enfrenta las actividades, capacidad para mantener prioridades, distincion
entre lo esencial y lo superfluo, autodisciplina, puntualidad en las actividades.

Capacidad comunicativa: capacidad de exponer sus ideas de forma coherente y
convencer, fluidez verbal, saber escuchar, capacidad para trabajar en equipo,
relaciones interpersonales, sociabilidad, imagen y reacciones que provoca en sus

relaciones, estilo comunicativo.

Capacidad volitiva: constancia, perseverancia, energia y vigor desplegados para
alcanzar las metas, independencia, decision, autodominio, seguridad, sostenibilidad
de la motivacion, nivel de actividades que despliega, medida en que alcanza las

metas, reconocimientos obtenidos, posicion mantenida ante situaciones dificiles.

Integridad  personal:  valores predominantes, caracteristicas  personales,
autoconciencia de sus limitaciones y potencialidades, necesidades y motivos

predominantes.
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El estudio y aplicacién de éstas se enfoca desde diferentes &ngulos, tanto macro
estructuralmente, al nivel de la organizacion como un todo, como desde el punto de
vista particular de cada trabajador. Asi se habla de certificacion de competencias,
capacitacion por competencias, carpeta de competencias, validacion de competencias y

perfiles de competencia.

2.1.6 competencias en el proceso educativo

(Argudin, 2005) Las competencias en la educacion pueden definirse como la
convergencia entre los conocimientos de la disciplina, las habilidades genéricas y la
comunicacion de ideas. Las habilidades genéricas especifican lo que se debe hacer para
construir una competencia u obtener un resultado o un desempefio: trabajo de equipo,
planteamiento de problemas, encontrar y evaluar la informacidn, expresiéon verbal y

escrita, uso de las nuevas tecnologias y resolucion de problemas.

En la educacion basada en competencias, éstas dirigen el sentido del aprendizaje, quien
aprende lo hace desde la intencionalidad de producir o desempefiar algo, involucrandose

con las interacciones de la sociedad.

Las competencias son parte y producto final del proceso educativo. “Competencia” es
su construccion durante el proceso educativo, como también lo es su desempefio, es

decir, el resultado practico del conocer.
La educacion basada en las competencias

Los rubros para alcanzar las nuevas metas educativas son importantes por igual, ademas
de que unos y otros se sujetan para conseguir un objetivo, o el logro que establecen las
competencias. No obstante, en este espacio nos referiremos especificamente a las
competencias porque este término puede adn prestarse a confusion, al haber sido

recalcado por la educacion hace poco. (Argudin, 2005)

La educacion basada en competencias es una nueva orientacion educativa que pretende

dar respuestas a la sociedad de la informacion.

El aprendizaje del alumno es importante, por lo cual analizaremos las competencias de
los profesores, quienes son una pieza clave en el proceso de formacién del alumno.
Destacan las siguientes:

e Dominio de los contenidos propios de las asignaturas.
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e Competencias académicas: Didactica. Manejo de los componentes personales y no
personales del proceso ensefianza-aprendizaje. Tratamiento sistémico de las
categorias, objetivos, contenido, método, medios, forma de ensefianza y la
evaluacion.

e Docentes basicas: Caracterizan al profesor en la direccion del proceso de ensefianza
aprendizaje, componente central de este sistema.

e Competencia organizativa: Dominio de todo lo relacionado con la planificacion,
organizacion, ejecucién y control de las acciones pedagdgicas y didacticas
involucradas en la formacion del que aprende.

e Competencias genéricas: Ejes: capacidad de aprender, capacidad de resolver
problemas, capacidad de analisis y sintesis, capacidad de adaptarse a situaciones
nuevas, capacidad para trabajar de forma auténomo, trabajo en equipo, habilidades
para disefio y gestion de proyectos, conocimiento de una segunda legua.

e Competencias especificas: Areas Ejes.

2.1.7 El conocimiento en los distintos modelos de competencias

En este apartado se revisan diferentes definiciones sobre modelos de competencias;

asimismo, sobre su concepto de conocimiento.
v Modelo holistico de competencias

El modelo holistico de (Cheetam y Chivers, 1996) citado por (Guerrero C, 2005)
propone un modelo en el que se trata de relacionar los resultados de las organizaciones
con las competencias. Su objetivo es delinear los rasgos claves relacionados con las
competencias dentro del sistema britanico de cualificacion profesional (NCVQ) vy
realizar una aproximacién practica. Su modelo alternativo es basado en cuatro

competencias:

Competencia funcional. Esta competencia estd considerada como la habilidad para
realizar un rango de trabajo basado en la realizacion de tareas efectivas para producir
resultados especificos.

Competencia personal o conductual: Es la habilidad para adoptar una conducta
apropiada, la cual esta relacionada con los estandares de trabajo.

Competencia cognitiva/ conocimiento: Esta competencia es la posesion de un

conocimiento apropiado relacionado con el trabajo y la habilidad para ponerlo en uso.
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Competencia ética/ valores: Es la posesion de una personalidad adecuada, asi como la
manifestacion de los valores profesionales y la habilidad para hacer juicios basados en

estos, relacionados con las situaciones laborales.

Las competencias referidas estdn vinculadas a otras competencias, llamadas meta-
competencias, las cuales pueden ser aplicables a diferentes situaciones y tareas como:
comunicacion, auto-desarrollo, creatividad, analisis y resolucion de problemas. En la
escuela americana, las competencias diferenciadoras son similares a la meta-
competencia, Utiles para distinguir a un trabajador con una actuacion superior de uno

que tenga una actuacion mediana.
v" Modelo hermenéutico de competencias

La propuesta de (Dall Alba y Sandberg, 1996) es un modelo para educar sobre la base
de competencias, producto del verdadero significado de la practica profesional. Dirigen
su propuesta a los estudiantes y profesores para que se esfuercen en integrarse a un
sistema de aprendizaje hermenéutico en que los estudiantes puedan adquirir un
conocimiento de los componentes de la experiencia como un todo. Rechazan el sistema
holistico porque consideran que las habilidades, asi como el conocimiento, entran en

juego de manera integral.
v" Modelo multidimensional de competencias

(Engle , 2001) Establece un modelo para desarrollar y lograr un equilibrio en tres

dimensiones de competencias.

e Habilidades, destrezas y conocimientos
e Concepto de uno mismo (aptitudes y valores)

e Rasgos de personalidad

v Modelo de certificacion profesional

(Woodruffe, 1991) (Horton , 2000).La base conceptual de este modelo subyace
parcialmente en parte en los postulados de la escuela norteamericana y en los estandares
de certificacién profesional desarrollados en el década de los 80 por el gobierno

britanicos, en respuesta a las demandas de los sectores empresariales de ese pais.
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v" .Modelo pedagdgico de competencias

Para esta perspectiva, representada por (Rausch, 2002) el modelo pedagdgico define los
tipos de decisiones, asi como la organizacion de conocimiento y las habilidades para
una buena toma de decisiones. Su modelo permitird procesar el aprendizaje de muchos
conceptos, enfocado especialmente para que el acervo de conocimientos y préctica
profesional contribuyan a conseguir la pericia de los directivos. De acuerdo con este
modelo, la guia para definir a las competencias esta basada en determinados contextos,
donde los directivos tienen que tomar decisiones Esta guia consiste en proporcionar una
lista multiconceptual que involucra principalmente las respectivas areas técnicas que
necesariamente deberan ser abarcadas con cierta profundidad y las consideraciones
hasta cierto punto no técnicas que también estén involucradas.

Esta lista proporciona una herramienta para que propongan la evolucion de las

competencias a través de un modelo, el cual dividen en cuatro niveles.

2.2. GESTION POR COMPETENCIAS

(Gallart M Antonia, 1997) La gestion por competencias, cuyo concepto es planteado por
primera vez el 1973 por David Mac Clelland, es un modelo que se hace cada vez mas
vigente en nuestros dias y que se robustece con la integracién de las fortalezas que
promueven el buen desempefio, el mismo plantea que cada empresa u organizacion
posee caracteristicas que las distinguen de las demas, pero también muchos factores que
les permiten establecer mecanismos similares de gestion a ser implementados por los
equipos directivos. Sin embargo esta unificacién o estandarizaciéon de los sistemas de
gestion en las empresas u organizaciones no impide que las mismas posean la capacidad
efectiva que les permita operar de manera exitosa, logrando asi un posicionamiento en
su entorno.

Esta capacidad plenamente identificable es la que permite a las organizaciones
determinar cuales cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos debera poseer su
capital humano para asi lograr destacar de entre las demas o lo que Mac Clelland llama
un desempefio superior. Esta vision ha propiciado el enriquecimiento de los perfiles de

los empleados, en cuyo contenido se encuentra la clave de un desempefio sobresaliente.
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2.2.1 La gestion por competencias.

(Bonilla Luix, 2006) Gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento que
permite evaluar las competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la
persona que lo ejecuta, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la
organizacion, ya que logra separar la organizacion del trabajo de la gestion de las
personas, introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de cambio de

las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion

(Soledad Beltramino) Dice que gestién por competencias es “Sistema que sirve para

alinear el personal a los objetivos estratégicos de la organizacion”

Segun (San Epifanio y Velazco, 1999). Es una herramienta estratégica indispensable
para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de

excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas.

La Gestién por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento
mediante la alineacion consistente de los sistemas y procesos de Recursos Humanos, en

base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente.
Entenderemos entonces por Gestion por Competencias el gerenciamiento que:

e Detectard las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien lo
desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la media.

e Determinaré a la persona que cumpla con estas competencias

o Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a mejorar ain mas el
desempefio superior (sobre la media) en el puesto de trabajo

e Permitird que el recurso humano de la organizacién se transforme en una aptitud

central y de cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la empresa.
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Grafico 7. Modelo de gestion por competencias

2.2.2. Objetivos de un modelo de Gestién por Competencias

(Mufioz de Priego Alvear Julian, 1998) EIl objetivo primordial del enfoque de gestion
por competencias es implantar un nuevo estilo de direccion en la organizacion para

administrar los recursos humanos integralmente de manera mas efectiva. Por medio de

la gestién por competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

6.

recursos humanos

la organizacion

entorno cambiable

Ventajas del modelo de gestion por competencias.

Segun. (Gramigna, 2000) La gestion por competencias ademas de llenar vacios aporta

innumerables ventajas como:
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La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos
La generacion de un proceso de manera continua en la calidad y asignacion de los

La coincidencia de la gestion de los recurso humanos con las lineas estratégicas de

La vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos

La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en un

La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.



v La posibilidad de definir perfiles profesionales que favorezcan la productividad

v" El desarrollo de equipos que poseen la competencia necesaria para su area especifica
de trabajo

v La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejoras que
garanticen los resultados

v El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos mediables, cuantificables y
con posibilidades de observacion directa

v" El aumento de la productividad y optimizacién de resultados

2.2.3. Dimensiones del modelo de gestion por competencias

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro
dimensiones que pueden diferenciarse y significar aplicaciones practicas del concepto

de competencia:

Identificacién de competencias.

Es el proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las
competencias que se ponen en juego con el fin de desempefar tal actividad, en forma
excelente. La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un

concepto mas amplio de &rea ocupacional o &mbito de trabajo.

Normalizacion de competencias.

Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede ser de mucha utilidad para
aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores, y entidades educativas.
Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se desarrolla un
procedimiento de estandarizacion ligado a una futura institucional, de forma tal que la
competencia identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en una
norma, un referente valido para las instituciones educativas, los trabajadores y los
empleadores. Este procedimiento creado y formalizado institucionalmente, normaliza
las competencias y las convierte en un estdndar al nivel en que se haya acordado

(empresa, sector, pais)

Formacién basada en competencias:

Una vez dispuesta la descripcién de la competencia y su normalizacion; la elaboracion
de estuviera de formacion para el trabajo sera mucho mas eficiente si considera la

orientacion hacia la norma. Esto significa que la formacion orientada a generar
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competencia con referentes claros en normas existentes tendrad mucha maés eficiencia e

impacto que aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Certificacion de competencias.

Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia demostrada (por consiguiente
evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral normalizada. La emision
de un certificado implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion de
competencias.

El certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que acredita estudios
realizados; es una constancia de una competencia demostrada; se basa obviamente en el

estandar definido.

2.2.4. Pasos para implementar un modelo de gestion por competencias

Dentro de una organizacion es importante tomar en cuenta la gestion por competencias,
ya que gracias a su implementacion se pueden obtener dptimos beneficios para la

organizacion

Segun la consultora (Alles Martha, 2004), para trabajar en un sistema de gestion por

competencias, es necesario:

v" Definicidn (o revision) de la mision y vision de la organizacion

v Definicién de competencias por la maxima direccion de la compafiia, tanto cardinal
como especifica

v Confeccion de los documentos necesarios: diccionarios de competencias vy
comportamientos

v Asignacion de competencias y grados o niveles a los diferentes puestos de la
organizacion.

v Determinacion de brechas entre las competencias definidas por el modelo y las que
poseen los integrantes de la organizacién

v Disefio de los procesos o subsistemas de recursos humanos por competencias:

seleccidn, desempefio y desarrollo de los tres pilares importantes de la metodologia.

28



PROCESO DE IMPLANTACION DE UN SISTEMA
DE GESTION POR COMPETENCIAS

Definir criterios —r\ Identificar una Recoger
de desempefio —Vf muestra informacion

Analisis de Aplicar el modelo
|:> informacion y _'\ Validar el modelo :> a los subsistemas

definicion de las —| de competencias de recursos

competencias humanos

licaci 3 Q Q Q
- Seleccion - Evaluacion del desempefio
- Capacitacion y Entrenamiente - Planes de carrera y sucesion
- Desarraollo - Remuneracién

Grafico 8. Criterios para definir competencias
Fuente: ALLES, Martha, Gestion Estratégica de Recursos Humanos

(Saracho, 2005) La implantacion se operacionaliza por medio de los siguientes seis

pasos:

1. Definir criterios de desempefio: consiste en establecer los criterios de eficiencia
superior en desempefio profesional de tarea en estudio. Los criterios generalmente

recomendados a utilizar son aquellos que proporcionan informacién objetiva.

2. ldentificar una muestra: consiste en identificar los grupos que serviran de modelos
para establecer los niveles de cada competencia. Aqui se identifican tres grupos: uno
de desempefio superior, otro de desempefio promedio y uno de desempefio minimo

0 por debajo del promedio.

3. Recoger informacion: este paso consiste en la aplicacion de algin método de
evaluacion , ya que implica profundizar el conocimiento de cada cargo que incluya
un analisis descriptivo, ademas de una vista al lugar concreto de trabajo y asi poder
realizar la entrevista ya que este es el método generalmente recomendado por su

efectividad
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4.

5.

6.

Analisis de informacion y definicion de las competencias: este es el paso central
de la intervencion y por lo tanto, es la que presenta una mayor complejidad. Este
paso consiste basicamente en identificar qué caracteristicas o combinacion de
caracteristicas, poseen las personas de desempefio superior, que son las que

permiten comportarse de tal manera.

Validar el modelo de las competencias: siendo la mas habitual, la realizacion de
una segunda entrevista de eventos conductuales con un nuevo grupo de personas
con el fin de comprobar, si las personas detectadas efectivamente se relacionan con

una actuacion superior a la tarea.

Aplicar el modelo a los subsistemas de recursos humanos: en este Ultimo paso es
importante tener en cuenta los siguientes aspectos para el personal al que se la va
aplicar el sistema de competencias como son:

La seleccion

Capacitacién y entrenamiento

Desarrollo

Evaluacion de desempefio

Planes de carrera y sucesion

NN N N N RN

Remuneraciones.

(Zayas Aguero P, 2010) Las fases para implementar el modelo de gestién por

competencias son:

1.

Deteccion de problemas (necesidades)

La deteccidon de necesidades, problemas o carencias es posible mediante dos instancias:

Medicién de clima organizacional. Que es un diagndéstico de clima organizacional,
con esta medicién nos interesa saber cual es el clima en el que la organizacién esta
inmersa, cual es la percepcion de los trabajadores de su jefatura, de la estructura
organizacional, del medio ambiente que lo rodea y de los conflictos internos.

Deteccion y Analisis de problemas, carencias, conflictos. Esta segunda etapa es
revisar las funciones realizadas por todos los cargos y los conflictos, problemas y
necesidades que se suscitan en ellos, entorpeciendo de forma directa o indirecta el

desarrollo o accionar del trabajador, a la vez de identificar el origen, y las
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consecuencias trabajador, a la vez de identificar el origen, y las consecuencias de
estos “eventos”. Si la empresa es pequefia, entonces bastaria con aplicar un
cuestionario que permita al trabajador informar sobre los problemas que ocurren al
realizar el trabajo, en este cuestionario se debe pedir también al trabajador que
identifique las causas del problema y sus consecuencias directas (sobre su labor) y
las consecuencias indirectas (sobre la labor de otros) y cotejarlos con los que su

jefatura directa observa.

2. Andlisis de tareas

Una vez detectadas las necesidades especificadas en problemas, se debe dar paso al
analisis de cada una de las tareas que se realizan en la actualidad, tal analisis consiste en
especificar las tareas que estan entregando problemas, realizar un seguimiento de las
causas del mal desarrollo de las tareas y proporcionar una solucién, es decir determinar
el modo de modificarlas entregando propuestas para su resolucion, o también puede
darse la posibilidad que tras haber analizado cada tarea exista una o algunas que deban
ser eliminadas. El andlisis de las tareas que se desarrollan en las organizaciones junto
con el analisis de problemas, determinara por qué los objetivos no se consiguen de
forma exitosa; por medio de éstos dos estudios obtendran respuestas a la ineficiencia la

que se refleja en dos aspectos:

v Ineficiencia por agentes externos: problemas del medio ambiente en el cual
desarrollan sus tareas, carencias de material, carencia de suministros, equipos.

v Ineficiencia personal: es en este punto donde recae la responsabilidad en el
trabajador de no estar desarrollando bien su labor, por ello se puede analizar el
porqué de tal desempefio, de acuerdo a esto se pueden arrojar resultados como qué
competencias pueden ser necesarias introducir en los trabajadores para elevar su
desempefio, 0 en caso de que el trabajador presente las conductas apropiadas,

desarrollar nuevas competencias.

3. Definicién de unidades de competencia y perfiles profesionales para todos los

cargos de la empresa.

Las unidades de competencias son funciones integradas por una serie de elementos de
competencia y criterios de desempefio asociados, los cuales forman una actividad que

puede ser aprendida, evaluada y certificada.
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Las competencias deben reflejar la conducta que se necesita para el futuro éxito de la

empresa u organizacion

2.2.5. Influencia de la gestién por competencias en los procesos de recursos
humanos

Las competencias proveen un método y lenguaje comdn que permite integrar bajo un
mismo modelo de gestidn todas las funciones y servicios de recursos humanos como:

reclutamiento, seleccidn, induccion, evaluacion, capacitacion, valoracion de cargos.

La importancia de cumplir estos procesos bajo un mismo enfoque permite por una parte
lograr comportamientos congruentes con las competencias y por otra crea
comportamientos deseados de alto desempefio que lleva a la satisfaccion laboral con

mejores resultados.
A continuacion se explica los principales procesos:

1. Analisis y descripcion de puestos: Es el primer proceso que debe encarar una
empresa que desea implementar un sistema de gestion por competencias. Es la “piedra”

fundamental, ya que posterior a esto e podran implementar todos los demas procesos.

Hay que definir en la descripcion las competencias que requiere cada puesto y de esta

manera el reclutamiento sera mas selectivo.

2. Seleccion: A partir del perfil que se definid, cada puesto tendrd competencias
derivadas del conocimiento y competencias de gestion o derivadas de las conductas.
Una correcta seleccion debera contemplar ambos tipos de requerimientos, ya que en su
conjunto conforman el perfil buscado.

3. Evaluacién de desempefio: Para saber como esta el personal en relacion a las
competencias definidas, si las cubren o si hay que entrenarlos, para esto es necesario
hacer evaluaciones de desempefio por competencias. No significa que si las personas no
estan dando los resultados esperados tiene que ser despedidas, simplemente se buscara
la manera de entrenarlas o cambiarlas de puesto. También me sirve este proceso para
saber como desarrollar en el futuro a mi personal de acuerdo a las necesidades

detectadas.

4. Capacitacion: Ademas de definir las competencias y de detectar las necesidades se
deberd implementar un proceso para fortalecer a los que no logran cumplir con los

resultados esperados. Se debe capacitar al personal, aunque para esto es indispensable
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conocer profundamente sus necesidades. Si no se sabe que competencias tiene cada
persona no es posible entrenar o capacitar por competencias.

5. Compensaciones: Es el modulo mas dificil de implementar. Compensar por
competencias significa que la empresa debera implementar un sistema de
remuneraciones variables donde se consideraran para el calculo, entre otros elementos,
las competencias de las personas con relacion a su puesto y a su desempefio. Para llegar

a cumplir este proceso es imprescindible Evaluar el desempefio por competencias.
2.3. DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

Este término es bastante utilizado en todas las entidades publicas o privadas y se define
como el rendimiento global del empleado en su puesto de trabajo, asesorada por la alta
gerencia a través de la planificacion institucional establecida en sus diversas politicas,
planes o reglamentos.

(Alles, M, 2009) Al respecto del desemperio del talento humano agrega que:

“Una adecuada puesta en marcha de los subsistemas, es decir, un disefio acorde a las
necesidades junto a una implantacién cuidada y profesional, con entrenamiento
brindado a las distintas areas de la organizacion en cuanto a su utilizacion, dard como
resultado un ajuste de los métodos de trabajo a la estrategia y el comportamiento
organizacional esperado para alcanzarla”. Los programas de capacitacion del talento
humano tienden a desarrollar en los empleados nuevas habilidades, conocimientos y
aptitudes que les permitan lograr un desempefio eficientemente en sus cargos
habilitandolo para comportarse dentro y fuera del ambiente laboral. El talento como
facultad o capacidad toma un rol importante para la obtencién de un desempefio
adecuado, en el influyen temas como el ambiente laboral que incidiran en la actitud

hacia la organizacion.

Desarrollo del talento humano

(Alles, M, 2008) Al respecto del desarrollo del talento humano la define como un
conjunto de acciones direccionadas a “alcanzar el grado de madurez o perfeccion
deseado en funcion del puesto de trabajo que la persona ocupa en el presente o se preve

que ocupara mas a delante”
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(Andrew S, 1979) El desarrollo personal es un proceso educativo a largo plazo en el que
se utiliza un procedimiento sistematico y organizado por medio del cual, el personal

obtiene conocimientos para propdsitos generales
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Grafico 9. Proceso de gestion de talento humano
Fuente: Administracién de RRHH; 5ta Edicion — Idalberto Chiavenato

2.3.1. Rendimiento Laboral

Actitud, Capacidad y Habilidad

La Real Academia de la Lengua Esparfiola define a la actitud como “el estado del &nimo
que se expresa de una cierta manera” asi mismo define la capacidad como “el conjunto

de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempefiar una determinada tarea”

(Centro Internacional de Agricultura tropical, 2008) Indica que la capacidad de la
persona es el “potencial que ella posee para desempefiarse bien, es decir, su habilidad

para aplicar acertadamente sus aptitudes y recursos con el fin de lograr sus metas”.

(Petrovski A V, 1980) Menciona que habilidad es “lograr un dominio de un sistema
complejo de actividades psiquicas y practicas, necesarias para la regulacion conveniente

de la actividad, de los conocimientos y de los habitos que posee el sujeto”. Se requiere
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armonia entre la actitud, capacidad y habilidad que permita un correcto desempefio del
talento humano en el desarrollo de sus actividades. Las competencias que adquieran los
servidores publicos deben alinearse hacia la consecucion de los objetivos de la unidad

educativa

2.3.2. Puesto de trabajo

Segun (LOUART, 1994) puesto de trabajo no es méas que: "punto de encuentro entre
una posicion, que es a la vez geogréfica, jerarquica y funcional, y un nivel profesional,
que se refiere a competencia, formacion y remuneracion. Comporta un conjunto de
actividades relacionadas con ciertos objetivos y supone en su titular ciertas aptitudes
generales, ciertas capacidades concretas y ciertos conocimientos practicos relacionados

con las maneras internas de funcionar y con los modos externos de relacionarse™

Perfiles para el puesto de trabajo

(Manuel M, 1995) Sobre el término perfil profesional cita que:

“Los perfiles se basan en los requerimientos y exigencias que el puesto de trabajo
impone a quien lo desempefia. Tratese de individuos aislados o de grupos o equipos, la
informacion sobre el puesto seguira siendo un referente inevitable para llevar a cabo una

seleccion cientifica de personal”

De Ansorena, Alvaro (1997), define al puesto de trabajo como: “Un conjunto de
acciones organizadas y positivas que realiza un empleado o colaborador de una
organizacion, con el fin de aportar valor afiadido a dicha organizacion, mediante la

consecucion de una serie de resultados especificos”.
Valoracion del puesto de trabajo

(Echeverria J, 2004) Establece que:

“la valoracion del puestos es una técnica que permite establecer datos comparativos
entre las distintas plazas de trabajo, independientemente de las personas que lo ocupan.
La valoracion no dispone de elementos tan precisos de medicién como para que los
resultados no sean, en algunos casos, discutibles, ya que la subjetividad puede influir en

ocasiones”
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En su publicacion Analisis y Descripcion del Puesto de Trabajo en la Administracion
Local, Carrasco, J. (2009), menciona que la valoracion de la plaza laboral nos “informa
del valor relativo de cada puesto, para determinar el peso concreto de cada puesto, es
necesario saber que se hacer en €l y en consecuencia determinara su valor para la

organizacion”.
2.3.3. Medicidén del desemperio
Seguimiento

(Barrea F, 1992) Menciona que el seguimiento “es el examen continuo o periédico por
parte de la administracion, a la ejecucion de una actividad”. Este examen se lo realiza
con la finalidad de asegurar los procesos, los calendarios de trabajo, los productos

esperados con base a las metas establecidas.

En de su publicaciones Manual de Seguimiento y Evaluacién de los Recursos Humanos,
Dal Poz, M. (2009), defini6 al seguimiento como el “proceso continuo de recopilacion y
utilizacion de informacién normalizada para determinar los avances hacia objetivos, el

uso de recursos y el logro de resultados e impactos™.
Evaluacion.

(Byars y Rue, 1996) La Evaluacion del Desempefio o Evaluacién de resultados es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que estan

desempefiando su trabajo y, en principio a elaborar planes de mejora.

Para (Chiavenato, 1995) es un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el
cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la Evaluacion del Desempefio

como una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa.

(Harper y Lynch , 1992) Plantean gque es una técnica o procedimiento que pretende
apreciar, de la forma méas sistemética y objetiva posible, el rendimiento de los
empleados de una organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos

planteados, las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales
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(Marshall A, 1890), cita a la evaluacion como “un proceso critico, intencionado y
sistematico de recoleccion, analisis, comprension e interpretacion de informacion que
permite a los directivos valorar el estado en que desarrolla sus actividades la

institucion”.

2.3.4. La Gestion Publica

Para (Lusthaus Chales, 2001) la gestion pablica:

“Enfatiza en la aplicacion de los conceptos de economia, eficiencia y eficacia en la
organizacion gubernamental, asi como en los instrumentos politicos y sus programas,
esforzandose por alcanzar la calidad total en la prestacion de los servicios, todo ello
dedicando menor atencion a las prescripciones procedimentales, las normas y las

recomendaciones”.

v" Personal con Nombramiento.

(Lusthaus Chales, 2001) Menciona que el nombramiento de personal “para la
organizacion implica la busqueda, seleccion y orientacion de individuos con la gama
apropiada de conocimiento, destrezas, comportamiento, y valores para satisfacer las
necesidades de la organizacion”.

(Asamblea Nacional, 2011), el nombramiento: “Entiéndase por nombramiento ¢l acto
unilateral del poder publico expedido por autoridad competente o autoridad nominadora
mediante la expedicién de un decreto, acuerdo, resolucion, acta o accién de personal,
que otorga capacidad para el ejercicio de un puesto en el servicio publico”. En la
actualidad si una persona desea formar parte del talento humano de una institucion
publica y acceder a un nombramiento, debe superar varias instancias. Este proceso esta
supervisado por el Ministerio de Relaciones Laborales, que ha estandarizado la
metodologia para el acceso, considerando el conocimiento, habilidades, destrezas, entre

otros aspectos.

v Personal Contratado

Para dilucidar el tema del contrato personal es importante citar lo que dice la Real
Academia Espaiola al definir al contrato como “el pacto o convenio, oral o escrito,
entre partes que se obligan sobre materia 0 cosa determinada, y a cuyo cumplimiento
pueden ser compelidas”. También lo cita como un “documento que recoge las

condiciones de este convenio”
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(Asamblea Nacional, 2010), cita que:

“La suscripcion de contratos de servicios ocasionales sera autorizada por la autoridad
nominadora, para satisfacer necesidades institucionales, previo al informe de la unidad
de administracion del talento humano, siempre que exista la partida presupuestaria y

disponibilidad de los recursos econdémicos para este fin.

Este tipo de contratos en el sector pablico se diferencia del privado en el sentido que
solo se daré para cubrir una necesidad no contemplada, no representa estabilidad para la
persona contratada y solo tendran una duracién méaxima de doce meses y renovable una

sola ocasion

v" Seleccion de Personal

(Nebot Jose Maria, 1999) Define a la seleccion de personal:
“La seleccion de personal es un proceso dindmico, cuyo objetivo es encontrar la persona
mas adecuada (por sus caracteristicas personales, aptitudes y motivacion) para cubrir un

puesto de trabajo en una empresa determinada”

En su publicacién Seleccion de Personal, la Editorial Vértice manifiesta que:

“Eleccion no esta dirigida a la obtencion del mejor candidato, entendiendo por éste el
mas dotado en términos generales, sino a la busqueda del aspirante cuyas caracteristicas
se adecuen mas al perfil del puesto que se pretende cubrir. Y dicho perfil, no debe
cefiirse a las capacidades, conocimientos o aptitudes requeridas, sino también a su
posible integracion en un concreto ambiente laboral, que englobarad en su entorno los

aspectos fisicos y sociales”.

El ingreso al servicio publico ecuatoriano debera realizarse obligatoriamente a través de
concursos de méritos y oposicion, utilizando la plataforma tecnoldgica del subsistema

de reclutamiento y seleccion de personal del ministerio del ramo.
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v" Horarios Establecidos

En el reglamento general de la (Asamblea Nacional, 2011) sobre la jornada y horario
de trabajo establece que:

“Sera de ocho horas diarias durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas
semanales. Si por la mision que cumpla la institucion o sus servidores no pudieren
sujetarse a la jornada ordinaria, y se requiera de jornadas, horarios o turnos diferentes o
especiales”.

Ademas establece en el citado reglamento que la jornada de trabajo ordinaria “‘es
aquella que se cumple por ocho horas diarias continuas, de lunes a viernes y durante los
cinco dias de cada semana, con cuarenta horas semanales”.

La aplicacion de la normativa vigente es cada vez mas efectiva, esto repercute
directamente a la actitud del empleado al desempefiarse con mejores horarios, que no

rayan en la explotacion laboral.
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

El Disefio de un modelo de gestion por competencias ayudara a mejorar el desempefio
del talento humano en la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la patria”
de la parroquia Lizarzaburu, canton Riobamba, provincia de Chimborazo en el periodo
2014-2015.

3.1.2 Hipdtesis Especifica

» Con el marco tedrico referencial se podrd disefiar un modelo de gestion por

competencias

» Estableciendo el diagndéstico de la Unidad Educativa se establecera areas criticas del

desempefio del Talento Humano

» Se Fijara los elementos para una gestion por resultados, considerando opiniones del

talento humano

3.2 VARIABLES

Variable Independiente: Disefio de un modelo de gestion por competencias

Variable dependiente: Desempefio del talento humano.
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Tabla 1.Cuadro de Operacionalizacion de variables

Variable Independiente (modelo de gestion por competencias)

Hipotesis Definicion Dimensiones | Indicadores | Items Instrumentos
El Disefio de un modelode | “Es  un  modelo de

gestion por competencias | gerenciamiento que | Competencias | Competencias | (Conoce Ud. lo que son las | Encuestas
ayudara a mejorar el | permite  evaluar las técnicas competencias?

desempefio del talento | competencias especificas Cuestionarios
humano en la Unidad | que requiere un puesto de Competencias | ;Cual es el grado de

Educativa Intercultural | trabajo de la persona que conductuales | conocimientos sobre

Bilingiie “Corazén de la
patria” de la parroquia
Lizarzaburu, canton
Riobamba, provincia de
Chimborazo en el periodo
2014-2015.

lo ejecuta “

competencias?

¢Qué tipos de competencias
conoce?

¢ Considera necesario la
implementacién de programas
orientados a desarrollar
competencias en los docentes?

¢Ha escuchado hablar de
gestion por competencias?

. Considera necesario la
implementacién de un modelo
de gestion por competencias?

41




Variable Dependiente ( desempefio del talento humano)

Hipotesis Definicion Dimensiones | Indicadores | Items Instrumentos
El Disefio de un modelo de | “Rendimiento global del
gestion por competencias | empleado en su puesto de | Rendimiento | Actitud, ¢Con que frecuencia la | Encuestas
ayudara a mejorar el | trabajo, direccionada por | laboral capacidad y | maxima autoridad convoca a
desempefio del talento | la alta direccion a través habilidad reunion al personal? Cuestionarios
humano en la Unidad |de su planificacion | Puesto de
Educativa Intercultural | institucional establecida | trabajo Desarrollo del | ;Se cumple con el nimero de
Bilingiie “Corazén de la | en sus diversas politicas, talento horas establecidas en las
patria” de la parroquia | planes o reglamentos” Medicion del | humano disposiciones vigentes?
Lizarzaburu, canton desempefio
Riobamba, provincia de Perfiles para | ¢Considera que con el

Chimborazo en el periodo
2014-2015.

el puesto de
trabajo

Valoracion
del puesto de
trabajo

Seguimiento
y evaluacién

cumplimiento de sus funciones
contribuye al logro de
objetivos institucionales?

¢En su actual puesto de trabajo
puede desarrollar al méaximo
sus habilidades?

Fuente: elaborado por Lenin Monar
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3.3 TIPOS DE INVESTIGACION
3.3.1 Tipos de Estudio de Investigacion
v Investigacién de Campo

Es la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fendbmenos sociales en su ambiente
natural.

Se establecerd un contacto directo investigador — realidad, efectuando de forma
continua en el lugar de origen es decir en la Unidad Educativa Corazon de la Patria
obteniendo los datos necesarios por medio de técnicas e instrumentos para realizar el

debido informe.

v" Investigacion Descriptiva

Una de las funciones principales de la investigacion descriptiva es la capacidad para
seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y su descripcion
detallada de las partes, categorias o clases de dicho objeto.

El estudio descriptivo permitira medir la informacion recolectada para luego describir,
analizar e interpretar las caracteristicas que identifican al talento humano que

conforman la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazén de la Patria”

v" Investigacion Bibliografica
El estudio y anélisis del proceso, las fuentes informativas estaran sustentados mediante;

informacidn de libros, internet y demas articulos relacionados con el tema planteado.
3.3.2 Disefio de Investigacion.

e Cuasi Experimental
Se realizara una medicién del nivel de conocimientos que tiene los docentes y se
visualizard cuan competente son de acuerdo a las capacidades que tienen cada uno de

ellos.

3.3.3 Modalidad de la Investigacion

Para realizar este trabajo utilizaremos datos cualitativos estos aportaran la realidad de
los enfoques de las actividades realizadas, tales como estructura organizativa, niveles de

comunicacion, toma de decisiones.
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3.4 POBLACIONY MUESTRA
3.4.1 Poblacion

La poblacion es la totalidad de individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y
sobre las cuales se desea hacer énfasis, en este caso el talento humano de la institucion.
El universo de investigacion para efectos del presente trabajo se considerara a los 36

docentes que laboran en la institucion.

3.4.2 Muestra

La muestra es la fraccion de la poblacién que se selecciona para obtener informacion
para el desarrollo del proceso de investigacion y sobre la cual se efectuara la medicion y
observacién de las variables de estudio. No se establecerd la muestra debido a que la
poblacion es reducida por lo tanto se trabajara con toda la poblacién. Se considera los
36 educadores de la planta docente de La Unidad Educativa Intercultural Bilingle
“CORAZON DE LA PATRIA.

3.5 METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.5.1 Métodos
v Método Deductivo

“El método se inicia con el andlisis de los postulados, teoremas, leyes, principios de
aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hecho
particulares”

Con este método podremos llegar al conocimiento de todos los aspectos que abarca un
modelo de gestion por competencias, que logrard mejorar el desempefio del talento
humano en la unidad Educativa “Corazén de la patria” a través de un seguimiento y

evaluacion de resultados.

v Método Analitico

Se trabajara con el método analitico el mismo que servira para receptar la informacion

de los sujetos de investigacion y orientara las técnicas e instrumentos aplicables.
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3.5.2 Técnicas

v Encuestas

“Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas, a pesar de que cada
vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de la persona encuestada. La encuesta se
fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el proposito

de obtener informacion de las personas”

Se realizara encuestas al personal que labora en la Unidad Educativa con la finalidad de
obtener informacion de primera mano, para lo cual se utilizard una serie de preguntas

abiertas y cerradas.

3.5.3 Instrumentos

v Cuestionarios

“El cuestionario es el conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios
para alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion; es un plan formado para
rebabar informacion de la unidad de andlisis objeto de estudio y centro del problema de

investigacion”.
El cuestionario se utilizara como herramienta para la realizacion de las encuestas.

v Documentos electronicos
Este instrumento permitira recolectar informacidn segura y confiable por medio de

libros, folletos, mddulos, sobre modelos de gestion

v Observacién

“La observacion directa es aquella a través de la cual se pueden conocer los hechos y
situaciones de la realidad social”

A través de la observacion directa en las diferentes areas de la institucion se podra
evidenciar y visualizar mas de cerca la problematica, obtener informacion sobre como

se estan llevando a cabo las actividades y asi proponer un modelo mas saludable.
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3.6. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS AL
PERSONAL DOCENTE.

1) Conoce usted. ¢Que son las competencias de Talento Humano?

Tabla 2. Competencias de Talento Humano

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 34 94%

No 2 6%
TOTAL 36 100%

Elaborado por: Lenin Monar
Fuente: Encuesta

conoce que son competencias de talento humano
6%

N

= Si = No

Grafico 10. Competencias de Talento humano

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Andlisis e Interpretacion.

En esta pregunta el 94% de encuestados respondio si, y el 6% restante respondié no.
Segun los resultados de la encuesta, se puede evidenciar que el 94% de los docentes
encuestados conocen lo que son las competencias de Talento Humano, mientras que el
6% aseguran gue no conocen.
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2) Si usted conoce las competencias. ¢Cudl es el grado de conocimientos sobre estas?

Tabla 3. Grado de conocimientos de competencias

VARIABLES FRECUENCIA %
Alto 5 14%
Medio 31 86%

Bajo 0 0%
TOTAL 36 100%

Elaborado por: Lenin Monar
Fuente: Encuesta

Grado de conocimiento sobre competencias

= Alto = Medio = Bajo

0%

Grafico 11. Conocimiento de competencias

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Andlisis e Interpretacion.

Con respecto a esta pregunta el 86% respondié medio, y el 14% dijo alto.

Segun los resultados podemos evidenciar que de los encuestados que conocen las
competencias el 86% afirma que su conocimiento sobre competencias esta en un nivel

medio, y el 14% menciona que su conocimiento es alto.

47



3) Siusted conoce las competencias ¢ Qué tipos de competencias conoce?

Tabla 4. Tipos de competencias que conoce

VARIABLES FRECUENCIA %
competencias conductuales 22 61%
competencias técnicas 14 39%

TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Tipos de competencias que conoce

® competencias
conductuales

m competencias
tecnicas

Grafico 12. Tipos de competencias

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Analisis e Interpretacion

En esta pregunta podemos evidenciar que el 61% respondié competencias conductuales,
mientras que el 31 % dijo competencias técnicas.

Segun los resultados obtenidos se puede verificar que el 61% de los docentes
encuestados dicen conocer las competencias técnicas, por su parte el 31% afirma

conocer las competencias técnicas de talento humano.
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4) ¢Considera necesario la implementacion de programas de formacion orientados a
desarrollar competencias en los docentes?

Tabla 5. Implementacion de programas de competencias

VARIABLE FRECUENCIA %
De acuerdo 36 100%

En desacuerdo 0 0%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Implementacion de programas para
desarrollar competencias

m De acuerdo ® En desacuerdo

0%

Grafico 13. Programas de competencias
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Andlisis e Interpretacion.

En esta pregunta el 100% de encuestados respondid si.

Segun los resultados obtenidos se puede evidenciar que, el 100% de los docentes
encuestados de la Unidad Educativa “Corazon de la Patria” estan de acuerdo que se
implemente programas de formacion orientados a desarrollar competencias, ya que

consideran importante la preparacion y el desarrollo del personal.
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5) ¢Ha escuchado anteriormente hablar de Gestion por competencias?

Tabla 6. Gestion por competencias

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 29 81%

No 7 19%
TOTAL 36 100%

Elaborado por: Lenin Monar

Fuente: Encuesta

mSi = No

Ha escuchado sobre **Gestion por Competencias'*

Grafico 14. Gestion por competencias

Andlisis e Interpretacion.

Con respecto a esta pregunta el 81% respondié si, mientras que el 19% menciono que

no.

Se puede verificar que dentro de la Institucion Educativa el

encuestados si han escuchado sobre gestién por competencias, mientras que el 19%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

afirma que no saben a lo que se refiere esta temaética.
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6) ¢Considera necesario la elaboracion de un modelo de gestién por competencias que

permita mejorar el desempefio del Talento Humano de la Institucion?

Tabla 7. Modelo de gestién por competencias

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 34 94%

No 2 6%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Considera necesario la elaboracion de un
modelo de gestion por competencias

mSi = No

6%

\

Grafico 15. Modelo de gestion por competencias

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Analisis e Interpretacion.

Con respecto a esta pregunta el 94% de encuestados respondié si, mientras que el 6%
restante dijo no.

Se puede evidenciar que el 94% de los docentes encuestados estan de acuerdo con la
implementacién de un modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio

del talento humano en la Institucion, mientras que un 6% dice que no seria necesario.
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7) ¢Con que frecuencia la maxima autoridad convoca a reunién al personal de la

institucién Educativa?

Tabla 8. Convocatoria a reunion

VARIABLES FRECUENCIA %

frecuentemente 2 6%
siempre 9 25%
rara vez 20 56%
nunca 5 14%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

La maxima autoridad convoca a reunion al
personal

frecuentemente siempre rara vez nunca

14% 5%

25%

56%

Grafico 16. Convocatoria a reunién

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Andlisis e Interpretacion.

En esta pregunta los encuestados respondieron frecuentemente 6%, siempre 25%, rara
vez 56%, nunca 14%

Se puede verificar que el 56% de encuestados afirman que rara vez la maxima autoridad
convoca a reunion al personal, un 25% dice que siempre, el 14% afirma que nunca y
solo un 6% dice que frecuentemente. Con lo cual se puede evidenciar la falta de

guimica entre la maxima autoridad y el personal docente.
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8) Se cumple con el nimero de horas de trabajo establecidas por las disposiciones
vigentes?

Tabla 9. Cumplimiento de horas de trabajo

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 34 94%

No 2 6%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Se cumple con el numero de horas de trabajo diarias
establecidas

= Si = No

6%

Grafico 17. Cumplimiento de horas de trabajo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Analisis e Interpretacion.

Con respecto a esta pregunta el 94% de encuestados respondid si, y el 6% dijo que no.
Dentro de la Institucion el 94% del total de encuestados dicen que si se esta
cumpliendo con el nimero de horas de trabajo establecidas, mientras que un 6%

afirman que no se cumple con estas disposiciones.
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9) ¢(Considera usted que con el cumplimiento de sus funciones contribuye al alcance de
los objetivos institucionales?

Tabla 10. Cumplimiento de funciones

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 28 78%
No 8 22%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Grafico 18. Cumplimiento de funciones

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Anélisis e Interpretacion.

En esta pregunta el 78% de encuestados respondio si, y el 22% dijo que no.

Dentro de la Institucion Educativa “Corazén de la Patria” el 78% del personal docente
considera que con el cumplimiento de sus funciones estan contribuyendo al alcance de
los objetivos institucionales, mientras que un 22% de ellos afirman que con las

funciones que desempefian no estan aportando al logro de objetivos institucionales.
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10) ¢En su actual puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades?

Tabla 11. Puede desarrollar al maximo sus habilidades

VARIABLES FRECUENCIA %
Si 27 75%

No 9 25%
TOTAL 36 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

puede desarrollar al maximo sus habilidades

mSi =mNo

Grafico 19. Puede desarrollar al maximo sus habilidades

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Lenin Monar

Analisis e Interpretacion

Con respecto a esta pregunta el 75% respondio si, y el restante 25% dijo no. Luego de
los resultados obtenidos gracias a las encuestas se puede evidenciar que el 75% de los
docentes que laboran en la Institucion pueden desarrollar al maximo sus habilidades en
su actual puesto de trabajo, mientras que el 25% no se siente a gusto en su puesto de
trabajo ya que dicen que no pueden desarrollar al maximo sus habilidades.
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CONCLUSIONES.

Se pudo evidenciar que en la Institucion Educativa Intercultural Bilingle
Corazon de la Patria la mayoria del personal docente si conoce lo que son las

competencias de Talento Humano, pero su conocimiento esta en un nivel medio.

Dentro de la Institucién Educativa no se dan programas de formacion orientados
a desarrollar las competencias del personal docente, por lo cual la mayoria de la
planta docente ve necesario la implementacion de un modelo de gestion por

competencias.

Se pudo verificar que la direccion rara vez convoca a reunion al personal,
donde claramente se nota que no se esta tomando en cuenta la opinion y

sugerencias de muchos de los docentes.

Una de las fortalezas de la Institucion es que se estan cumpliendo con las horas
de trabajo establecidas en las disposiciones vigentes

RECOMENDACIONES.

Se debe realizar programas de formacidn orientados a desarrollar competencias,
para asi capacitar y desarrollar al personal en relacion a la temética de

competencias de Talento humano.

Seria necesario la implementacién de un modelo de gestion por competencias

que ayudar a mejorar el desemperfio del talento humano de la Institucion.

Es muy importante que la méaxima direccion convoque muy seguido a reunion al
personal docente para asi poder tomar en cuenta sugerencias y recomendaciones

para un mejor modelo de direccion

Se deberia mantener la gran conviccion y entrega del personal para que sigan

cumpliendo con las horas de trabajo establecidas
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3.7. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Hipotesis general

El Disefio de un modelo de gestién por competencias ayudara a mejorar el desempefio
del talento humano en la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la patria”
de la parroquia Lizarzaburu, cantén Riobamba, provincia de Chimborazo en el periodo
2014-2015.

El presente modelo de gestion por competencias que se realizé dentro de la Unidad
Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la Patria” permitido conocer el nivel y
grado de conocimiento sobre competencias de los docentes y directivos que desarrollan
sus actividades profesionales y establecer un modelo de que permita mejorar el

desempefio de los mismos en relacion al tema de competencias.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1. LAPROPUESTA

Disefio de un modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio de talento
humano de la Unidad Educativa Intercultural Bilinglie “Corazén de la Patria, de la
parroquia Lizarzaburu, canton Riobamba, provincia de Chimborazo, para el periodo
2014 2015

4.2. PRESENTACION.

El presente modelo de gestion determinard las competencias adecuadas que el talento
humano de la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazon de la Patria”, debe
desarrollar para alcanzar un desempefio de calidad, en la realizacion de sus actividades

diarias como servidores publicos.

Para la elaboracion de la presente propuesta, se ha considerado la informacion
proporcionada por los directivos de la Institucion , asi como los datos obtenidos en la
investigacion mediante las encuestas correspondientes., lo que ha permitido definir las

competencias adecuadas para los docentes.

El andlisis de la situacion actual del desempefio del talento humano compone el eje
central del modelo, debido a que compone el umbral principal de descubrimiento de los

principales problemas que afectan el buen desarrollo de la institucién.

La Unidad Educativa Intercultural Bilinglie Corazon de la Patria, es una institucién
educativa publica, ubicada en la parroquia Lizarzaburu, canton Riobamba, provincia de
Chimborazo, tiene bajo su gestion un total de 36 colaboradores entre personal directivo

y docentes.
4.3. OBJETIVOS.

4.3.1 Objetivo General

v" Mejorar el desempefio del talento humano en la Unidad Educativa Intercultural
Bilingue Corazén de la Patria, mediante el disefio de un modelo de gestion por

competencias
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4.3.2 Objetivos Especificos

v' Establecer las éreas en las cuales el desempefio es ineficiente
v Considerar opiniones del Talento humano para establecer los elementos
necesarios de una gestion por competencias

v"Identificar competencias necesarias para cada cargo o puesto de trabajo.

4.4. DISENO DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA LA UNIDAD EDUCATIVA INTERCULTURAL BILINGUE
“CORAZON DE LA PATRIA”

El disefio de un modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio del
talento humano de la Unidad Educativa Intercultural Bilinglie Corazon de la Patria va a
estar sustentado por fundamentos teéricos y metodoldgicos, asi como los resultados del

diagnostico de la Institucion.

Al establecer un modelo de gestion por competencias, se hace necesario adoptar algunas

premisas basicas como:

v" Concientizarse de que cada tipo de institucion o empresa necesita personas con
perfiles especificos y que cada puesto de trabajo existente en la empresa tiene
caracteristicas propias y debe ser ocupado por profesionales que posean un
determinado perfil de competencias.

v Reconocer que aquéllos que ocupan puestos directivos, son responsables de ofrecer

oportunidades que permitan el desarrollo y adquisicién de nuevas competencias.

v Orientar las estrategias hacia el desarrollo de nuevas competencias, de manera
agregar nuevos desafios a los que se exigen como parametros de buen desempefio de

una tarea.
Ventajas de Modelo de gestion por competencias.

La gestion por competencias aporta las siguientes ventajas:

v La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la productividad.
v El desarrollo de equipo que posea las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.
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v La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejoras que
garantizan los resultados.

v La gestion del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y con
posibilidades de observacién directa.

v Cuando se aplica la gestién por competencias se evita que los directivos y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo que no
tienen que ver con las necesidades de la institucion y de las necesidades particulares

de cada puesto de trabajo.

4.4.1. Metodologia para el modelo de gestion

4.4.1.1. Definicion de competencias
Tomando como base la metodologia citada en el marco tedrico se establece una
definicion al momento de indicar las competencias, los conocimientos y los modelos de

competencias.

Competencia: hace referencia al conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones
y conductas que posee una persona que le permite la realizacion exitosa de una

actividad en un puesto de trabajo.

Modelo de Competencias: Conjunto de procesos relacionados con las personas que
integran la organizacién que tienen como proposito alinearlas en pos de los objetivos

organizacionales o empresariales.

Conocimiento: Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular, materia o

disciplina.

Después de analizar estos puntos se puede concluir que todo tipo de trabajo requiere
conocimientos y competencias que el Talento humano debe poseer. Los conocimientos
son la base para que pueda desempefiar las funciones asignadas, mientras que las

competencias son las que llevan al éxito al colaborador en sus funciones.

Las Competencias pueden clasificarse por:

1. Motivacion: Son los interés de las personas, tendencias emocionales que facilitan el
cumplimiento de las tareas establecidas.

2. Caracteristicas: Van hacer fisicas y de respuestas consistente a determinada

informacion.
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3. Concepto propio: Son las actitudes, valores, confianza, propia de una persona
4. Conocimiento: La informacion relevante que tiene una persona sobre un &rea
determinada y que es capaz de utilizarla para resolver un problema determinado.

5. Habilidad: Capacidad de una persona para desempefiar una tarea fisica 0 mental.

4.4.1.2. Identificacion de las competencias

Para la elaboracion de la propuesta es necesario identificar las competencias

corporativas, bajo los siguientes pasos:

v' Identificando la misién, vision de la empresa, identificar el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que deben tener en comun el talento humano
que conforma la Institucion

v" Describir el concepto de cada competencia identificada

v Disefiar la matriz de competencias corporativas por cargos determinando en qué

nivel deben poseerlas los diferentes cargos de la Institucion Educativa

Competencias mas utilizadas para los puestos de trabajo.
Se presenta las competencias que forman el modelo de gestion por competencias, estas
competencias fueron seleccionadas de acuerdo a las necesidades reales que mantiene la

institucién, estas competencias son:
1. Competencias Conductuales.

Entre las principales podemos citar:

Trabajo en equipo

Orientacidn al servicio

Orientacion a los resultados

Flexibilidad

Construccion de relaciones
Conocimientos del entorno organizacional

Iniciativa

RN N N S R NN

Aprendizaje continuo
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2. Competencias técnicas
Son los conocimientos profesionales y aptitudes necesarias para llevar a cabo las
aportaciones técnicas y de gestion definidas para su profesion.

Dentro de estas competencias estan:

Desarrollo estratégico de los recursos humanos
Orientacion / asesoramiento
Pensamiento estratégico
Planificacion y gestion
Generacion de ideas

Monitoreo y control
Pensamiento conceptual
Habilidad analitica

Organizacion de la informacion
Recopilacion de la informacion
Manejo de recurso materiales
Pensamiento critico

Pensamiento analitico
Identificacion de problemas.
Percepcion de sistemas y entorno
Organizacion de sistemas
Mantenimiento de equipos
Instruccion

Operacion y control

Seleccion de equipos

Inspeccion de productos o servicios
Manejo de recursos financieros
Disefio de tecnologia

Anadlisis de operaciones

Destreza matematica
Comprensién oral

Expresion oral

Expresion escrita

N N N N N N N N T N N N N N N N N N N N N N W N N N NN

Juicio y toma de decisiones

62



4.4.2. Planificacion del modelo de gestién por competencias

La base para la elaboracion de un modelo de gestion por competencias son la mision,
vision y estrategias de la Institucion, es de suma importancia que los colaboradores

tengan caracteristicas comunes y se incorporen a los valores de la organizacion.
La Mision
Contiene los objetivos y fin de las instituciones. La mision de una institucién Educativa

debe dar respuesta a las siguientes interrogantes:

¢ Quiénes somos?
¢ Qué buscamos?
¢Por qué los hacemos?

¢Para quienes trabajamos?

AU NEE N NERN

¢ Cuéles son nuestros valores?
La Vision.

Representa un proyecto futurista de como se ve la Institucién educativa en el futuro. La

visién debe satisfacer las siguientes preguntas:

v' ¢ Como nos vemos en el futuro?
v' ¢ Qué queremos hacer en el futuro?

v' ¢;Como vemos a la poblacion objetivo para la que trabajamos?

Diagnostico

Es relevante que los directivos y docentes en general tengan claro cuéles son las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la Institucion Educativa a las que
pertenecen pues solo de esta manera podran saber hacia donde van, qué elementos les
van a servir para avanzar, cuales deben fortalecer y qué puede perturbar la consecucién

de sus objetivos.
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GESTION POR COMPETENCIAS

olleres de Definicién de
reflexion con la _ Descriptivo
maxima competencias ; !
técnicas y € puestos por

conduccion y
directores de area

conductuales competencias

Grafico 20. Diagnostico
Fuente: Alles, M (2008)

Talleres de reflexién con la méxima conduccién y directores de &rea: tendra como
base la misidn y vision de la organizacion y se considerara el modelo de gestion de la
misma y en base a ello se elaborara las competencias del personal de la organizacion

enmarcados en el cumplimiento del modelo establecido.

Luego de establecidas las competencias conductuales y técnicas, la direccion debe
gestionar la programacion de talleres focales con las diferentes areas para establecer las

competencias especificas acorde a sus necesidades.

Definicion de competencias técnicas y conductuales: son las competencias que deben
normar y ser puestas en practica por todo el talento humano de la Unidad Educativa

“Corazon de la Patria”, del Cantén Riobamba, Provincia de Chimborazo.

Cabe destacar que es imprescindible que se cuente con un diccionario de competencias
y comportamientos donde se describira los puestos de trabajo de la Institucion y debe
estar al servicio de los colaboradores por si existiere algun tipo de duda sobre el

significado de una competencia sefialada dentro del perfil.

Descriptivo de puestos por competencias: contiene la descripcion de cada una de las
competencias que debe poseer el talento dentro de determinado cargo y servird como
referente para las evaluaciones del desempefio pues indicara los niveles o grados segun

su comportamiento en sus areas de accion. Estos niveles seran:
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v Nivel 1: Alto (A)

v Nivel 2: Medio (B)

v Nivel 3: Bajo (C)

Tiene como propoésito establecer las condiciones en que se encuentran el talento

humano de la Institucién Educativa.

4.4.2.2. Plan de desarrollo por competencias.

El plan constituye un referente para el modelo de gestion y requiere de la participacion
de todos los involucrados, especialmente de los directivos de la Institucion Educativa
para poder elaborar un modelo de competencias acorde a los requerimientos de la

Institucion.

Se ha elaborado un Plan de desarrollo para la Unidad Educativa Intercultural Bilingle
“Corazoén de la Patria” bajo un modelo por competencias en los que se ha contemplado
los siguientes subprocesos de la gestion del Talento Humano. Este plan se expone a

continuacion:

v" Seleccion de personal
v"Induccidn al personal

v Formacion y competencias
v Gestion del desempefio

Se ha seleccionado estos subsistemas debido a la necesidad de satisfacer los problemas
identificados en cuanto al rendimiento del talento humano, por lo cual con esto se busca

mejorar el desempefio mediante una gestion por competencias.

Seleccién de personal
En esta fase se determinara las competencias organizacionales que deben poseer los
directivos y docentes de la Institucion al menos en un minimo porcentaje, para esto se

desarrolla un procedimiento para la seleccién de personal.

Para esto se debe realizar el disefio de entrevista por competencias para todos los
cargos, de esta manera cuando se apliquen los procesos de seleccion es necesario que

los aspirantes llenen esta entrevista.
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Induccion al personal

La induccion es un proceso formal tendiente a familiarizar a los nuevos colaboradores
de la Institucidn, sus tareas y su unidad de trabajo. La induccién consta de dos partes

conceptualmente diferentes:

v" Inducciodn a la organizacion

v" Induccidn al puesto

Induccidn a la organizacion se refiere al conocimiento que la persona que ingresa, debe
adquirir respecto a la historia de la organizacion, su estructura, mision, vision, politicas

institucionales.

Induccion al puesto de trabajo tiene por objeto, desarrollar una serie de conocimientos
sobre funciones y actividades relacionadas con el cargo. Es importante describir las
tareas, explicar al entrante que se espera de el en términos de resultados y

comportamiento y clarificar sus expectativas acerca de la Institucion.

La induccion a la organizacion y al puesto en la Unidad educativa intercultural Bilingue
Corazon de la patria tiene la finalidad de propiciar al personal entrante un periodo de

adaptacion y reconocimiento del ambito laboral.
Formacion y Competencias

La unidad educativa Intercultural bilinglie Corazon de la Patria debe elaborar planes de
capacitacion y entrenamiento utilizando diferentes metodologias, tanto dentro y fuera de

horas laborales

La capacitacion debe estar siempre en relacion con el cargo o el plan de carrera y con

los planes de la institucion, lo que involucra su mision, visién y valores.

El rectorado conjuntamente con el consejo directivo de la Unidad educativa elaborara
planes de capacitacion y entrenamiento con metodologias dentro y fuera de horas
laborales para todo su personal. Esta fase es muy importante debido a que se empieza a

cerrar esas brechas del modelo por competencias.

Se pueden utilizar los siguientes métodos:
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1) Métodos fuera del trabajo

e Cursos formales de capacitacion
e Seminarios externos
e Lecturas guiadas sobre temas de superacion personal, mejora en el trabajo,

relaciones humanas

Con este método se puede indicar cual o cuales competencias han sido reforzadas con
esa actividad.

2) Meétodos dentro del trabajo

e Programacion y organizacion de eventos sociales servird para integrar a los

profesores con diferentes responsabilidades para potenciar competencias.

4.4.3. Modelo de gestion por competencias

Para la implementacion de un modelo de gestién por competencias, se debe tomar como
punto de partida su identificacion inicial, para posteriormente normalizar las

competencias, establecer los programas de formacion por competencias.

La gestion por competencias es un modelo que se instala a través de un programa que

contempla los siguientes pasos:

1. Sensibilizacion y entrenamiento inicial

2. Andlisis de los puestos de trabajo

3. Definicion del perfil de competencias requeridas
4

Evaluacién sistematica de los perfiles
4.4.3.1. PASO 1: SENSIBILIZACION Y ENTRENAMIENTO PERSONAL.

Esta etapa permitira dar a conocer el sistema a los Directivos, y demés colaboradores,
entrenarlos en el uso del mismo y definir y ajustar la metodologia a utilizar segun las

necesidades de la Institucion.

En el desarrollo de la misma esta contemplada la capacitacion en los aspectos basicos
del sistema de todo el personal involucrado, de igual forma conocera la metodologia de

coémo sera evaluado y evaluara a sus subordinados.
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Las sesiones de sensibilizacion consistiran en:

Reuniones
Focos de Discusioén
Charlas y Seminarios

SN N NN

Plenarias

Para lograr el éxito es fundamental la participacion de las personas que dirigen los

puestos de trabajo

SENSIBILIZACION

ANALISIS ANALISIS
INTERNO EXTERNO

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

DEBILIDADES AMENAZAS

DEFINIR COMPETENCIAS

Grafico 21. Sensibilizacion
Fuente: Alles, M (2008)

4.4.3.2 PASO 2. ANALISIS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

El andlisis de puestos da como resultado una descripcién escrita de las actividades que
abarca un puesto, determinando la relacién que tiene con otros y definiendo los
conocimientos, habilidades y capacidades que necesita un empleado para realizar su

trabajo.

El objetivo primordial del andlisis de puestos es mejorar el desempefio y productividad
de la institucion; asi como ayudar y adaptar las capacidades humanas a los requisitos del

puesto.
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Se debe conseguir un enfoque completo de las necesidades de cada puesto de trabajo y
de la persona ideal para desarrollarlo mediante la consideracion de aspectos, objetivos
tanto de uno como de otra. A través del enfoque de competencias se plantean y se

obtiene resultados a corto, medio y largo plazo.

Una vez lograda la adhesion y compromiso de la direccion y las personas claves
(docentes), se inicia esta etapa. Dos acciones son fundamentales en este momento:

1. Verificar si la misién o planes estratégicos de las areas en particular son compatibles
con la Mision de la empresa.
2. Realizar una descripcién completa del puesto de trabajo, listando las actividades

correspondientes a cada uno.

Esto permitira conocer el contenido de los mismos y a partir de €l sera posible elaborar

el perfil de exigencias de los mismos.

Esta propuesta trata de reunir informacion sobre el contenido del puesto, las tareas que
se realizan, dar a conocer que cada puesto necesita diferentes competencias,
conocimientos, cualidades y niveles de habilidad que son fundamentales para el
correcto desempefio en los puestos de la Institucion, ya que este proceso pretende

atender los requisitos, responsabilidades, condiciones, de los ocupantes de los puestos

Tabla 12. Formato de anélisis y descripcion del puesto

clave del puesto

fecha de elaboracion

GENERALES

Nombre del puesto

Nivel del puesto

Jornada de trabajo
REQUERIMIENTOS

escolaridad minima requerida

conocimientos necesarios

Experiencia

Capacitacion

Iniciativa
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Esfuerzo

Responsabilidad

condiciones de trabajo
DESCRIPCION DEL PUESTO

PERFIL
edad

Sexo

estado civil

rasgos fisicos

nombre del entrevistado

antigiiedad en el puesto

reviso y aprob6

Nombre

Fecha

clave del puesto

fecha de elaboracion

Fuente: Alles, M (2008)
Elaborado por: Lenin Monar

4433. PASO 3. DEFINICION DEL PERFIL DE COMPETENCIAS
REQUERIDAS

En esta etapa se debe listar las competencias requeridas para cada area y delinear los

perfiles en base a ello, se debe tener en cuenta:

Nombre de la competencia

v

v" Definicién
v Niveles

v" Comportamientos y criterios de desempefio

Implica definir las competencias que deberan reunir las personas que ocupan los puestos
para poder responder adecuadamente a las actividades y responsabilidades de los

mismos.
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En un modelo de gestion por competencias es necesario realizar un correcto disefio de

perfiles con las competencias necesarias.

Existen perfiles genéricos y especificos, cada empresa define cargos que hacen

referencia a un perfil genérico. Los perfiles son la base de la gestion por competencias
Un modelo de competencias debe incluir los siguientes pasos

1. Definicién de puestos

2. Tareasy actividades principales

3. Formacién de base y experiencia requerida para su desempefio
4

Competencias

Una vez identificado las competencias corporativas se procede a elaborar la descripcion
de los perfiles de cargos por competencias. El area de trabajo donde se aplicara este
modelo serd en los puestos de trabajo de los Directivos y deméas colaboradores que
forman parte de la planta docente de la Institucion Educativa:

Se toma en cuenta los siguientes cargos:

Rector
Vicerrector
Inspector general
Secretaria

NN

Docente
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TABLA 13. PERFIL DE COMPETENCIAS PARA RECTOR

CARGO: RECTOR

PERFIL DE COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL CARGO

Planificar, organizar, dirigir, controlar y evaluar las distintas
actividades que se desarrollan en la Institucion Educativa

FUNCIONES DEL CARGO

e Cumplir y hacer cumplir los principios, fines y objetivos del
sistema nacional de educacion, las normas y politicas
educativas y los derechos y obligaciones de sus autores.

e Dirigir y controlar la implementacion eficiente de programas
académicos y el cumplimiento del proceso del disefio y
ejecucién de los diferentes planes o proyectos institucionales,
asi como participar en su evaluacion permanente y proponer
ajustes

e Ejercer la representacion legal, judicial y extrajudicial del
establecimiento

e Administrar la institucion educativa y responder por su
funcionamiento

e Fomentar y controlar el buen uso de la infraestructura fisica,
mobiliario y equipamiento de la Institucion Educativa por parte
de los miembros de la comunidad educativa, Yy
responsabilizarse por el mantenimiento y conservacion de estos
bienes.

e Autorizar las matriculas ordinarias y extraordinarias y los pases
de los estudiantes

e Legalizar los documentos estudiantiles y responsabilizarse
junto con el secretario del plantel de la custodia del expediente
académico de los estudiantes

e Promover la conformaciéon y adecuada participacion de los

organismos escolares
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e Dirigir el proceso de autoevaluacion institucional, asi como

elaborar e implementar los planes de mejora sobre la base de

sus resultados

e Controlar la disciplina de los estudiantes y aplicar las acciones

educativas disciplinarias por las faltas previstas en el Cédigo de

convivencia y el presente reglamento

PERFIL DE CARGO

Edad . 30-55 afos
requerida
INFORMACION Sexo Indiferente
DEMOGRAFICA |Estado civil [Indiferente
Nacionalidad |ecuatoriana
Basica Bachiller
FORMACION Profesional Titulo de 3er Nivel
especializados | Maestria o Doctorado
EXPERIENCIA | Afios 2 a4 anos en cargos

equivalentes

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

PLANIFICACION
Y CONTROL

ALTO

Capacidad para determinar de
forma eficaz fases, etapas,
metas y prioridades para la
consecucion de objetivos, por
medio del desarrollo de
planes de accion, incluyendo
los recursos necesarios y los
sistemas de control

TOMA DE DECISION

ALTO

Capacidad para elegir entre
varias alternativas, aquellas
que son mas viables para la
consecucion de los objetivos
propuestos, basandose para
ello en un andlisis exhaustivo
de los posibles efectos y
riesgos, asi como en las
posibilidades de imaginacion

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

ALTO

Madurez y control de sus
impulsos emocionales, con
adecuados niveles de
tolerancia ante la frustracion;
seguridad en si mismo
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ORIENTACION
ESTRATEGICA

ALTO

entorno, en su mas amplio
sentido, influye en las
estrategias propuestas y como
éstas, a su vez, determinan las
distintas alternativas que le
permitan cumplir con
objetivos propuestos.

ORIENTACION AL
LOGRO

ALTO

Capacidad para dirigir sus
acciones hacia el
cumplimiento total de los
objetivos establecidos tanto a
nivel personal como a su area
de trabajo.

ACTITUD DE
SERVICIO

ALTO

Disposicion par a satisfacer
las necesidades inmediatas de
sus clientes internos 'y
externos, ya que con esto
contribuye a la consecucion
de los objetivos comunes de
toda la organizacion

RIGOR
PROFESIONAL

ALTO

Informacion, las normas, los
procedimientos y las politicas
de la empresa con precision y
eficacia, con el objeto de
lograr los estdndares de
calidad en tiempo y forma,
con eficacia y eficiencia, en
consonancia con los valores y
las lineas estratégicas de la
empresa.

COMPETENCIAS TECNICAS

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

Coordinar 'y supervisar al

DIRECCION ALTO personal bajo su cargo en las
DEL PERSONAL actividades asignadas a cada
area.

. Disefiar y desarrollar

DISENO DE ALTO estrategias para la buena

ESTRATEGIAS atencion de los pacientes que
demandan sus servicios.

SUPERVISION DE Coordinar la elaboracion de

ALTO informes requeridos de su

INFORMES
ADMINISTRATIVOS

area.

Elaborado por: Lenin Monar
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TABLA 14. PERFIL DE COMPETENCIAS PARA VICERRECTOR

CARGO: VICERECTOR

PERFIL DE COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL CARGO: preside la comisién técnico
pedagdgica de la institucion

FUNCIONES DEL CARGO

e Presidir la comision técnico pedagogica de la institucion

e Dirigir el proceso de disefio y ejecucion de los diferentes palanes
0 proyectos institucionales, asi como participar en su evaluacion
permanente y proponer ajustes

e Dirigir los diferentes niveles, subniveles, departamentos, areas y
comisiones 'y mantener contacto permanente con Sus
responsables

e Proponer ante el consejo ejecutivo la ndmina de directores de
area y docentes tutores de cada curso

e Asesorar y supervisar el trabajo docente

e Revisar y aprobar los instrumentos de evaluacion preparados por
los docentes

e Elaborar y presentar periodicamente informes al rector o director
del establecimiento y al consejo ejecutivo sobre el rendimiento
académico por areas de estudio y sobre la vida académica
institucional

e Implementar el apoyo pedagdgico y tutorias académicas para los
estudiantes, de acuerdo con sus necesidades

e Asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad educativa

emitidos por el nivel central de la autoridad educativa nacional

PERFIL DEL CARGO

Edad . 30 a 55 afos

requerida
INFORMACION | Sexo Indiferente
DEMOGRAFICA Estado civil Indiferente

Nacionalidad | Ecuatoriana
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Basica Bachiller
FORMACION Profesional Titulo de 3er nivel
especializados | Maestria o doctorado
2 a 4 afos en cargos
EXPERIENCIA Afos equivalentes

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

PLANIFICACION
Y CONTROL

ALTO

Capacidad para determinar de
forma eficaz fases, etapas,
metas y prioridades para la
consecucion de objetivos, por
medio del desarrollo de planes
de accion, incluyendo los
recursos necesarios y los
sistemas de control

TOMA DE DECISION

ALTO

Capacidad para elegir entre
varias alternativas, aquellas
que son mas viables para la
consecucion de los objetivos
propuestos, basandose para
ello en un analisis exhaustivo
de los posibles efectos y
riesgos, asi como en las
posibilidades de implantacion.

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

ALTO

Madurez y control de sus
impulsos emocionales, con
adecuados niveles de
tolerancia ante la frustracion;
seguridad en si mismo

ORIENTACION
ESTRATEGICA

ALTO

Conocimiento de como el
entorno, en su méas amplio
sentido, influye en las
estrategias propuestas y como
éstas, a su vez, determinan las
distintas alternativas que le
permitan cumplir con
objetivos Propuestos.

ORIENTACION AL
LOGRO

ALTO

Capacidad para dirigir sus
acciones hacia el
cumplimiento total de los
objetivos establecidos tanto a
nivel personal como a su area
de trabajo.
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ACTITUD DE
SERVICIO

ALTO

Disposicion par a satisfacer
las necesidades inmediatas de
sus clientes internos vy
externos, ya que con esto
contribuye a la consecucién de
los objetivos comunes de toda
la institucion.

RIGOR
PROFESIONAL

ALTO

informacion, las normas, los
procedimientos y las politicas
de la empresa con precision y
eficacia, con el objeto de
lograr los estandares de
calidad en tiempo y forma,
con eficacia y eficiencia, en
consonancia con los valores y
las lineas estratégicas de la
empresa

COMPETENCIAS TECNICAS

Competencias claves | nivel exigido Descripcion
Coordinar 'y supervisar al
DIRECCION personal bajo su cargo en las
DEL PERSONAL ALTO actividades asignadas a cada
area.
Disenfar y desarrollar
DISENO DE estrategias para la buena
ESTRATEGIAS ALTO atencion de los pacientes que
demandan sus servicios.
SUPERVISION DE Coordinar la elaboracion de
informes requeridos de su
INFORMES ALTO 4rea
ADMINISTRATIVOS
Actualizacion de los
REAJUSTE ALTO diferentes manuales

DE MANUALES

Elaborado por: Lenin Monar
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TABLA 15. PERFIL DE COMPETENCIAS PARA INSPECTOR GENERAL

CARGO: INSPECTOR GENERAL
PERFIL DE COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL CARGO: Coordinar docentes y alumnos

FUNCIONES DEL CARGO

e Coordinar a los inspectores de grado o curso

e Registrar la asistencia y puntualidad de docentes y estudiantes

e Gestionar le clima organizacional, y promover y controlar el
cumplimiento de las normas de convivencia y de la disciplina en
el plantel

e Publicar los horarios de clases y exdmenes

e Organizar la presentacion del estudiantado en actos sociales,
culturales, deportivos y de otra indole

e Conceder el permiso de salida a los estudiantes para ausentarse
del plantel durante la jornada educativa

e Aprobar la justificacion de la inasistencia de los estudiantes,
cuando sea de dos a siete dias consecutivos

e Asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad educativa
emitidos por el nivel central de la autoridad educativa nacional

e Demas atribuciones que le delegue el rector o director

PERFIL DEL CARGO

Edad ) 30 a 55 afos

requerida
INEFORMACION Sexo Indiferente

Estado civil Indiferente

DEMOGRAFICA

Nacionalidad |Ecuatoriana

Basica Bachiller

FORMACION profesional Titulo de 3er nivel

especializados | No indispensable

EXPERIENCIA AROS 2 afios en cargos similares
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

PLANIFICACION
Y CONTROL

ALTO

Capacidad para determinar de
forma eficaz fases, etapas,
metas y prioridades para la
consecucion de objetivos, por
medio del desarrollo de planes
de accion, incluyendo los
recursos necesarios y los
sistemas de control.

TOMA DE DECISION

ALTO

Capacidad para elegir entre
varias alternativas, aquellas
que son mas viables para la
consecucion de los objetivos
propuestos, basandose para
ello en un analisis exhaustivo
de los posibles efectos y
riesgos, asi como en las
posibilidades de implantacion.

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

ALTO

Madurez y control de sus
impulsos emocionales, con
adecuados niveles de
tolerancia ante la frustracion;
seguridad en si mismo

ORIENTACION
ESTRATEGICA

ALTO

Conocimiento de como el
entorno, en su méas amplio
sentido, influye en las
estrategias propuestas y como
éstas, a su vez, determinan las
distintas alternativas que le
permitan cumplir con
objetivos propuestos.

ORIENTACION AL
LOGRO

ALTO

Capacidad para dirigir sus
acciones hacia el
cumplimiento total de los
objetivos establecidos tanto a
nivel personal como a su area
de trabajo.

ACTITUD DE
SERVICIO

ALTO
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Disposicién par a satisfacer
las necesidades inmediatas de
sus clientes internos vy
externos ya que con esto
contribuye a la consecucion de
los objetivos comunes de la




organizacion.

RIGOR
PROFESIONAL

ALTO

Informacion  sobre las
normas, los procedimientos y
las politicas de la empresa con
precision y eficacia, con el
objeto de lograr los estandares
de calidad en tiempo y forma,
con eficacia y eficiencia, en
consonancia con los valores y
las lineas estratégicas de la
empresa.

COMPETENCIAS TECNICAS

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

Coordinar 'y supervisar al

DIRECCION personal bajo su cargo en las
DEL PERSONAL ALTO gctlwdades asignadas a cada
area.
Disenfar y desarrollar
DISENO DE estrategias para la buena
ESTRATEGIAS ALTO atencion de los pacientes que
demandan sus servicios.
SUPERVISION DE Coordinar la elaboracion de
informes requeridos de su
INFORMES ALTO  area.
ADMINISTRATIVOS
Actualizacion de los
REAJUSTE ALTO diferentes manuales

DE MANUALES

Elaborado por: Lenin Monar
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TABLA 16. PERFIL DE COMPETENCIAS PARA SECRETARIA

CARGO: SECRETARIA

PERFIL DE COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL CARGO: Asistir al gerente en las actividades
de administracion de la oficina, tales como recibo y revision de
correspondencia, atencion telefonica y de visitantes, identificando su
necesidad y orientandolos cuando fuere el caso, hacia la dependencia
que le corresponda atender sus requerimientos.

FUNCIONES DEL CARGO

e Atencion telefonica y personalizada

e Mantener actualizado el registro de hojas de vida del personal al
servicio del plantel

e Ser el centro de comunicacion e informacion a nivel directivo

e Velar porque los registros y documentos institucionales, estén
claramente fundamentados en los principios de nitidez, claridad
y legalidad

e Responder por el liderazgo de los procesos de inscripcion,
seleccién, admision y matricula de estudiantes

e Entregar a tiempo y en forma adecuada, la informacion necesaria
para los interesados en el programa de la institucion

e Dar fe de la autenticidad y legalidad de los registros
institucionales

e Cumplir y hacer cumplir puntualmente los cronogramas de
recepcion, procesamiento y entrega de calificaciones.

e Llevar las actas de las diversas comisiones y consejos que
operan la institucion

e Publicar oportunamente la informacion  referida al
funcionamiento del plantel tales como: calendario escolar,
fechas para entrega y recepcion de documentos, requisitos o

exigencias para los procesos institucionales.
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PEFIL DEL CARGO

Edad . 20- 55 afos
requerida
INFORMACION Sexo Femenino
DEMOGRAFICA |Estado civil [indiferente
Nacionalidad |ecuatoriana
Basica Bachiller
FORMACION profesional No indispensable
especializados | No indispensable
EXPERIENCIA Anos 2 afios en cargos similares

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

PLANIFICACION
Y CONTROL

RESPONSABILIDAD

ALTO

Capacidad para determinar de
forma eficaz fases, etapas,
metas y prioridades para la
consecucion de objetivos, por
medio del desarrollo de planes
de accion, incluyendo los
recursos necesarios y los
sistemas de control.

Asumir la responsabilidad por
el desempefio personal

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

ALTO

Madurez y control de sus
impulsos emocionales, con
adecuados niveles de
tolerancia ante la frustracion;
seguridad en si mismo

RELACIONES
PUBLICAS

ALTO

Desarrolla y mantiene una
amplia red de relaciones con
personas clave dentro de la
institucion y sector

INICIATIVA

ALTO

Identificacidn de un problema,
obstaculo u oportunidades;
llevar a cabo acciones para dar
respuestas a ellos. Actuar de
forma proactiva y no limitarse
a pensar en lo que hay que
hacer en el futuro
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ACTITUD DE
SERVICIO

ALTO

Disposicion par a satisfacer
las necesidades inmediatas de
sus clientes internos vy
externos, ya que con esto
contribuye a la consecucién de
los objetivos comunes de la
institucion.

AUTOCONFIANZA

ALTO

Convencimiento de que uno es
capaz de realizar con eéxito
una tarea o elegir el enfoque
adecuado para realizar un
trabajo o resolver un
problema. Implica mostrar
confianza en las propias
capacidades, decisiones 'y
opiniones.

COMPETENCIAS TECNICAS

Competencias claves | nivel exigido Descripcion
ADMINISTRACION
DE ALTO Manejo de archivos de
ARCHIVOS informe confidenciales

ADMINISTRACION

Manejo de paquete de

TECNOLOGICA ALTO computacion
PENSAMIENTO Conogimi_eptos gen_er_ales _(,je
CONCEPTUAL ALTO | tive dministracion
Elaboracién de solicitudes de
ALTO aprovisionamiento de

EJECUCION DE
INFORMES

materiales de oficina

Elaborado por: Lenin Monar
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TABLA 17. PERFIL DE COMPETENCIAS PARA DOCENTE

CARGO: DOCENTE

PERFIL DE COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL CARGO: buscar métodos adecuados y preparar

materiales para las clases

FUNCIONES DEL CARGO

Preparar las clases

los lenguajes

continuado

Diagnostico de necesidades

Motivar al alumnado

Ofrecer tutoria y ejemplo

Buscar y preparar materiales para los alumnos, aprovechar todos

Docencia centrada en el estudiante, considerando la diversidad

Investigar en el aula con los estudiantes, desarrollo profesional

Colaboracién en la gestién de la institucion

PERFIL DEL CARGO

Edad . 25-55 afos
requerida
INFORMACION Sexo Indiferente
DEMOGRAFICA |Estado civil [Indiferente
Nacionalidad |Ecuatoriana
Basica Bachiller
FORMACION profesional Titulo de 3er nivel
especializados | No indispensable
EXPERIENCIA Afos No indispensable

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

PLANIFICACION
Y CONTROL

ALTO

Capacidad para determinar de
forma eficaz fases, etapas,
metas y prioridades para la
consecucion de objetivos, por
medio del desarrollo de planes
de accion, incluyendo los
recursos necesarios y los
sistemas de control.
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TOMA DE DECISION

ALTO

Capacidad para elegir entre
varias alternativas, aquellas
que son mas viables para la
consecucion de los objetivos
propuestos, basandose para
ello en un analisis exhaustivo
de los posibles efectos y
riesgos, asi como en las
posibilidades de implantacion

ESTABILIDAD
EMOCIONAL

ALTO

Madurez y control de sus
impulsos emocionales, con
adecuados niveles de
tolerancia ante la frustracion;
seguridad en si mismo

ORIENTACION
ESTRATEGICA

ALTO

Conocimiento de como el
entorno, en su mas amplio
sentido, influye en las
estrategias propuestas y como
éstas, a su vez, determinan las
distintas alternativas que le
permitan cumplir con
objetivos propuestos.

ORIENTACION AL
LOGRO

ALTO

Capacidad para dirigir sus
acciones hacia el
cumplimiento total de los
objetivos establecidos tanto a
nivel personal como a su area
de trabajo.

ACTITUD DE
SERVICIO

ALTO

Disposicién par a satisfacer
las necesidades inmediatas de
sus clientes internos y
externos, ya que con esto
contribuye a la consecucién de
los objetivos comunes de toda
la institucion
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RIGOR
PROFESIONAL

ALTO

Informacion sobre las normas,
los procedimientos y las
politicas de la empresa con
precision y eficacia, con el
objeto de lograr los estandares
de calidad en tiempo y forma,
con eficacia y eficiencia, en
consonancia con los valores y
las lineas estratégicas de la
empresa.

COMPETENCIAS TECNICAS

Competencias claves

nivel exigido

Descripcion

DIRECCION
DEL PERSONAL

ALTO

Coordinar 'y supervisar al
personal bajo su cargo en las
actividades asignadas a cada
area.

DISENO DE

ESTRATEGIAS

ALTO

Disenfar y desarrollar
estrategias para la buena
atencion de los pacientes que
demandan sus servicios.

LIDERAZGO

ALTO

Habilidad para orientar la
accion del equipo en una
direccion determinada
inspirando valores de accion y
siendo ejemplo para los
demés.

RESPONSABILIDAD

ALTO

Compromiso para realizar las
tareas encomendadas

Elaborado por: Lenin Monar
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4.4.3.4. PASO 4. EVALUACION DE PERFILES

El proceso de evaluacion y redefinicion de perfiles es fundamental para el éxito del
modelo. Los colaboradores que demuestren un desempefio acorde o encima del perfil
exigido, recibirdn nuevos desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas
competencias. A partir del analisis de puestos se elaboraran planes de gestion. Los
colaboradores que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido, seran

entrenados y participaran de programas de capacitacion y desarrollo.
Evaluacion del desempefio por competencias

Para evaluar el desempefio del talento humano la Institucion Educativa Intercultural
Bilinguie Corazon de la Patria debera implantar un sistema de evaluacion para lo cual se
sugiere emplear la técnica del Assesment Center que permite al evaluador observar de
manera directa el desempefio del colaborador e ir tomando nota de sus comportamientos
en el ejercicio de sus actividades, para luego realizar la comparacion con las
competencias establecidas anteriormente obteniendo el nivel en que se encuentra el

evaluado.

Es necesario antes de iniciar este proceso de evaluacion dar una charla explicativa a
todo el personal sobre la metodologia a utilizar, entre los aspectos relevantes estan los

siguientes:

e Indicar claramente el objetivo de la evaluacién y sus ventajas, tanto para la
institucion como para el empleado

e Comunicar todo el esquema aplicar para evitar especulaciones y mas bien transmitir
seriedad y transparencia

e informar como se realiza la eleccion de los evaluadores

e insistir en la confidencialidad y el hecho de los resultados no causaran despidos,

sino oportunidades de mejora
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Tabla 18. FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR
COMPETENCIAS

EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL

Item Optimo Bueno Regular Mediocre Débil

Creatividad

Liderazgo

Toma de
decisiones

Logro de
resultados

Planeacion y
retroalimentacion
de desempefio

Responsabilidad

honestidad

Elaborado por: Lenin Monar

Seguimiento y mejoramiento continuo

En esta etapa se busca controlar al personal que labora en la Institucion, de tal forma
que genere en ellos la confianza necesaria para desenvolverse con iniciativa y de forma
responsable en sus tareas asignadas. Un talento satisfecho con su ambiente laboral
genera bienestar interno y externo en la institucion y repercute en forma satisfactoria en

el desempefio de sus actividades.

El correcto y eficiente manejo del talento humano a través del modelo de gestion por
competencias en la Unidad Educativa Intercultural Bilingiie “Corazén de la Patria”
generara un ambiente positivo, pues cada uno de los talentos estard fortaleciendo

esfuerzos para el cumplimiento de las metas y objetivos dentro del ambito institucional.
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4.5. PLAN DE ACCION

Tabla 19. Plan de Accion

PROBLEMA PRINCIPAL.: El talento humano de la Unidad Educativa Intercultural Bilingtie Corazén de la Patria no desarrolla sus
habilidades en el ejercicio de sus actividades, situacion que es notoria en el bajo desempefio de los mismos

FIN DE LA PROPUESTA: disefiar un modelo de gestion por
competencias que permitira un mejor desempefio del Talento
Humano que se evidenciara en los resultados de la Unidad Educativa.

INDICADORES: Alta gestion institucional de la Unidad Educativa
Corazon de la Patria

PROPOSITO DE LA PROPUESTA: : Potenciar el desarrollo,
habilidades, actitudes y conocimientos del talento humano de la
Institucién Educativa Intercultural Bilingtie Corazén de la Patria

mediante un modelo de gestion por competencias

INDICADORES: Alta gestion institucional de la Unidad Educativa
Corazon de la Patria

COORDINADORES DE LA PROPUESTA: Msc. Luis Enrique Pinduisaca Tuquinga

Lenin Geovanny Monar Borja

OBJETIVOS INDICADORES | ESTRATEGIAS COORDINADOR DEL ACTIVIDADES
OBJETIVO

Planificar  la  gestion  por

competencias a través  del | Diagnostico Talleres de reflexion | La direccion Formar grupos que compartan

diagnostico  situacional  que
asegure el cumplimiento de las
funciones y obligaciones del
talento humano de la Unidad
Educativa Intercultural Bilingie
“Corazoén de la Patria”

Mision, vision y
objetivos
institucionales

con la direccion

Reuniones de trabajo
entre el talento
humano

conjuntamente con el
Consejo ejecutivo

criterios bajo la Optica de su
area

Compartir ideas en relacién a
la mision, vision y objetivos
institucionales

Asignar los perfiles de
competencias para el puesto de
trabajo considerando, habilidades,
relaciones  interpersonales y

Competencias
técnicas

Reuniones de
socializacion

La direccion
conjuntamente con el
CONsejo ejecutivo

Conocer por parte del talento
humano las competencias
requeridas para el puesto de
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experiencia que fortalezcan el
desarrollo del talento humano en
la Unidad Educativa Intercultural
Bilingiie “Corazon de la Patria”

Competencias
conductuales

Gestionar programas
de capacitaciones y
formacion profesional

trabajo.

Capacitacion al talento humano
de las diferentes areas para
promover las competencias
técnicas y conductuales

Definir herramientas de
evaluacion de desemperio
enfocado a las competencias
mediante los instrumentos de
investigacion y planificacién que
midan la gestion por competencias
del talento humano en la Unidad
Educativa Intercultural Bilingie
“Corazoén de la Patria”

Herramientas de
evaluacion

seguimiento

Evaluar el desempefio
por competencias

Observacion al
desempefio del talento
humano

La direccion
conjuntamente con el
CONsejo ejecutivo

Realizar evaluaciones con
respecto a las competencias de
trabajo

Registrar la evolucion del
desempefio del personal
respecto a las competencias

Elaborado por: Lenin Monar
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CONCLUSIONES

En la investigacion se pudo detectar la ausencia de un modelo de gestion basado en
competencias para el Talento Humano en la Unidad Educativa Intercultural Bilingue

“Corazoén de la patria”

El rectorado no cuenta con un guia donde se establezcan las competencias
requeridas en los puestos de trabajo; asi como el perfil necesario donde se considere
los conocimientos, formacién, experiencia, las habilidades, destrezas requeridas

para el puesto.

En cuanto a la medicién del desempefio, no se cuentan con parametros que

permitan establecer la mejora en el ejercicio de sus funciones.

Se evidencid que el personal docente no cuenta con una debida formacion en el area

de competencias.
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RECOMENDACIONES

Es de suma importancia la aplicacion del modelo de gestion por competencias para
el talento humano de la Institucion Educativa Intercultural Bilingiic “Corazon de la
Patria”, motivo de este trabajo, tomando en cuenta que se intenta fortalecer los
conocimientos, habilidades, destrezas y competencias del personal

Los Directivos de la institucion educativa deben realizar la gestion para generar y
compartir conocimientos acerca de este instrumento técnico basado en competencia,

estableciendo el perfil para cada cargo.

Se deben establecer los métodos y parametros sugeridos para la medicién de
desempefio que garantizaran la efectividad de los procesos institucionales, en la

calidad del servicio tanto al interior como al exterior de la institucion educativa

La direccion deberd fomentar programas de capacitacion relacionado en
competencias para mejorar el desempefio del talento humano en el ejercicio de sus

funciones.
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ANEXO 1. CARTA DE AUSPICIO

UNIDAD EDUCATIVA INTERCULTURAL BILINGUE
“CORAZON DE LA PATRIA”

MODALIDAD PRESENCIAL- SEMIPRESENCIAL

Dir. Panamericana Sur Km. 1 % Junto a la ESPOCH, Teléfonos 03 2317-333 y 032318-239 Email: ueibcorazonpatri
COOP. VIVIENDA CORAZON DE LA PATRIA-LIZARZABURU-RIOBAMBA ~CHIMBORAZO- ECUADOR

Oficio N2 070 DR-UEIBCP-2014
Riobamba, 28 de octubre de 2014

Ingeniero

Fernando Veloz ;

Decano de la Facultad de Administracion de Empresas
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
Riobamba

De mi consideracion;

Visto el oficio s/n de fecha 27 de octubre de 2014, comunico a usted que la Unidad
Educativa Intercultural Bilinglie “Corazén de la Patria”, ubicado en cooperativa de
vivienda del mismo nombre, parroquia Lizarzaburu de esta ciudad, brindard la
informacion vy las facilidades necesarias al sefior MONAR BORJA LENIN GEOVANNY,
portador de la Cl. No. 0202094272, para la realizacion de su Tesis cuyo tema es
“Disefio de un Modelo de gestién por competencias para el desempefio del Talento
Humano en la Unidad Educativa antes mencionada, para el periodo 2014-2015.

Dicho modelo de gestién, permitira lograr la excelencia en calidad de prestacién de
servicios, tanta en la gestién administrativa, académica y de la comunidad educativa
que regento. Con el fin de que la Unidad Educativa sea beneficiaria de este trabajo en
la posterior ejecucién, el beneficiario de la presente autorizacion, al final del trabajo
debe entregar una copia de la tesis en secretaria del Rectorado.

Particular que comunico para los fines legales pertinentes.

Atentamente

UNID.EDUCAT INTERGULTURAL
i

"',-‘

Vi
*ECTORADO .
CORAZON DE LA PATRIA”
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ANEXO 2. ENCUESTA REALIZADA AL TALENTO HUMANO DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE ADMII}IISTRACION DE EMPRESAS
INGENIERIA DE EMPRESAS

Tenemos el agrado de dirigirnos a usted para invitarlo a darnos informacion sobre la Unidad
Educativa Intercultural Bilinglie Corazén de la Patria. Sus problemas y su experiencia en el
campo de la gestion por competencias. Seran elementos muy Utiles para nuestra investigacion.
Instrucciones: Lea detenidamente y conteste con total veracidad.

1) Conoce usted. ¢Que son las competencias de Talento Humano?

Si
No

2) Si usted conoce las competencias ¢Cual es el grado de conocimiento sobre

estas?

Alto
Medio
Bajo

3) Si usted conoce las competencias. ¢Qué tipo de competencias conoce?

Competencias conductuales
Competencias técnicas

4) ¢Considera necesaria la implementacion de programas de formacion

orientados a desarrollar competencias en los docentes?

De acuerdo
En desacuerdo

5) ¢(Ha escuchado anteriormente hablar de “Gestion por Competencias”?

Si
No
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6) ¢Considera necesario la elaboracién de un modelo de gestion por competencias

que permita mejorar el desempefio del talento humano de la Institucion?

Si
No

7) ¢Con que frecuencia la maxima autoridad convoca a reunion al personal de la

unidad educativa?

Frecuentemente
Siempre

Rara vez

Nunca

8) ¢Se cumple con el niumero de horas de trabajo diarias establecidas por las

disposiciones vigentes?

Si
No

9) ¢Considera usted que con el cumplimiento de sus funciones contribuye al

alcance de los objetivos institucionales?

Si
No

10) ¢ En su actual puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades?

Si
No

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3. FOTOGRAFIAS

Entrevista con el Rector de la Institucion

Secretaria de la Institucion en sus labores.
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Docentes de la Institucién preparando sus clases
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