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RESUMEN

El propésito principal de la Gestion de Talento Humano es establecer mecanismos
o sistemas de direccidon ética en la administracion del personal, para de esta
manera realizar una apropiada organizacion de los servicios tales como las que
prestan las empresas del siglo XXI. En el desarrollo del proceso investigativo se
logré evidenciar que el perfil profesional de los empleados de la Unidad
Educativa Liceo Cristiano Peninsular, del canton La Libertad, Provincia de Santa
Elena se ve afectado por la deficiente implementacion de un disefio de
administracién del personal, dentro de este proceso se establecio como objetivo
principal; proponer un modelo de gestion de talento humano que promueva el
desarrollo profesional de los empleados. La presente investigacion se efectud
considerando los enfoques cualitativo y cuantitativo, utilizando los métodos
inductivo, deductivo y analitico, asi como técnicas e instrumentos de recoleccion
de informacion como; encuesta y entrevista, que se aplicaron al personal que
labora dentro del establecimiento educativo, de los cuales se procedi6 a su estudio
mediante tablas y gréaficos estadisticos, asi como su respectivo andlisis, llegando a
la conclusion de que en la unidad educativa existen escasas normas en ciertas
areas de los procesos de planificacion, seleccion, contratacion y formacion del
talento humano, ademas de no disponer de perfiles establecidos de los puestos de
trabajo. El modelo propuesto presenta parametros que permitiran a la institucion
establecer un planteamiento de actividades necesarias en la gestion del talento
humano, ademdas de propiciar el desarrollo de un programa de formacién y
actualizacion de conocimiento para los trabajadores y promover el desarrollo
profesional de los empleados de la institucion.

Palabras clave: Modelo - Gestion Del Talento Humano - Desarrollo Profesional
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ABSTRACT

The main purpose of the Human Talent Management is to establish mechanisms
or systems of ethical management in the personnel administration in order to
develop an appropriate organization of services such as those provided by the
companies of the XXI century. Within the investigative process it was possible to
demonstrate that the professional profile of the employees of the Liceo Cristiano
Peninsular Educational Unit, in the canton of La Libertad, Province of Santa
Elena is affected by the lack of implementation of a personnel management
design, within this process was established as the main objective; propose a
human talent management model that promotes the professional development of
employees. The present investigation was developed considering the qualitative
and quantitative approaches, using inductive, deductive and analytical methods, as
well as techniques and information gathering instruments such as; survey and
interview, that were applied to the personnel that work within the educational
establishment of which proceeded to its study by means of tables and statistical
graphs, as well as, their respective analysis arriving at the conclusion that in the
educational unit there are deficiencies in certain areas of the processes of
planning, selection, hiring and training of human talent, in addition to not having
established profiles of the jobs. The proposed model presents parameters that will
allow the institution to establish an approach of necessary activities in the
management of human talent, in addition to promoting the development of a
program of training and updating of knowledge for workers promoting the
professional development of the employees of the Institution.

Keywords: Model - Human Talent Management - Professional Development
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INTRODUCCION

La gestion de talento humano proponiéndolo en términos estratégicos es una forma de
obtener una ventaja competitiva en la seleccion de colaboradores calificados, brindando la
oportunidad de aprovechar las fortalezas profesionales a través de iniciativas relacionadas
a fortalecer el personal. En este sentido, y para fines de esta investigacion, se puede
destacar que la gestion de recursos humanos se encarga especificamente de la
contrataciéon, administracion y direccion del personal que labora dentro de una
organizacion, incluyendo todos los procesos y programas que se prestan en dicha

institucion.

El resultado de una gestion eficaz de los recursos humanos mejora la capacidad de la
organizacion para atraer y retener empleados calificados que estén motivados en sus
funciones, lo cual trae como consecuencia empleados comprometidos para cumplir con
los objetivos de una organizacion. El fortalecer el recurso humano ofrece una mayor
rentabilidad, baja rotacion de personal, alta calidad del producto o servicio, menores
costos de produccion y una aceptacion mas rapida de la estrategia organizacional. Cuando
la gestion de recursos humanos enfoca la motivacion al logro que puede alcanzar el
trabajador, encuentra resultados 6ptimos y mejora el rendimiento, proporciona un estado

mental y emocional positivo, para desempefar la labor de forma adecuada.

Ecuador, en los ultimos afios ha mejorado algunos aspectos en cuanto a la seleccion del
personal a través de su Ministerio de Trabajo, Ministerio coordinador de Gestion al
Talento Humano e Instituto al fomento del Talento Humano y el Ministerio de Educacion,
lo cual se puede confirmar por medio de la encuesta realizada por el INEC en el 2014,
donde se califico al sistema educativo ecuatoriano basico y de bachillerato con un puntaje
de 7 sobre 10, lo que demostré un mejoramiento significativo en este sistema. Vallejo &
Portalanza (2017). Sin embargo, se ha sefialado que el pais ain no cuenta con una
planificacion a nivel nacional de las necesidades con respecto a capacitacion del talento
humano, especialmente con los docentes de educacion basica y bachillerato, esto se

ilustra a través de un estudio realizado por el Ministerio de Educacion, donde se



determind que solo el 1.16% de los profesores que trabajan en el sistema de educacion

primaria y secundaria del pais cuenta con titulos de cuarto nivel.

La provincia de Santa Elena estd constituida por 219 instituciones educativas segtn el
(INEC, 2015), en estudios realizados en el afio 2010, las cuales imparten clases desde la
etapa inicial hasta el bachillerato, con un total de 4.809 personas que se dedican a la
docencia, lo que muestra que es necesario fortalecer la gestion y desarrollo del talento
humano, no solo para dinamizar la educacién sino también para captar una mayor

cantidad de estudiantes con fines de divulgacion educativa.

Uno de los problemas de la provincia en el sector educativo es que a nivel nacional, Santa
Elena es la quinta provincia con la més alta tasa de analfabetismo, con un porcentaje del
cinco punto dos por ciento, lo que demuestra que aun falta mucho por hacer en términos
de educacion para lo cual se necesita talento humano capacitado y comprometido para
atender a este importante grupo de personas. Cabe sefialar que el sistema de educacion
depende en gran medida de los docentes, administrativos y el resto de personas que
laboran dentro de las instituciones para la ejecucion de programas, asi como, mantener y

mejorar los estandares de calidad en educacion.

Planteamiento del problema

En los ultimos afios, la gestion del talento humano ha cobrado especial relevancia en los
aspectos de seleccion y contratacion del personal, convertirse en factores diferenciadores
que posibilitan el éxito de una institucion con respecto a sus competidores. La gestion del
talento humano debe asegurarse que sus procesos técnicos respondan a las exigencias en
la era del conocimiento, la cual debe responder a las competencias laborales de los
cargos que se demandan, con habilidades propias para enfrentar el contexto del mercado

laboral.

Dado los amplios estudios sobre el logro de metas institucionales, el recurso humano
juega un papel crucial en enfrentar los retos que se presentan a lo largo de la gestion. Las
politicas y précticas de trabajo, en el desempefio de la gestion del talento es un tema
importante para las instituciones educativas, asi como, el uso de practicas de trabajos de

alto rendimiento incluyendo los procedimientos integrales y de seleccion de empleados.



Béaez & Santos (2014) mencionan:

La administracion de recursos humanos es una parte importante del
establecimiento debido a que es el departamento que se encarga de seleccionar,
contratar, emplear, controlar y mantener a los empleados que formaran parte de la
organizacion. En cuanto al personal, el mismo requiere del desarrollo de un
programa que permita a los empleados ser seleccionados y entrenados para
aquellos puestos que sean mas adecuados a sus habilidades desarrolladas, con el
proposito de conquistar y mantener a las personas en la organizacion, trabajando y
dando el méaximo de si, con una actitud positiva y favorable. (p. 9)

Se debe resaltar que la administracion del personal en las instituciones educativas es la
que permiten que los resultados finales del proceso de ensefianza estén determinados en
brindar las garantias necesarias para perfeccionar el sistema educativo. Se puede decir
que, el rol que desempefian los empleados administrativos contribuye de manera
importante a lograr los objetivos institucionales, por lo tanto, atender al personal de
manera integral es la clave para cumplir con los objetivos, principalmente el brindar un
servicio de calidad en la educacion. En consecuencia, la interaccion de todos los
empleados de una institucion educativa se vuelve esencial para que la ensefianza sea

efectiva.

La Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular ubicada en el barrio la Esperanza, de la
ciudad de la Libertad, provincia de Santa Elena, es una institucién educativa privada que
fue fundada en el afio 1996 con el objetivo de promover y propiciar una ensefianza en la
cual predomine la formacién Cristo — céntrica. Ademas, esta institucion busca la
excelencia de la educacion, a través de una ensefianza integral, trasmitiendo valores

morales y espirituales.

Su principal meta es formar nifios y jovenes de excelencia, con valores éticos y con
actitudes como el liderazgo, motivacion y solidaridad, con profundo conocimiento de las
ciencias, pero con corazones llenos del espiritu y amor de Dios. Su desafio, contar con un
talento humano comprometido con la misidn, vision y valores de la institucion. A pesar
de la enorme labor que ha desempanado en el campo educativo, ain se detectan
debilidades segtin el Plan Estratégico Institucional (P.E.I.) 2012 — 2017, en una revision
exploratoria bibliografica, se observo que el talento humano en su mayoria no

implementa normativas especificas, debido a que presentan distintos estilos de ensefianza,



no se han establecido planes que ayuden a mejorar la productividad del personal, ni se ha
fortalecido los equipos de apoyo y capacitacion. Asi mismo, se identifico que el talento
humano de la Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular poseen ciertas caracteristicas
profesionales, pero no cumplen con las expectativas de la institucion en el sentido de las
necesidades organicas estructurales donde se consoliden los titulos académicos con la

experiencia, debido a la escasa capacitacion continua y de actualizacion.

Los ascensos y promociones suelen ser inadvertidos en la unidad educativa Liceo
Cristiano Peninsular (2012), sin embargo, mantienen los niveles de produccion y
cumplimiento adecuado en los procesos administrativos, un clima laboral acogedor que
ha permitido que la relacion laboral entre directivos, compafieros y trabajadores en
general se vean potencializadas, cuyo proposito es desarrollar actitudes en el talento
humano que los comprometa con la visiéon y misién de la institucion, actitud que les
permita alcanzar los indicadores de gestion en el corto, mediano y largo plazo,
facilitandoles la posibilidad de igualdad de oportunidades de desarrollo profesional dentro

de la Unidad Educativa.

Otra de las debilidades presente en la unidad educativa es la alta migracion de los
docentes a instituciones fiscales, posiblemente por la falta de oportunidades para el
desarrollo profesional o la insatisfaccion por la remuneracion que perciben en la
institucion, puesto que la retribucion de los docentes de las instituciones educativas
particulares estd normada de acuerdo al Codigo de Trabajo y es mucho menor que la

establecida en los escalafones del Gobierno Nacional.

Los trabajadores que prestan sus servicios en las instituciones de ensefianza particular
tienen derecho a desempefiar su labor en un area acorde a sus funciones, una
remuneracion justa, actualizacion permanente de sus conocimientos por gestion propia y
facilitada por la institucién, ademés de recibir todos los beneficios que les correspondan
segun la ley bajo la cual estan normados. Necesitan ser capacitados para ofrecer una
educacion de calidad y calidez, ayudando a mejorar los resultados educativos, cumplir
con todos los procesos de formacion continua que exige la reforma educativa nacional,
por esta razon, la unidad educativa debe ejecutar programas de capacitacion continua

para su personal, que suscite el desarrollo personal y profesional de los mismos, que los



motive a continuar en la institucion, asi como también, facilitarle la participacion en los

programas de formacion desplegados por la gestion del Gobierno Nacional.

Por todo lo expuesto, se ha determinado que una de las posibles causas del problema,
puede ser la deficiente aplicaciéon de un modelo de gestion del talento humano en la
unidad educativa, que no permite reflejar las necesidades, falencias y requerimientos de
los trabajadores. Es por esto, que se propone el disefio de un modelo de gestion del talento
humano que se alinee a los objetivos de la institucion y que cumpla de manera eficaz con
el proceso administrativo integral en la planificacion, organizacion, control y promocion
de los trabajadores en la Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular, del cantéon La

Libertad, provincia de Santa Elena.

Formulacion del problema

(Como el disefio de un modelo de gestion de talento humano influye en el desarrollo
profesional de los empleados de la unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular, del

canton La Libertad, provincia de Santa Elena?.

Sistematizacion del problema

1. ;Cuadl es la situacion actual en relacion a la gestion del talento humano en los
empleados de la unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular?

2. (Cuales son los modelos de gestion del talento humano que brinda la literatura
hasta la actualidad?

3. (Qué elementos de la gestion del talento humano se requieren para disefiar un
modelo de gestion del talento humano para la Unidad Educativa Liceo Cristiano

Peninsular?

Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion del talento humano para el desarrollo profesional de los

empleados de la Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular, del canton La Libertad,

provincia de Santa Elena.



Objetivos especificos

= Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano en la Unidad
Educativa Liceo Cristiano Peninsular, a través de un estudio de campo mediante
la aplicacion de técnicas e instrumentos de investigacion,

» Identificar los principales modelos de gestion del talento humano, para
fundamentar el marco referencial y las caracteristicas mas relevantes del tema,

= Establecer los elementos de la gestion del talento humano que se requieren para
disefiar un modelo de gestion del talento humano para la Unidad Educativa Liceo

Cristiano Peninsular

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La gestion del talento humano cada dia gana mayor interés, en muchas instituciones
educativas particulares, creando politicas de perfeccionamiento del recurso humano que
se contrata, adaptandose modelos de gestion da calidad en conformidad a la realidad

local. Martinez (2012) menciona:

Personal y rendimiento son dos pilares dentro de la organizacion. La direccion
tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y este, a su vez,
centra cada esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la motivacion del
personal tenga éxito intereses personales y empresariales deben coincidir. (p. 22)

Justificacion teorica

Esta investigacion se justifica porque tiene una alta importancia teérica basandose en la
literatura sobre los modelos de gestion del talento humano que se han presentado hasta
ahora, tomando en cuenta que las personas que poseen una variedad de habilidades,
talentos y actitudes, influyen en la productividad, la calidad y la rentabilidad de una
organizacion, estas juegan diferentes roles tales como establecer estrategias y objetivos,
disefian sistemas de trabajo, producen bienes y servicios, monitorean la calidad, asignan
recursos financieros y comercializan bienes y servicios, es decir, los roles que se designan
a las personas, se disefian de tal manera que buscan maximizar las contribuciones de los

empleados hacia el logro de los objetivos de la institucion.



Dado los multiples beneficios de una correcta gestion del talento humano, se han
disefiado diferentes modelos de gestion que, a lo largo de la historia, con el cambio
acelerado en el mundo, han ido también modificando sus clementos. Dentro de los
principales modelos de gestion que seran analizados para diseflar un inico modelo de
gestion para la unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular, se encuentran el desarrollado

por Fombrun et. Alabama. (1984) citado por Way & Johnson (2005) en el cual enfatizan:

La interrelacion y la coherencia de las actividades de gestion de recursos
humanos, donde su modelo consta de cuatro componentes claves tales como la
seleccion, evaluacion, desarrollo y recompensas, los cuales apuntan a aumentar el
desempefio de los empleado en la organizacion. (p.p. 1- 19)

También se utilizd6 como referencia otros modelos de gestion tales como el modelo de
gestion de Harvard, el cual incorpora las caracteristicas de la fuerza de trabajo, la filosofia
de gestion, el mercado laboral, las reglamentaciones, los valores sociales y los patrones de
sindicalizacion. Finalmente, en la seccion del marco tedrico se describio en detalle los
puntos de vista de los principales autores en la gestion del talento humano. Todos estos
modelos de gestion del talento humano serdn analizados en detalle, para que, en conjunto
con los insumos de la investigacion exploratoria de la investigacion, se disefie un tnico
modelo de gestion capaz de satisfacer las necesidades del talento humano de la unidad

educativa Liceo Cristiano Peninsular.

Justificacion metodologica

La importancia metodoldgica radica en que la investigacion utiliz6 métodos, técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion, siendo este estudio de naturaleza o enfoque
cualitativo y cuantitativo, la investigacion cuenta con la informacion necesaria por parte
de los docentes, empleados administrativos y servicios generales, quienes indicaron las
necesidades y los problemas relacionados a los procesos de contratacion, evaluacion,
ambiente laboral, beneficios y capacitacion, desarrollados por la unidad educativa en la
que laboran, ademads, las entrevistas seran también aplicadas a las Autoridades y
directivos del establecimiento, los cuales son piezas clave para determinar los problemas

de gestion de la institucion.



Las técnicas que se aplicaron fueron la encuesta y la entrevista, las cuales permitieron
recolectar informacién en representacion a la poblacion estudiada. En este caso, se
utilizaron para obtener informacién de las autoridades, docentes, empleados
administrativos, servicios generales y el padre de familia, presidente de la asociacion
general de padres de la institucion, quienes también pueden contribuir con informacioén
valiosa sobre el servicio que reciben del personal de la unidad educativa, y de esta manera

determinar cémo la institucion estd brindando el servicio de educacion a sus hijos.

Justificacion practica

La investigacion es de alta importancia practica por varias razones. Primero, porque
aborda una de las adreas mas importantes en cualquier &mbito, que es la gestion del talento
humano, siendo la pieza clave para cumplir con los objetivos de la institucion. En
segundo lugar, el personal o talento humano de la institucion debe de sentirse motivado
y satisfecho para que  desempefien sus funciones con mayor compromiso Yy
responsabilidad, lo cual a su vez se vera reflejado en el momento de brindar un servicio
de ensefianza de calidad, llevando al mejoramiento de la sociedad de la provincia de

Santa Elena.

Idea a defender

El disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano mejorard el desarrollo
profesional de los empleados de La Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular del

canton Santa Elena.

Variable Independiente

Modelo de Gestion del talento humano

Variable Dependiente

Desarrollo profesional



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

1.1. Revision de literatura

Segun (Olvera, 2013), en su investigacion “Estudio de la gestion de talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area comercial
de la constructora Furoiani”, cuyo objetivo fue realizar una investigacion mixta que le
permita cuantificar y cualificar los diversos factores que influyen en el desempeio laboral
del personal administrativo del 4area comercial de la empresa constructora, revela que los
principales factores que influyen son aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y
como la empresa realiza el proceso de seleccion de los empleados. Por lo tanto, la
investigadora plantea un plan de accién en el manejo del recurso humano que permita
establecer los incentivos que promuevan la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su
desarrollo organizacional con incidencia positiva en la consecuciéon de los objetivos

comunes, tanto para el colaborador como para la empresa.

Segun (Reategui, 2017), en su estudio “Influencia de la gestion de talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa Integrado N° 0176
cuyo objetivo fue conocer la influencia de la gestion humana en el desempefio laboral de
los trabajadores de la institucion educativa. El estudio planted como hipotesis que existe
influencia de la gestion del talento humano en el desempefo laboral de los empleados.
Ademas se aplicd una encuesta a fin de recolectar informacién, cuyo analisis obtenido
determind que el 52% de los empleados indicaron que el nivel de satisfaccion con los
planes de contratacion y se determina que el 47% de los encuestados reflejan un nivel de
desempefio bajo debido a que el perfil que desempefian no estd acorde a su experiencia.
Con los resultados obtenidos en la investigacién, se recomendd a los Directores y
personal de Talento Humano de la institucion, desarrollar e implementar estrategias de
gestion para la contratacion que garanticen las condiciones adecuadas para el correcto
desempefio de los empleados, que se veran reflejados en el cumplimiento de sus

actividades.



(Hospinal, 2013), en su investigacién “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
empresa F y D inversiones S.A.C, el articulo tiene como objetivo determinar el nivel de
clima organizacional y satisfaccion laboral, la relacion que existe entre ambas variables.
Como resultado de la investigacion se determind que la empresa presenta falencias en la
seleccion de los empleados debido a pequefios errores dentro de su organizacion y que
podrian afectar la satisfaccion laboral de los empleados. Los aspectos que se encontraron
mas interesantes que son motivo de preocupacion y de analisis, son los factores de
satisfaccion por el trabajo en general, confianza, apoyo, cooperacion entre los miembros y
el ambiente fisico del trabajo. Esta situacion ha llevado a que los empleados trabajen en
un ambiente, que puede ser percibido como inadecuado y con el tiempo podria
desmejorar el comportamiento laboral de sus integrantes. El nivel de clima organizacional
de la empresa y satisfaccion laboral del empleado son indicadores que deben ser tomados
en cuenta para planificar y ejecutar estrategias que permitan revertir esta situacion.
Finalmente, se recomienda realizar evaluaciones sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral cada trimestre, elaborar estrategias para mejorar los factores criticos

de cohesion, equidad y reconocimiento.

1.2. Desarrollo tedrico y conceptual

Para el desarrollo tedrico y conceptual se escogid textos, revistas y trabajos de autores
que han realizado diversos estudios acerca de la gestion de talento humano, de esta
manera se ha procedido a redactar el marco teodrico citando a diversos autores

conocedores del tema.

1.2.1. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano es un conjunto de procesos integrados de la organizacion,
disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores. Chiavenato &
Villamizar (2009) manifiestan: “la gestion del talento humano en las organizaciones es la
funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales” (p.09). El sistema de gestion
permite medir y administrar el desempefio de los colaboradores de una empresa desde el

reclutamiento, a través de la induccidn, capacitacion y retroalimentacion, desarrollando
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en ellos una vision clara de las competencias que se necesitan alcanzar para lograr el éxito

profesional y organizacional.

Cabe destacar que el talento humano es un elemento valioso en una organizacion,
empresa, negocio, o incluso como ser social, porque en la teoria administrativa planteada
por autores clasicos como Taylor, F (1911), ain son trabajadas, pero con mayor
rigurosidad de acuerdo al contexto socioecondémico. Otros cientificos como Zuiiga, F. V.
(2015) demuestra en su trabajo el desarrollo de las virtudes laborales generadas por el uso

y la préctica constante. Benitez (2005) menciona:

La teoria de la demostracion por el uso de los recursos activos, interpretacion,
desarrollo, movilizacion, protagonismo, optimizacion del tiempo libre, generacion de
tiempo de calidad y la satisfaccion laboral en el marguen laboral y social aplicado de
la siguiente manera: Planeamiento, Organizacion, Direccion y Control. (p. 25).

La Gestion del talento humano es una herramienta util para simplificar los procesos
internos y externos que se relacionan con el personal de una empresa, se desarrolla a
través de la planificacién, organizacion y control de las actividades que ayudan a
promover el desempefio eficiente y eficaz de los empleados. Alles (2006) menciond:
“Talento Humano: Disciplina que estudia todo lo ateniente a la actuacion de las personas
en el marco de una organizacion” (p. 27). Las instituciones empresariales y educativas
para realizar sus actividades necesitan del talento humano asi como de los bienes
materiales, pero el mas importante sigue siendo el talento humano, sin ellos seria
imposible cumplir con la mision organizacional, sin personas no existirian empresas que
administrar. Santos (2016) indic6: “Las empresas son fuentes de ingresos para

trabajadores, proveedores y empresarios, promueven el desarrollo de la sociedad” (p. 37).

La gestion en el nuevo milenio ya no estd basada en elementos como la tecnologia y la
informacion, la clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella participa, lo que
hoy se necesita es desprenderse del temor que provoca lo desconocido y profundizar en el
cambio, innovar continuamente, enfrentar la realidad competitiva, determinar el propdsito
de la empresa y la funcion del trabajador en ella. La gestion de talento humano pasa a
transformarse en un canal continuo de comunicacién entre los colaboradores y la

organizacion, ahora es cuando la empresa comienza a involucrarse en las necesidades de
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los trabajadores con el fin de ayudarlos a lograr el desarrollo profesional, capaz de

enriquecer la personalidad de cada trabajador.

La gestion moderna de talento humano va mas alld de la Administracion de recursos, esta
orientada a la Gestion y Administracion de las personas, cuyo reto es lograr que las
personas se sientan y actiien como socias de la organizacion, participen activamente en un
proceso de desarrollo continuo a nivel organizacional, personal y profesional, siendo los
protagonistas del cambio al ser proactivos en las mejoras. Para afrontar los nuevos
cambios las organizaciones tendran que desarrollar modelos de gestion participativos, que
conlleven a la automotivacion de los trabajadores, estableciendo mecanismos de
compromiso con los valores de la institucidon, considerando que los objetivos
departamentales o de los procesos de gestion sumen y apoyen el crecimiento sostenido de
la organizacion, y que el enfoque de la direccion de Talento Humano vaya dirigido a

lograr el desarrollo profesional de los trabajadores.

Por otro lado, una buena gestion del talento humano en las organizaciones propiciara el
desarrollo profesional de los trabajadores, provocando satisfaccion laboral vy
participacion de los empleados dentro de las organizaciones, ya que en la mayoria de las
empresas e Instituciones publicas o privadas se trabaja sobre esquema de capacidades y
habilidades, dejando de por medio el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral, asi
mismo no generalizan normativas que puedan mejorar la gestion del talento humano por
medio de estimulos hébiles como es el de alcanzar cargos o remuneraciones por
consecuencia de proyectos que generen mejoramiento en su actividad laboral o el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Gestion del talento humano en las instituciones educativas

La gestion del talento humano radica en los diversos factores, tanto internos como
externos que contribuyen al desarrollo de las organizaciones, constituyéndose de manera
conjunta y sistematica en un escenario dindmico y competitivo frente a los cambios, ésta
dindmica y cambios constantes en las organizaciones de éxitos y de aprendizaje han dado
lugar a una evolucion en las relaciones laborales, influenciadas por los aportes de varias
ciencias e investigaciones, trayendo consigo un cambio de paradigmas con respecto a las

personas en el interior de las organizaciones. En el libro “Gestion de talento humano y los
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nuevos escenarios laborales” de la Universidad Ecotec, estudio efectuado por Armas.

Llanos, & Traverso (2017) plantean:

Los sucesos presentados en la relacion de las diferentes areas del desarrollo de la
humanidad al ser influenciadas por factores econdémicos, tecnoldgicos, sociales,
culturales, juridicos, politicos, demograficos y ecoldgicos han llevado a Ia
conformacion de diversas organizaciones, cuyo proceso ha sido enmarcado en el
énfasis de la competitividad. (p.16)

Todo modelo trabajado en la gestion del talento humano parte de las teorias conceptuales
comprobadas, partiendo como punto de medicion: el intelecto, conocimiento, actitud y
aptitudes, generando expectativas, que son cumplidas por medio de cualidades personales
y al mismo tiempo de la zona o lugar en el cual est4 radicado cada ser social tanto de la
cultura como en la identidad nacional, por eso, la gestion no solo conlleva a una serie de
normativas, sino que crea identidad organizacional. Werther & Davis (2015) indican: “En
la actualidad, es importante tomar en cuenta los elementos esenciales del capital humano
para crear organizaciones mas eficiente y capaces de alcanzar las metas y los resultados
requeridos” (p. 32). Desde este punto de vista se parte el desafio que presentan las

organizaciones ante el capital humano existente.

Gestion del talento humano en las instituciones educativas en América Latina

Segun Correa (2010) indica: “En América Latina, la gestion administrativa del talento
humano es una disciplina de reciente desarrollo, que tiene aun bajos niveles de
especialidad, que siendo una disciplina de gestion constituye una fuerte relacion entre
teoria y practica” (p.15). La gestion del talento humano hasta los afios 70 se establecid en
modelos de desarrollo econdmico y social, en cuyos procesos existian la planificacion y
la administracion, sin embargo, quienes eran los encargados de disefar los planes, fijar
objetivos y determinar las acciones debian ser tedricos, en cambio los administradores
eran los encargados de ejecutar todas las acciones en los sistemas educativos
centralizados, donde separaron las acciones administrativas de las pedagogicas y se
dividian en directivos y docentes. En las décadas de los afios 80 y 90, los procesos de la
globalizacién incidieron en la transformacion de los organismos publicos y privados y

especialmente en el sector educativo, el Estado como ente regulador implemento politicas
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de descentralizacion, distribuyendo el poder central, convirtiéndose en disefio de gestion

para viabilizar los procesos. En miras hacia el futuro. Bueno (2008) menciona:

Se deben establecer parametros de cambio que determinen no solo un alto
beneficio empresarial, sino también la competitividad para que la empresa sea
proactiva para extender los recursos organizacionales enfocandose a incrementar
la rentabilidad, preparando asi una imagen de competencia que generard en el
medio un referente de eficiencia empresarial y asi lograr la consecucion de los
objetivos. (p. 46).

Para medir el rendimiento de una empresa se deben considerar los problemas que se
presentan en la contratacion del talento humano, los mismos que influyen en la
satisfaccion laboral, clima organizacional y por lo tanto en la productividad, esto esta
relacionado con el saber hacer del directivo o gerente de la organizacion, el
comportamiento, capacidades y competencia de las personas, cultura y sistemas de

gestion.

Gestion del talento humano en las instituciones educativas del Ecuador

En el Ecuador, la gestion del talento humano en las instituciones educativas ha
evolucionado de una manera evidente. Es importante acotar que los cambios impulsan la
creatividad e innovacion constante, obligando a buscar nuevas estrategias para mejorar
los procesos, asegurando que sean eficientes y eficaces, sobre todo cuando se administra

el talento humano. Vallejo (2017) plantea:

Las organizaciones educativas consideran a la persona o individuo como el
elemento de cambio, para mejorar y desarrollar las instituciones educativas, las
personas son el recurso de la cadena productiva institucional y empresarial, donde
debe ser administrado como los aspectos econdémicos, materiales o las
maquinarias, las personas le dan valor a las organizaciones educativas. (p.00).

1.2.2. Modelos de Gestion de Talento Humano

La gestion de talento humano es muy importante dentro de las organizaciones, para
alcanzar el éxito depende en gran medida de las cosas que realizan las personas y como lo
realizan. (Ortega, 2013), en su pagina web menciona: “Las Instituciones consideran de

vital importancia invertir en las personas para potenciar sus capacidades que promuevan
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el desarrollo individual y grupal, beneficio que generard el crecimiento de la

organizacion” (p.00).

En virtud de la importancia que tiene la gestion del talento humano, se procederd a
presentar varios modelos de gestion del talento humano de diferentes autores (Anexo# 2),
los mismos que serdn analizados, considerando los temas claves a utilizarse en el
posterior disefio del modelo unico de gestion del talento humano para la Unidad

Educativa Liceo Cristiano Peninsular.

Modelo de gestion segin Werther y Davis

Este modelo plantea la interdependencia entre las actividades claves del departamento de
Recursos Humanos, las mismas que son agrupadas en cinco elementos que en la
actualidad han ayudado a la gestion del talento humano. Werther & Davis (2015)
indican: “se debe considerar que este modelo no tiene proyeccion estratégica, pero
muestra a la auditoria como un factor para establecer sistemas de retroalimentacion de

continuo en la operacion del talento humano” (p. 27).

Un modelo de gestion, define la accion de medios humanos a seleccionar, la condicion
de insumos para comprobar si las actividades se realizaron de modo adecuado y se evalua
el trabajo con la intencién de establecer si el resultado estd de acuerdo con los

requerimientos. Los elementos que integran este modelo son:

¢ Fundamento y desafios, el mayor desafio de la gestion del talento humano es ayudar
a las instituciones a ser mas efectivas y eficientes en el desarrollo de sus actividades.

e Planeacion y seleccion, es el centro de la gestion de talento humano, se necesita de
una base de datos de cada puesto de trabajo de la organizacidn, asi como también del
requerimiento de las futuras contrataciones de talento humano, cuyos datos facilitaran
el reclutamiento y seleccion de nuevos empleados.

e Desarrollo y evaluacién, el objetivo de la gestion de talento humano es proporcionar
orientacion sobre las politicas y procedimientos de la empresa a los nuevos
empleados, ademés de desarrollar las evaluaciones del desempefio para los posibles

ascensos.
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e Compensaciones, conceder al trabajador un sueldo justo para mantenerlo motivado y
con sentido de pertenencia en la institucion, ademdas de proporcionarle la seguridad
necesaria sobre todo tipo de riesgo laboral.

¢ Relaciones con el personal, disponer de condiciones laborales adecuadas para que el

trabajador desarrolle sus actividades.

Los autores promueven cuatro tipos de objetivos: Corporativos, funcionales, sociales y
personales:
= Objetivos corporativos: Consiste en impulsar el uso del talento humano para
contribuir con los resultados financieros, apoyando la labor de los dirigentes o
directivos de la organizacion.
= Objetivos funcionales: La administracion de los recursos humanos debe cumplir
las necesidades de la empresa, por lo tanto, es necesario que la organizacion
mantenga un nimero adecuado de integrantes del departamento de recursos
humanos frente al total del personal a su cargo.
= Qbjetivos sociales: Toda organizacion debe ser responsable en los niveles éticos
y morales, disminuir las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda
ejercer sobre la organizacion. Es importante que los recursos que utiliza la
organizacion deban ser en beneficio de la sociedad dentro de un marco ético.
= QObjetivos personales: Es importante porque las aspiraciones personales del
talento humano se constituyen en un aliado para la empresa, se debe permitir la
capacitacion para la actualizacion continua y no negar de ninguna forma la

autorrealizacion.
Este modelo establece cada una de las actividades y objetivos que se pueden lograr en la
organizacion con todos los elementos del sistema de gestion del talento humano, asi
mismo, el modelo abarca caracteristicas y objetivos corporativos que tienen un vinculo
hacia el capital humano.

Modelo de gestion Harper y Lynch

Este modelo se basa en que la organizacion necesita trabajadores en una determinada

cantidad y calidad, la gestion de talento humano permite cubrir ésta necesidad a través de
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la contratacion de personal calificado. Harper y Lynch (1992) mencionan: “Permite
satisfacer este requerimiento a través de la ejecucion de un sinnimero de actividades que
se inicia con el inventario de personal y termina con la evaluacion del potencial talento
humano existente” (p.13). Entre las actividades que se realizan estd la revision de las
necesidades de la institucion para determinar las actividades que permitan la optimizacion
de los recursos humanos, es necesario realizar un seguimiento continuo para verificar los

resultados obtenidos con las metas propuestas por la organizacion.

El modelo describe las actividades que se relacionan con el proceso de la gestion del
recurso humano que involucra la optimizacion, aqui resalta la auditoria del recurso como
un mecanismo de control del sistema. Ademas, muestra un esquema de las funciones
realizadas en recursos humanos, donde se aclara cada una de las acciones ejercidas por el
area con su respectiva gestion para lograr estratégicamente la revision de las necesidades
que la organizacion posee. No obstante, mediante este modelo los objetivos especificos
controlan, gestionan y dan seguimiento exhaustivo a las funciones que deben

desempefiarse dentro de la empresa.

Modelo de gestion DPC (Diagnostico, Proyeccion y Control)

Este modelo propone concentrar las actividades clave de GRH en cuatro subsistemas:

¢ Flujo de recursos humanos: Inventario de personal, seleccion de personal,
colocacion, democion, recolocacion.

e Educaciéon y desarrollo: formacion, planes de carreras, planes de comunicacion,
organizacion que aprende, participacion, promocion, desempefio de cargos y tareas.

e Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional,
exigencias ergondmicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargos.

e Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social,

sistemas de motivacion, etc.

Posteriormente, Cuesta modifica el modelo al incluir la auditoria de GRH centrada en la
calidad, como mecanismo de retroalimentacion o feed-back al sistema de GRH, agrega

nuevos componentes, asi como una serie de indicadores y técnicas. Este modelo es muy
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completo, le confiere un peso significativo al entorno al considerar dentro de los grupos
de intereses y factores de situacion elementos como la sociedad (clientes, proveedores,
etc.), el gobierno, el mercado de trabajo y las leyes y valores de la humanidad. Ademas,
asume como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la empresa,
permitiendo diagnosticar la GRH en su integralidad, estructurando metodologicamente

todas las actividades de RH.

Modelo de gestion de Idalberto Chiavenato

El modelo de gestion presentado por Chiavenato (2008) manifiesta que: “la

administracion de recursos humanos estd constituida por subsistemas interdependientes”

(p.32).

e Subsistema de alimentacién. Contiene la investigacion de mercado de mano de obra,
reclutamiento y seleccion.

e Subsistema de aplicacion. Integra el analisis y descripcion de los cargos, integracion
o induccioén, y evaluacion del desempeio del personal.

e Subsistema de mantenimiento. Compuesto por la remuneracion, planes de beneficio
social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del personal.

e Subsistema de desarrollo. Considera los entrenamientos y los planes de desarrollo de
personal.

e Subsistema de control. Integrado por el banco de datos, sistema de informaciones de

RH y la auditoria de RH.

Los subsistemas constituyen un proceso a través del cual el recurso humano es captado,
aplicado, sostenido, desarrollado y reconocido por la organizacion. Son situacionales, ya
que varian de acuerdo a la situacién y dependiendo de factores tales como: ambientales,
organizacionales, humanos, tecnologicos, etc. Son versétiles, el hecho de que uno de ellos
cambie en una direccion no significa que los demds cambien precisamente en la misma
direccion y en la misma medida. En este modelo el autor proyecta la necesidad de
instaurar para cada subsistema politicas definidas que determinen el alcance de los

objetivos y el desempefio de las funciones del recurso humano.
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En conclusion, en base a la revision de los diferentes modelos de Gestion de Talento
Humano, se pretende resaltar en cada uno de ellos la importancia que tiene el ser humano
en las organizaciones. Cada uno de los autores ha organizado las diferentes funciones de
recursos humanos considerando su propia vision y el enfoque de los sistemas. En el
anexo # 3 se describe en breve sintesis una comparacion del aporte a la gestion del talento

humano que presenta cada modelo analizado.

1.2.3. Subsistemas de la gestion del Talento Humano

La gestion del Talento Humano implica realizar acciones para resolver los problemas y
satisfacer las necesidades y demandas de recurso humano que se presentan en la
organizacion. La gestion del talento humano, segiin Chiavenato & Villamizar (2009) es
el: “Conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos el reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio” (p. 03).

Reclutamiento y Seleccion

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procesos que buscan atraer candidatos
calificados, que sean capaces de ocupar cargos dentro de una organizacion. Este proceso
se da luego de haberse establecido las necesidades de personal de una entidad
organizacional mediante una planeacion del personal, dentro del reclutamiento se realizan
actividades que son orientadas a conseguir un numero significativo de personas

capacitadas e idoneas que apliquen para cubrir dicha vacante. Salinas (1996) menciona:

El departamento de talento humano los clasifica de acuerdo con los siguientes
criterios: personas que nunca han sido contratadas, personas desempleadas por
diversas razones, personas subempleadas o con empleo actual, la informacion de
los formularios se amplia en la entrevista. (p. 37)

El reclutamiento de recursos humanos comprende el establecimiento de criterios de
seleccion con base en los requerimientos laborales, los candidatos llenan formularios con
informacion académica y personal. Existen dos tipos de reclutamiento, el interno y el
externo, por un lado, el reclutamiento interno se desarrolla cuando la empresa intenta

llenar sus vacantes mediante la reubicacion de empleados, los cuales pueden ser
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ascendidos o transferidos, o transferido con promocion, posee la caracteristica de no
acudir a drganos externos para un reclutamiento, es decir, se encuentra al elemento dentro
de la misma organizacién que se lo denomina “promocion de puesto”. Mientras que el
reclutamiento externo ocurre cuando una organizacion logra captar el mayor nimero de
aspirantes mediante factores externos comunicativos como: television, prensa, internet,

radio, periddicos, revistas, etc.

La seleccion esta vinculada con el reclutamiento de recursos humanos debido a que elige
a las personas mejores calificadas para laborar dentro de una organizacion,
encaminandolos al sistema para lograr los niveles 6ptimos de eficiencia que requiere una

entidad empresarial. Salinas (1996) afirma:

El proceso de seleccion estd sujeta a los requerimientos especificos de los puestos
vacantes que tiene la empresa, se requiere de personal con la inteligencia,
destreza, aptitud, vocacion y personalidad, requerimientos que deben ser marcados
por la estructura organizacional, con el fin de que los recursos humanos
seleccionados desempefien su labor interactuando con el resto de los integrantes
en la organizacion y contribuyan al desarrollo uniforme de la empresa. (p. 45)

Para una seleccion eficiente de personal se requiere una clara comprension de la
naturaleza y objetivos del puesto que se va a ocupar, se debe realizar un analisis objetivo
de los requisitos de la vacante ofertada y en lo posible disefiar el puesto para que satisfaga
las necesidades organizacionales e individuales, ademas, se debe tomar en cuenta varios
factores como las técnicas humanas y conceptuales, debido a que varian con el nivel de

jerarquia organizacional.

Capacitacion

La capacitaciéon es un proceso continuo de entrenamiento, cuando el personal nuevo
ingresa se lo induce de forma adecuada, frecuentemente es preciso entrenar y capacitar en
las labores que desempefian, proporciondndoles nuevos conocimientos para la correcta
ejecucion del puesto laboral. De la misma manera, se procede con empleados con
experiencia laboral que han sido ubicados en nuevos puestos, empleados con hébitos que
deben ser corregidos, entre otros. La capacitacion es uno de los medios més efectivos
para generar cambios de conducta requeridos para el cumplimiento de los objetivos de la

empresa. Whether (1998) indica:
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Aunque la capacitacion o el entrenamiento auxilian a los miembros de la
organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a
toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir
futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan al
individuo en el manejo de responsabilidades futuras, independiente de las
actuales. (p. 33)

Programas de capacitacion profesional

El Plan de capacitacion profesional es un documento en el que se recogen las estrategias
empresariales a nivel de formacién y desarrollo de los trabajadores. La
elaboracion consiste en latraduccion de las expectativas y necesidades de una
organizacion a nivel formativo para un determinado periodo de tiempo. Para (OCDE,

2014),

En el pasado, algunas personas pensaban que la formacion profesional
proporcionaria todas las competencias necesarias para una vida laboral en un
unico empleo. Esta expectativa a menudo era infundida. Actualmente, esta
completamente obsoleta debido al progreso técnico y a los cambios en la demanda
de competencias de mayor nivel. A pesar de ello muchos paises brindan
oportunidades en programas de capacitacion profesional para profundizar y
actualizar sus competencias. (p.275)

El programa de capacitacion es un proceso a corto plazo aplicado de manera sistematica
y organizada, mediante el cual las personas obtienen conocimientos, aptitudes, y
habilidades en funcion de objetivos definidos. Se trata, en definitiva de concretar como,
cudndo y quiénes van a participar en acciones de capacitacion para mejorar sus
competencias y habilidades como parte de la busqueda de la mejora continua del capital

humano. Para (de Moura & Verdisco, 2004)

La finalidad de los programas de capacitacion es aumentar la fuerza laboral entre
los empleados y los diferentes campos y mejorar las habilidades técnicas para
satisfacer las demandas de los diferentes sectores, asi como crear empresarios
potenciales en campos técnicos. (p.72)

En este sentido, el Plan de capacitacion profesional segin (Araniva, y otros, 2010), se
configura como un poderoso instrumento para alcanzar la excelencia empresarial, pues

entre sus aportaciones se encuentran:
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= Integrar a la plantilla en las actividades de la compafia, mediante el refuerzo de
las fortalezas y la subsanacion de las debilidades de cada profesional,

= Optimizar el desempefio profesional, a través de la adquisicion de nuevas
habilidades y capacidades,

= Reducir los errores y fallos durante el proceso productivo de cada trabajador,

= Facilitar la consecuciéon de los objetivos de la organizacion y potenciar la
capacidad de adaptaciéon a los cambios, al contar con personal altamente
preparado,

= Definir las carreras profesionales de los trabajadores, mediante el establecimiento
de un itinerario de crecimiento de los empleados en la empresa,

* Fomentar la implicacion y motivacion del personal, pues la formacioén estd
estrechamente vinculada con la satisfaccion laboral,

*= Mejorar la atracciéon y retenciéon del talento humano y reducir la rotacion y
ausentismo del personal,

= Contribuir a la consecucién de mejores resultados empresariales, gracias a una

mayor implicacion y productividad de los equipos.

El proceso de capacitacion profesional concluye con un andlisis pormenorizado de la
estrategia, para conocer el grado de éxito de cada accion. Segin la (OCDE, 2007), “El
objetivo de la evaluacion es mejorar la toma de decisiones en todos los niveles: en
administraciéon, en las politicas y en las acciones presupuestales” (p. 10). Esta
informacion permitird redisefiar el documento, subsanando errores y desviaciones y
perfeccionando el plan de forma continua. Asimismo, el Plan de capacitacion profesional
puede asociarse a una politica de retribucion flexible que facilite el desarrollo de esa
mejora constante, de modo que el empleado pueda decidir qué parte de su salario percibe
en dinero y qué parte obtiene mediante cursos de formacion con los que adquirir mayores

habilidades para un puesto de trabajo.

Desarrollo

El desarrollo profesional es una experiencia de interaccion individual y grupal, a través de
la cual las personas que participan en ésta desarrollan u optimizan destrezas y habilidades
para una interaccion abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de

decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si mismo para crecer y ser mas
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humano; por otra parte, Challa (1992) indica: “El desarrollo profesional es una
motivacion para las personas dentro de las organizaciones, es por esta razon que las
empresas fomentan programas que promueven el crecimiento profesional de sus
empleados” (p.00). El area personal contribuye un espacio de aprendizaje constante y

continuo que se experimenta durante la vida de cada persona. Jiménez (2014) manifiesta:

El desarrollo profesional es un concepto que se refiere a la actualizacion de todas
las potencias afectivas e intelectuales de una persona, asi como el desarrollo de
sus talentos especificos. El desarrollo personal, esta relacionado con las fuerzas
constructivas internas poseidas por cada persona, de ahi viene el crecimiento
emocional y social. (p. 53)

El desarrollo profesional ocupa una parte significativa en el area laboral, especificamente
en las tareas diarias para el ejercicio de los conocimientos propios del trabajo, asi como
para la practica de distintas habilidades y capacidades personales. Alfaro, Montoya,
Rodriguez, & Solano (2003) indican: “El desarrollo profesional es descrito como un
proceso amplio y flexible, compuesto por una serie de fases de maduraciéon vividas en el

trascurso de la vida profesional y que se enfrentan de manera personal” (p.35)

El desarrollo profesional es una serie de retos que se propone la persona y a los cuales la
institucion debe motivar a perseguir ya que este implica un beneficio mutuo de
crecimiento. Fernandez (2002) define: “El desarrollo profesional es el proceso por el cual
las distintas personas progresan a través de una serie de etapas caracteristicas por

diferentes tareas de desarrollo y relaciones” (p. 27).

Modelos de desarrollo profesional

Es importante sefialar que existen diferentes modelos de desarrollo profesional y que la
literatura de investigacion no se pone de acuerdo sobre cudl es el mejor. A continuacion,

se presentan tres modelos (Anexo # 4).

1.- Modelo de desarrollo basado en el ciclo de vida del servicio. Contempla una fase de
la estrategia que es representada en el modelo por el 4rea de estrategia y planeacion para
el mejoramiento continuo inicia sus bases en el desarrollo e implementacion de la gestion

del servicio de una organizacidon como recursos estratégicos. Martinez (2012) menciona:
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Personal y rendimiento son dos pilares dentro de la organizacion. La direccion
tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y este, a su vez,
centra cada esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la motivacion del
personal tenga éxito intereses personales y empresariales deben coincidir. (p. 22)

2.- Modelo de desarrollo basado en la organizacion. El desarrollo profesional es
importante para una organizacion debido a que es un mecanismo de educacién que
permite modificar las estructuras, creencias y valores de los individuos que conforman la
institucion. Para (Collaguazo, 2016), “Los individuos estan dispuestos a cooperar siempre
y cuando sus actividades dentro de la organizacion contribuyan directamente al logro de
sus propios objetivos personales. De ahi se derivan los conceptos de incentivos y

contribuciones”.

3.- Modelo de desarrollo basado en el patron de direcciéon. El desarrollo de las
personas tiene relacion directa con la educacion. Vallejo (2016) manifiesta: “Educar, del
latin educare, significa extraer, llevar y arrancar” (p. 46). Los modelos de formacion,
capacitacion, educacion entrenamiento y desarrollo deben garantizar las posibilidades de
realizar todo aquello que el hombre puede ser, en razon a sus propios potenciales, sean
estos innatos o adquiridos, por lo tanto, la capacitacion es un proceso de desarrollar
cualidades en las personas, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan al

logro de los objetivos de la organizacion.

El proposito de capacitar, es influir en el comportamiento de los individuos para
incrementar su desempefio y productividad. Los planes de desarrollo profesional son una
medida que una organizacion exitosa debe cumplir, ajustandose a sencillos pasos que van

de acuerdo con las necesidades y recursos de cada organizacion y sector.

Plan de Carrera profesional

El plan de carrera permite la formacion profesional de los empleados de una institucion y

se estd publico o privada en todos sus ambitos Cuesta (2018) establece:

El desarrollo humano de las personas estd relacionado no solo con la
formacion escolar o académica, sino también con las diferentes
oportunidades que tienen en las organizaciones de ocupar diferentes
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posiciones, desempenar variados cargos y participar en diversas actividades,
posibilitando el crecimiento humano o psicolégico. (p. 774)

Por su parte el desarrollo profesional sirve de motivacion para el empleado, por eso es
importante que las empresas creen espacios de entrenamiento como recurso técnico,
capacitacion o crecimiento en fin de brindar los trabajadores un mejor calidad de trabajo.
Entonces se puede decir que el objetivo principal de los planes de carrera es proveer a los
trabajadores un camino para su desarrollo personal y profesional. Para (Van-der

Hofstadt & Gomez, 2013)

Las caracteristicas individuales, las capacidades facilitan el inicio de la carrera
empresarial, y la propia idea de negocio, son aspectos importantes que constituyen
las raices de la nueva empresa. pero, junto a todo ello, se hace necesario casi
imprescindible, desarrollar un Plan que contribuya a efectuar una reflexion
sistémica de los aspectos importantes a tener en cuenta para el desarrollo de la
empresa. (p.166)

Un plan de carrera profesional demas permite la integracion y retencion de todos los
empleados de dicha institucion, la cual contribuye al crecimiento del conocimiento, las

habilidades y la experiencia de sus colaboradores.

Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para evaluar el grado de
cumplimiento de los objetivos organizacionales, permitiendo visualizar la relacion de los
objetivos empresariales con los objetivos personales de los trabajadores, su aplicacion
permite medir los resultados para prescribir un diagndstico sobre el nivel de
cumplimiento de los objetivos, determinar las responsabilidades y prioridades de cada
colaborador, para mejorar el rendimiento individual de los empleados y la productividad

de la empresa. Alles (2006) expresa:

La evaluacion de desempefio para el manejo estratégico de la organizacion se trata del
método mas frecuente y el que, en nuestra opinion, deberia tener en uso todas las
organizaciones. Usualmente, combina la administraciéon por objetivos con la Gestion
por competencias. Permite conducir mejor a los colaboradores y a la organizacion en
su conjunto. (p. 79)

La perspectiva de la evaluacion de desempeio como una técnica determina de una forma

sistematica y objetiva la obtencion del rendimiento de los empleados en una organizacion.
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Leyva del Toro (2016) manifiesta:

Las organizaciones ven en la evaluacion de desempeio individual por
competencias una necesidad para que los resultados de los procesos sean mas
efectivos, para lo cual propone tres niveles que ayudan a una adecuada
organizacion de la gestion del talento humano y de los objetivos institucionales
tales como: el puesto de trabajo, los procesos y la organizacion, todas estas
actividades deben ser controladas para garantizar el incremento de sus indicadores
principales de impacto que deben corresponder en términos del desempefio
humano. (p.165)

El futuro crecimiento de una compaifiia estd en sus profesionales, no obstante, muchas no
le dan mayor importancia al potencial que tienen sus trabajadores y los beneficios o
mejorias que ellos pueden brindar a la institucion; es por ello, que se debe destacar la

evaluacion del talento humano.

Compensacion

La compensacion laboral que reciben los trabajadores es la recompensa que se entrega a
los trabajadores a cambio de las funciones que realizan en la organizacion, siendo este
uno de los elementos que permite a las empresas atraer y mantener el talento humano que
se necesita para desarrollar sus actividades. Cuando esta compensacion es inferior al
trabajo que realizan, los empleados desarrollan una insatisfaccion salarial, que incide en
su desempefio laboral, provocando quejas laborales, ausentismo, fuga de talento, etc., lo

que pone en riesgo la productividad de la empresa. Cuesta (2018) menciona:

La compensacion laboral es un proceso o actividad clave de la Gestion de
Recursos Humanos. Hay que gestionarla muy bien, pues significa lo que ofrece la
organizacion al empleado a cambio del desempefio que esa persona le entrega
especificamente a esa organizacion para el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos (p. 840)

Las prestaciones son una forma de compensar al colaborador por el trabajo que realizan,
estas prestaciones se reflejan en cantidad monetaria, que ademas de las determinadas por

la ley, pueden ser establecida por la institucion teniendo en consideracion lo siguiente:
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e Generalidad de la prestacion: Aqui se puede incluir becas para hijos, becas
estudiantiles para trabajadores, fondos de ahorro, guarderia infantil, actividades
recreativas y culturales.

e Soporte juridico: Son las que estan contempladas en la ley para su bienestar y
beneficio.

e Seguridad juridica del trabajador: Garantia de ser respetado sus beneficios al firmar el

contrato.

Los incentivos sirven de estimulo para que los trabajadores eleven su nivel de produccion
y mejoren los estandares de desempeio laboral, estos incentivos suelen ser monetarios o

no monetarios y variables. Estos incentivos suelen ser otorgados por:

e Puestos de trabajo: Se valoran de acuerdo al puesto, habilidades, responsabilidades,
esfuerzos, condiciones fisicas, etc.

e Por méritos: Aqui se centran en las caracteristicas del trabajador, aptitudes,
habilidades y destrezas, la capacidad de mando, iniciativa, colaboracion, puntualidad,
adaptacion al entorno del trabajo.

e Porrendimiento: Se determinan en relacion al desempeio con la produccion.

e Por comision: De acuerdo a tareas adicionales que se efectian durante la jornada

laboral.

1.2.4. Procesos administrativos

Planificacion

La Planificacion se deriva del hecho de que toda institucion se debe a un contexto que

constantemente estd expuesto a diferentes cambios, entre ellos; tecnoldgicos, economicos,

politicos, sociales o culturales.

Ducker (1905) menciona:

Es el proceso que consiste en adoptar ahora decisiones empresariales
sistematicamente y con el mayor conocimiento posible de su caracter futuro, en
organizar sistematicamente los esfuerzos necesarios para ejecutar estas decisiones
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y en medir los resultados de estas decisiones comparandolos con las expectativas
mediante la retroaccion sistematica organizada. (p. 56)

Organizacion

Toda institucion debe de presentar un proceso administrativo altamente organizado, para
mejorar su eficienciay destacar sus recursos, tanto de personal como materiales y
técnicos. Koontz & O’donnell (1976) definen: “Organizar es un proceso en el cual el
administrador trasforma un caos en orden, evita conflictos entre las personas sobre
asuntos de trabajo o de responsabilidad y establece un ambiente adecuado para el trabajo

de equipo” (p.47)

Por otra parte. Newman (1974) menciona: “La organizacion es la determinacion de las
tareas de los individuos que se ve reflejada en la departamentalizacion de la empresa, la
cual es esencial tanto para las empresas grandes como para las pequeiias” (p.26). La clave
del éxito de la organizacion reside en saber elegir los procesos para llegar a los objetivos
propuestos por la empresa o la institucién aplicando las tareas necesarias y acordes con

el talento humano que se dispone.

Direccion

La direccion desempefia un papel de gran importancia en el desarrollo de una institucion,
de esta depende el manejo adecuado de las actividades que se realizan dentro del proceso

administrativo. Dubrin (2000) menciona:

La direccion es también llamada Liderazgo, que es la capacidad de influir y
ejercer la autoridad sobre los demads, con la ambicion de alcanzar las metas de la
institucion, por lo tanto, radica en dosificar energia, dirigir e inducir a terceros. (p.
41)

La direccion se relaciona directamente con la manera por la cual los objetivos deben
alcanzarse por medio de la actividad de las personas que conforman la organizacion, esta
es una de las funciones mas complejas del proceso administrativo ya que por medio de
esta se influencia en el grupo humano, combinando aspectos como la comunicacion, el
liderazgo y la creatividad. Martinez (2011) indica: “La funciéon de direccion esta

orientada principalmente hacia el desempeno de las personas o talento humano de las
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organizaciones, puesto que estas son los recursos que dan vida a los demas recursos

empresariales” (p.12)

Control

El control se encuentra presente en todas las etapas del proceso administrativo, este
indaga los métodos utilizados en la ejecucion, la cantidad y calidad del trabajo, la actitud
de los empleados o sugerencias, las actividades generales de cada departamento y el
comportamiento de los consumidores, entre otros. Jones & George (2010) establecen:
“Evaluar en qué medida la organizacién consigue sus metas y emprende las acciones
correctivas necesarias para sostener o mejorar el desempefio...” (p. 109). Por otra parte,
Fayol (1916) indica: “el control en una empresa consiste en que todo se efectué¢ de
acuerdo con el plan que ha sido adoptado, a las 6rdenes dadas y a los principios
establecidos” (p. 87). Su objeto es sefialar los errores a fin de que sean rectificados y

prevenir que ocurran nuevamente.

Referente a los procesos administrativo, Flores (2015) define, es: “el conjunto de pasos o
etapas continuas o sucesivas que se interrelacionan entre si, mediante la cual se realiza la
administraciéon” (p.54). Los indicadores de gestion deben ser formulados de acuerdo a las
actividades y acciones de la institucion que permita observar en tiempo real las
condiciones y la situacion de la empresa, para ajustar las decisiones y poder lograr las

metas en el tiempo o periodo establecido.

Las instituciones deben considerar el cumplimiento de cada uno de estos procesos, tales
como la planeacion que significa definir adecuadamente los propositos, los objetivos, las
estrategias, las politicas, los programas tanto de presupuesto y procedimientos
administrativos e indicadores. En el caso de la organizacion se debe definir claramente la
division de trabajo y la coordinacion con la jerarquia, departamentalizacion y la
descripcion de funciones. La organizacion es una parte que los administradores deben
considera porque todo debe estar ordenando y plasmado en un documento donde se
definan adecuadamente los planes, funciones y responsabilidades de cada uno de los
trabajadores. En la Direccidn o ejecucion, se considera la toma de decisiones, integracion,
motivacion, comunicacion y supervision. En el paso del Control sobresale el

establecimiento de estdndares, medicion, correccion y finalmente la retroalimentacion.
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1.2.5. Acciones estratégicas

Las acciones estratégicas se priorizan en la adecuacion de la estructura institucional, asi
como en la capacitacion continua del recurso humano que labora en la organizacion, la
estandarizacion de un proceso de seguimiento y los incentivos educativos. La importancia
que tiene la capacitacion del personal hace énfasis a la capacidad de la Empresa o de sus
directivos para encaminar al personal al logro de las metas mediante los objetivos ya
planteados, para alcanzar el éxito organizacional y profesional, fortaleciendo las

relaciones humanas y el desarrollo profesional de cada trabajador. Alles (2006) indica:

El talento humano, es el orden en el cual las capacidades y habilidades
desarrolladas por los individuos o la falta de compromiso son campos de
investigacion que permiten un mayor desarrollo en el area empresarial, ya que las
acciones comprometedoras de las ideologias educativas no solo prevén
participacion, sino que también se estudia el fenomeno a favor o en contra. (p.
123)

Estrategias institucionales

Las estrategias son una fusion dinamica de las actividades y planes que una organizacion
utiliza para diferenciarse de sus competidores, y asi conseguir una ventaja competitiva,

temporal o permanente. Siliceo (2010) expresa:

La capacitacion y desarrollo que se aplican en las organizaciones, deben
concebirse precisamente como modelos de educacion a través de los cuales es
necesario primero formar una cultura de identidad empresarial, basada en los
valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales. (p. 16)

Filosofia organizacional

La filosofia organizacional establece la mision y vision, asi como los valores de una
institucion, creando un conjunto de practicas que proporcionan un buen desempefio en la

busqueda se satisfacer las necesidades de los usuarios. Vargas (2009) expresa:

La filosofia de una organizacion incluye una serie de supuesto acerca de su
funcionamiento y la manera como se toman las decisiones Es un proceso mediante
el cual la Alta Direccion vuelca sus sistemas de valores y creencias en ésta, la
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forma como la van a conducir y la manera de actuar de la organizacion frente a la
sociedad, gobierno y publico en general. (p. 119)

Politicas institucionales

Las politicas de una organizacion son alineaciones o disposiciones que deben ser
expresadas, entendidas y acatadas por los miembros de una institucion o Empresa.
Beaudoux, Douxcahamps, Gueneau, & Nieuwkerk (2008) expresan: “La politica se
refiere a las lineas de directrices especificas, los métodos, los procedimientos, las reglas,
las formas y las practicas administrativas que se establecen para respaldar y fomentar el

trabajo que llevara a alcanzar las metas enunciadas” (p. 122)

Cuando una organizacion formula politicas, es con el fin de evitar problemas posteriores
que se dan en las diferentes actividades, especifican las funciones que deben y no deben
hacer los trabajadores, con ello se puede cumplir los objetivos que se han planteado al
inicio de la ejecucion del proyecto organizacional. Si las politicas se formulan
conjuntamente con las sanciones por el incumplimiento de las funciones, permitira tener
una cultura organizacional positiva ya que las reglas que se plantean son para la buena

marcha y funcionamiento de la empresa en conjunto con sus colaboradores.

El clima laboral en las empresas es un factor que tiene mucha incidencia en el desempefio
y productividad del trabajador, asi como también en su relacion con las demas personas,
ya que la comunicacion entre trabajadores y empleadores puede definir el futuro de la
organizacion. La satisfaccion laboral es la actitud positiva que tiene el empleado frente a
su trabajo, esta actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador adquiere

dentro de la institucion.

Cultura institucional

En la gestion del talento humano de una organizacion se debe dar énfasis a la cultura
organizacional, de acuerdo con la necesidad de mejorar e innovar los procesos que
desarrolla la empresa o institucion. Cruz (2016) manifiesta: “cultura es el conjunto de
conocimientos e ideas, tradiciones y costumbres que caracterizan a un lugar o institucién

0 a una época o clase” (p.56). Con esta concepcidon corresponde comprender que la
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cultura institucional da razén a los objetivos de la institucion, porque reconoce el valor de
las creencias de los individuos y del colectivo empresarial o institucional, para conseguir

los objetivos y metas empresariales.

La mision es la formulacion del propdsito para lo que existe la institucion, posee el
caracter bastante duradero, sin embargo, puede ser mejorada a medida que pasen los
periodos administrativos y contables, donde los indicadores mostrardn su evolucion. La
institucion se enmarca en la vision, también denominada “el suefio a cumplir” es una
formulacion de la situacion futura donde se desea que esté la empresa. Koontz &

Weihrich (2008) mencionan:

Las instituciones cuentan con una declaracién clara y precisa que debe ser
socializada con todos los colaboradores, la mision, vision y valores corporativos
permitird orientar las acciones y actividades frente a la competencia y el mercado
educativo, esto ayuda a que los trabajadores tengan un compromiso con los
principios corporativos, mismos que los motivan a ser parte del equipo de asesores
de una manera dindmica y participativa. (p. 136)

Los principios o valores corporativos radican en la creencia (credo) de lo que se entiende
por correcto, donde cada colaborador por las acciones y actividades que realizan deben
mantener una conducta correcta, estos principios tienen un valor intrinseco que por

conveniencias se adapta al compromiso institucional.

1.3. Fundamentos legales, sociologicos, psicologicos y pedagogicos

1.3.1. Fundamentacion legal

En el Ecuador y en ciertos paises del mundo, sin duda, la Constitucion es la maxima Ley,
por lo que de ella dependen la creacion o modificacion de Cddigos, Normas o
reglamentos en la que se establecen los sectores en el que seran aplicados para cambiar
estructuras y poner mayor énfasis en el control del cumplimiento de sus disposiciones,
siendo uno de ellos la educacién. La educacion es uno de los elementos que mas
interviene en el desarrollo y superacion del individuo en la sociedad, propicia nuevas y
mejores oportunidades de trabajo, ayuda a mejorar el nivel de vida socio —econémico de
las personas, evitando la desigualdad econdémica y social en los paises, ademas, de

proveer conocimientos, la educacién enriquece la cultura, el espiritu, los valores y todo
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aquello que nos caracteriza como seres humanos, debido a esto, el Estado ecuatoriano

garantiza el derecho a la educacion.

Para desarrollar la educacion en los diferentes establecimientos educativos, se requiere
del talento humano que impartan sus conocimientos, quienes, al formar parte de las
mismas, seran considerados como trabajadores que por la prestacion de sus servicios
adquieren el derecho a ser retribuidos econdmicamente, como lo establece el Estado
ecuatoriano. Todos los procesos que realiza la unidad educativa Liceo Cristiano
Peninsular en cuanto a las actividades del talento humano y la ensefianza de los
estudiantes, estan regidos por las Leyes Nacionales, asi como también por los

reglamentos internos de la institucion, entre las que podemos citar:

e Constitucion Politica del Ecuador (Anexo # 5),

e Ley Organica de educacion intercultural (Anexo # 6),

e Reglamento de la Ley Orgénica de educacion intercultural,
e (Coddigo del Trabajo (Anexo # 7),

e (Codigo de la nifiez y adolescencia,

e Plan estratégico Institucional (P.E.L.),

e Reglamento interno de la Unidad Educativa (Anexo # 8).

1.3.2. Fundamentos sociolégicos

Para contrarrestar el impacto negativo o resistencia al cambio que tiene el proceso de
formacion del talento humano, se deben procurar desarrollar aptitudes y habilidades
profesionales a través de la promocion, reconocimiento, incentivos, premios, entre otros,
durante las actividades de preparacion para obtener los logros empresariales. Con la
aplicacion del modelo de gestion del talento humano, los trabajadores y estudiantes de la

Unidad Educativa obtendran varios beneficios como:

= Los trabajadores acrecentaran las habilidades y aptitudes para entregar el maximo
esfuerzo en el desempefio de sus funciones,

= El Talento humano desarrollard compromiso y pertenencia con los objetivos
institucionales, siendo parte fundamental de la mision y vision para conseguir el

éxito de la organizacion,
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= El estudiante recibird mejor atencion por parte de los trabajadores y se sentird

orgulloso del personal que presta sus servicios en la Institucion.

El disefio del modelo de gestion del talento humano beneficiara la administracion del
talento humano de la Unidad Educativa desde un punto de vista general, porque
considerard los procesos administrativos desde el reclutamiento hasta la conservacion de
los trabajadores, generando unidad administrativa en todos los departamentos para
desarrollar el liderazgo y trabajo en equipo. El modelo de gestion no solo brindara
mejoria en la administracion interna del personal, sino que tendrd mayor acogida en los
padres de familia, ya que, al trabajar en funcion de la mejoria de la gestion del talento

humano, se creard mayor importancia en el desarrollo de la educacion.

1.3.3. Fundamentos psicolégicos

El impacto psicoldgico que provocara el disefio del modelo de gestion del talento humano
en los estudiantes sera positivo, pues, contaran con una institucion que se preocupa por su
bienestar académico al disponer de un talento humano competente que lo ayudara en su
formacién académica, preparandolos para los desafios de la futura vida profesional.

Zarragotia citado por (Ordofiez, 2014) expresa:

El éxito de toda organizacion depende de una serie de factores, en su mayoria,
referidos a la actividad de recursos humanos, esfera que tiene que asumir grandes
retos por los cambios que se vienen produciendo en el mundo en todos los
aspectos, y su repercusion inmediata en los procesos economicos. (p. 31)

El proposito del disefio de un modelo de gestion es que el personal cumpla con calidad y
responsabilidad su labor de manera profesional, respetando las necesidades de la
colectividad que conforman la institucion educativa y estd debe de incorporar de manera
activa al recurso humano ejecutando actividades que busquen un trabajo orientado al

desarrollo de la institucion.

1.3.4. Fundamentos pedagogicos

El diseno del modelo de gestion del Talento Humano en la Unidad Educativa tiene como

objetivo fundamental, proponer alternativas de mejoras en el desempefio organizacional,
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las mismas que servirdan de guia a las autoridades de la instituciéon para fomentar un
ambiente laboral agradable, motivando el desempefio laboral y promoviendo el desarrollo
profesional de los trabajadores a través de una adecuada seleccion, reclutamiento,
adiestramiento, capacitacion y recompensa por la ejecucion de las funciones, enfatizando
la mejora en la atencion al cliente, la calidad de los servicios educativos y la mayor
divulgacion de la ensefianza. El personal asignado para desempafiar la funcidén
pedagogica del plantel debe de cumplir cada uno de los objetivos institucionales
planteados, sin dejar de lado los requerimientos estipulados por el Ministerio de
Educacion en base a la aplicacion oportuna del curriculo de educacion vigente. El
departamento de gestion de recursos humanos en una institucion educativa no solo se
encarga de contratar al personal docente, administrativo y de servicios, sino también, de

prestar otros servicios como la capacitacion del personal.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA

2.1. Diseiio y alcance de la investigacion

La presente investigacion se desarrolld considerando los enfoques cualitativo y
cuantitativo. Por un lado, el enfoque cualitativo direcciona al uso de recopilacion de datos
sin aplicacion de medidas numéricas, mientras que los enfoques cuantitativos permiten el

uso de la recoleccion de datos, con base a la medicion numérica y el analisis estadistico.

El enfoque cualitativo permitido proporcionar una metodologia de investigacion para
comprender el complejo mundo de la experiencia vivida desde el punto de vista de los
empleados de la unidad educativa. Las caracteristicas basicas de los estudios cualitativos
se pueden resumir en que son investigaciones centradas en los sujetos, que adoptan la

perspectiva del interior del fendmeno a estudiar de manera integral o completa.

Por su parte el enfoque cuantitativo se desarrolld de manera directa en la tarea de
verificar y comprobar teorias por medio de estudios muéstrales representativos. Se
aplicaron, entrevistas, cuestionarios, escalas para medir actitudes y medidas objetivas,
utilizando instrumentos de validacion y confiabilidad. En este proceso se utilizo las

técnicas estadisticas en el andlisis de datos y para generalizar los resultados.

De la combinacién de ambos enfoques, surge la investigacion mixta, misma que incluye

las caracteristicas de cada uno de ellos.

2.2. Tipos de investigacion

Para el presente proyecto, con el proposito de ampliar, profundizar y analizar el
conocimiento sobre el tema objeto de estudio, se utilizaron varios tipos de investigacion,
tales como: Investigacion exploratoria, investigacion descriptiva, investigacion

bibliografica e investigacion de campo.
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2.2.1. Investigacion Exploratoria

La investigacion es exploratoria, debido a que se realiz6 a través de la utilizacion de las
investigaciones realizadas por otros investigadores sobre el objeto de estudio que permitid
obtener informacion para profundizar en el tema. Este tipo de investigacion se aplicd
mediante el analisis de datos sobre el tema a investigar, permitié conocer la informacion
contextual de la investigacion para establecer las prioridades y determinar la hipotesis

mediante la formulacion de preguntas que fueron base para la investigacion descriptiva.

2.2.2. Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva permitié describir las caracteristicas mas relevantes del tema
sujeto de investigacion, definir los procesos a seguir en cuanto a la seleccion de las

técnicas de recoleccion de la informacion y determinar las fuentes a consultar.

2.2.3. Investigacion bibliografica

Este tipo de investigacion se aplico a través de la utilizacion de las fuentes primarias y
secundarias, las mismas que se efectuaron mediante la consulta de libros, tesis, revistas,

periddicos, tratados, paginas web y otras publicaciones existentes sobre el tema.

2.2.4. Investigacion de campo

La investigacion de campo constituyo el pilar fundamental de la investigacion, debido a
que se interacciond con los involucrados del objeto de estudio, logrando obtener datos e
informacion concretas para la comprobacion de los hechos indagados mediante las

técnicas e instrumentos que se ejecutaron mediante las entrevistas y encuestas.

2.3. Métodos de investigacion

2.3.1. Método Inductivo

Este método se relaciona con la presente investigacion debido a que se lo aplico en base a
la investigacion exploratoria que se realizd en el centro educativo para detectar la

problematica presente, la esencia del método inductivo va de lo particular a lo general, es
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decir, comienza aplicando técnicas de recoleccion de informacion en base a objetivos de
la investigacion, para luego en base a estos resultados desarrollar teorias y conceptos que
serviran para posteriores investigaciones donde se pueden poner a prueba un tema

determinado.

2.3.2. Método deductivo

Al contrario del método anterior, permite ir de lo general a lo particular, es decir, parte de
las teorias y conceptos, para luego ir a la comprobacion de hipdtesis particulares. En este
sentido, se empled este método debido a que se utilizd teorias y conceptos sobre la
gestion del talento humano y los diferentes modelos de gestion que ha presentado hasta
ahora la literatura, tomando en cuenta los diferentes puntos de vistas sobre los modelos ya
implementados, el mismo que permitié escoger lo mejor de cada uno y disenar el modelo

unico para la Unidad Educativa.

2.3.3. Método analitico-sintético

Esta presente en el tema de estudio debido a que se busco indagar de manera profunda el
problema de la investigacion, aquello significa que el problema general de la
investigacion es dividido en sub-problemas para con mas detalles entender cudles son las

casusas de los problemas planteados.

Por su parte el método sintético busca resaltar los puntos mdas importantes de la
investigacion, en donde una vez que se tienen los resultados de manera detallada del
problema de la investigacion se escogen los puntos mas relevantes para trabajar sobre

ellos y crear acciones para contrarrestar estos.

2.4. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacion

La poblacion con la cual se va a trabajar en la investigacion sobre el diseiio de un modelo
de gestion del talento humano para la unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular, esta
compuesta por los trabajadores que integran el personal docente, administrativo,

mantenimiento, extras (bares), autoridades y directivos, ademas, del presidente de la
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asociacion general de padres de familia de la Unidad Educativa. En el caso de las
autoridades y directivos, integran parte de la poblacion ya que son uno de los informantes
principales para establecer cuales son las limitaciones y problemas que actualmente

forman parte de la institucion en relacion al talento humano.

Con respecto a los empleados administrativos, de servicio, extras y docentes, son la razoén
de ser de la investigacion, puesto que se busca mejorar la gestion de todas las actividades
que ellos emprenden; asimismo, el presidente de la asociaciéon general de padres de
familia forma parte de la poblacion porque informa sobre los resultados del servicio que
reciben. Considerando esta descripcion, la cantidad de personas por cada segmento estd

formada de la siguiente manera:

Tabla N° 1 Poblacion

Elementos de la poblacion ni | Instrumentos
Autoridades 8 Entrevista
Empleados administrativos 14 | Encuesta
Empleados de mantenimiento 6 Encuesta
Docentes 83 | Encuesta
Empleados extra (cafeteria) 3 Encuesta
Presidente asociacion general de padres | 1 Entrevista
de familia

Total de la poblacion 115

Fuente: Secretaria de la Institucion
Elaboracién: Ing. Denny Quiroz Oviedo

2.4.2. Muestra

La muestra es una parte representativa de la poblacion de la investigacion que se toma
para la aplicacion del andlisis, estudio o experimentacion y se caracteriza por ser una
muestra de tipo no probabilistica. Dado que el numero de elementos que integran la
poblacion de la investigacion es pequefio se considera toda la poblacion. La muestra que
se considero para aplicar la entrevista estd compuesta por las Autoridades y el presidente

de la asociacion general de padres de familia.
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Tabla N° 2 Muestra para entrevista

Elementos de la poblacion ni

Autoridades 8

Presidente asociacion general de familia | 1

Total de la poblacion 9

Fuente: Secretaria de la Institucion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

La muestra que se considerd para aplicar las encuestas estd compuesta por los empleados

administrativos, mantenimiento, extras, y docentes.

Tabla N° 3 Muestra para encuesta

Elementos de la poblacion ni
Empleados administrativos 14
Empleados de mantenimiento 6
Docentes 83
Empleados extra (cafeteria) 3
Total 106

Fuente: Secretaria de la Institucion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

El muestreo es una actividad que se vincula con la recoleccion de datos a partir de ciertas
partes de una poblaciéon del cual se estudia, se utilizd el método de muestreo
probabilistico, lo cual quiere decir que cada uno de los integrantes de la poblacion tiene la

posibilidad de ser elegidos para aplicarle los instrumentos de recoleccion de informacion.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.5.1. Entrevista

Esta técnica tiene como objetivo indagar sobre la mayoria de las dimensiones e

indicadores que forman parte de las variables del tema objeto de estudio, se aplicaron

entrevistas estructuradas para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.
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Las entrevistas fueron dirigidas a las autoridades y al presidente de la asociacion general
de padres de familia de la instituciéon, de acuerdo a la muestra determinada. Las
preguntas estan enfocadas en la comprobacion del seguimiento de los objetivos de la
institucion y la conformacion del desarrollo laboral de los empleados, a través de
dimensiones tales como niveles de capacitacion, beneficios de ley, satisfaccion de sueldo
y ambiente laboral en general. Para el disefio del formulario de la entrevista (Anexo # 9),
se establecieron preguntas relacionadas con la variable independiente, con el fin de
determinar las actuales politicas, fortalezas y debilidades con las que cuenta actualmente

la institucion educativa en cuanto a la gestion del talento humano.

2.5.2. Encuesta

El objetivo de la aplicacion de la encuesta fue recabar informacion sobre la gestion y el
desarrollo profesional del talento humano de la unidad educativa Liceo Cristiano
Peninsular. La encuesta estaba compuesta de tres partes (Anexo # 10): Primero, datos
generales para conocer informacion especifica de los trabajadores; segundo, instrucciones
para la aplicacion de la encuesta y tercero, 26 preguntas relacionadas a la gestion del
talento humano y el desarrollo profesional de los empleados. Se aplicd a una muestra de

106 participantes.

Esta técnica permitié conocer las opiniones de los trabajadores sobre los procesos de la
gestion del talento humano en la unidad educativa. La encuesta se aplico a los
colaboradores de la institucion correspondiente al personal administrativo,
mantenimiento, extras y docentes. Estos insumos fueron necesarios para el disefio del

modelo de gestion del talento humano planteado en la propuesta.

2.6. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Los instrumentos para recabar la informacion sobre el modelo de gestion Talento

Humano para el desarrollo profesional de los trabajadores de la Unidad educativa Liceo

Cristiano Peninsular, fueron validados mediante el juicio de un experto (Anexo # 11).
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Tabla N° 4 Validacion instrumento de encuesta

Expertos Criterio de valoracion

Experto No. 1 Si cumple con los requerimientos

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Tabla N° 5 Validacion instrumento de entrevista

Expertos Criterio de valoracion

Experto No. 1 Si cumple con los requerimientos

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

2.7. Analisis de resultados

2.7.1. Analisis de resultados de entrevistas

De acuerdo a las entrevistas aplicadas, se obtuvieron los siguientes criterios generales.

1. (Cuenta la institucion con un modelo o un plan de gestion de talento humano?

b p g
La institucion educativa no cuenta con un plan de gestion de talento humano que les
permita alinear los objetivos institucionales para aprovechar los recursos disponibles y ser

mas eficientes y eficaces en el logro de las estrategias y metas propuestas.

2. (Cuenta con planificaciones para futuras contrataciones?
En la actualidad no cuentan con un plan de contrataciones, estas se las efectua por la
creacion de una vacante cuando un trabajador renuncia o es separado de la institucion. Se

realiza el proceso de contratacion comunmente por recomendacion directa.

3. (Como realiza el proceso de seleccion del personal?
El proceso de reclutamiento y seleccion de los trabajadores normalmente se ejecuta a

través de los medios de prensa y difusion, en este caso se informan el perfil que se
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requiere y el lugar donde debe entregar los documentos que se solicita para cumplir con

los requerimientos.

4. ;Como ayuda la institucion a los empleados a conseguir las aspiraciones de
desarrollo profesional?

Se busca generar programas de capacitacion para que los empleados se especialicen en su

area, ademas se trata de enviar a grupos de trabajadores a perfeccionar sus habilidades y

destrezas para que con ello logren efectuar su trabajo acorde a los cambios y evolucion

de las competencias del ambito educativo.

5. ¢Considera que los procesos que realiza la institucion en cuanto a la direccion
del personal, contribuyen a la gestion de talento humano?
Los procesos que se aplican en la institucion necesitan ser mejorados, para que permitan

crear oportunidades de desarrollo profesional en los empleados.

6. ¢Cree que la mision, vision y valores institucionales son de conocimiento general
de los empleados?

Cuando un empleado pasa a formar parte de la institucion educativa, se busca capacitarlo

para darle a conocer cuales son los principios y objetivos institucionales a través de

charlas informativas, se busca involucrar a los trabajadores, padres y estudiantes.

7. ¢Considera necesario un modelo de gestion de talento humano en la institucion?
Es importante un modelo de gestion del Talento Humano para promover el desarrollo
profesional de los colaboradores, ademas de definir las funciones y responsabilidades en

los procesos al momento de ejecutarlos.
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2.7.2. Analisis de resultados de encuestas

Preguntas demograficas

1.- ;Cuanto tiempo lleva laborando en la unidad educativa?

Tabla N° 6 Tiempo de trabajo

1 Menor al ano 13 12%
2 1 afio 30 28%
3 2 afos 28 26%
4 3 anos 17 16%
5 mas de 3 afios 18 17%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 1 Tiempo de trabajo
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Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 1, que trata acerca del tiempo que lleva laborando el empleados
en la unidad educativa, se obtiene que un 28% de los trabajadores mencionan que llevan
un afio trabajando, mientras que el 26% de los empelados manifiestan que tienen 2 afios
de relaciones laborales y el 12% indican que llevan menos de un afio en la unidad
educativa; de acuerdo a estos resultados se puede evidenciar que el nivel de rotacion de
personal en un afio es bastante extenso, probablemente una de las posibles causas sea la
migracion de los docentes a las instituciones educativas del Estado debido a situaciones
econémicas o a la separacion de la institucion por no cumplir con los estdndares
educativos requeridos para el puesto de trabajo. De darse con frecuencia esta situacion,
podria provocar inseguridad en los demas empleados debido a que no existe la garantia de

estabilidad en el puesto de trabajo.
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2.- (Cual es su relacion laboral con la Unidad educativa?

Tabla N° 7 Relacion Laboral

1 Contrato 80 75%
2 Remplazo 2 2%
3 Servicios prestados 15 14%
4 Probatorio 8 8%
5 No presenta relacion directa 1 1%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 2 Relacion Laboral
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 2, que trata acerca de la relacion laboral del empleado con la
unidad educativa, se obtiene que un 75% de los trabajadores mencionan que han firmado
un contrato laboral, el 14% expresa que es parte de la instituciéon bajo la modalidad de
servicios prestados, y solo el 1% no presta relacion directa con la institucion. De
acuerdo a estos resultados se puede observar que en la unidad educativa la mayoria de
sus empleados cuenta con un contrato de trabajo que brinda estabilidad laboral para
aquellos que realizan su trabajo a tiempo completo y medio tiempo, pero aun asi, existe
desercion del personal, lo que significa que hace falta varios cambios en el proceso de

contratacién o mejorar las politicas salariales.
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3.- (Qué tipo de trabajo desempeiia dentro de la institucion educativa?

Tabla N° 8 Tiio de trabaio

1 Directivo 2 2%
2 Departamentos u oficina 12 11%
3 Docentes e inspectores 83 78%
4 Mantenimiento 6 6%
5 Vendedor de bares 3 3%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 3 Tipo de trabajo
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 3, que trata acerca del tipo de trabajo que desempena el
empleado dentro de la unidad educativa, se obtiene que un 78% de los trabajadores son
docentes e inspectores, el 11% labora en departamentos u oficinas y solo el 2% forman
parte de los directivos. De acuerdo a los resultados presentados se puede observar que la
mayor parte del personal que integra la unidad educativa estd formada por docentes,
seguido del personal administrativo donde el rector y vice-rector son parte del grupo de

los Directivos.
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4.- ;Con que tipo de nivel académico cuenta?

Tabla N° 9 Nivel Académico

1 Educacion Bésica 2%
2 Bachillerato 7 7%
3 Tercer Nivel 93 88%
4 Cuarto nivel 4 4%
5 No cuenta con estudios 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 4 Nivel Académico
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Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 4, que trata acerca de nivel académico de los empleados, se
obtiene que un 88% de los trabajadores cuentan con un titulo de tercer nivel, el 7% solo
alcanza el bachillerato y el 4% disponen de un titulo de 4to nivel. De acuerdo a los
resultados presentados se dificultaria el desarrollo de ciertos trabajadores al disponer de
preparacion académica solo del bachillerato, mientras que, con lo que poseen titulo de
tercer nivel es necesario que la institucion los motive a seguir preparandose para lograr un
mejor puesto y con ello el desarrollo profesional; con los trabajadores que poseen la
educacion bésica, que probablemente son del drea de mantenimiento, se les debe facilitar

la continuidad en las actividades académicas.
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5.- ¢ Cuantos cargos realiza dentro de la institucion educativa?

Tabla N° 10 Cargos laborales

1 1 cargo 100 94%
2 2 cargos 5 5%
3 3 cargos 1 1%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 5 Cargos laborales
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Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 5, que trata acerca de los cargos que desempefian los
empleados, se obtiene que un 94% de los trabajadores desempefian un solo cargo, el 5%
realizan 2 cargos y solo el 1% efectian 3 cargos. De acuerdo a los resultados
presentados, la mayoria de los empleados de la unidad educativa estan desempefiando
una sola funcion, pero, existe una minoria que estdn realizando 2 y 3 funciones a la vez;
si se sobrecarga al empleado, éste puede bajar su capacidad laboral y provocar
deficiencias en el area de trabajo asignada, por lo tanto, es necesario que se busque las

estrategias mas adecuada para suplir dichas necesidades y asi evitar el sobrecargo laborar.
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Variable: Modelo de Gestion del talento Humano

1.- (Considera usted que sus funciones estin de acuerdo con el tipo de

responsabilidades encargadas?

Tabla N° 11 Funciones y responsabilidades

1 Siempre 29%
2 A menudo 4 4%
3 Ocasionalmente 10 9%
4 Rara vez 45 42%
5 Nunca 15%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 6 Funciones y responsabilidades

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 6, que trata sobre si las funciones que desempefian los
empleados estan de acuerdo a sus responsabilidades, se puede observar que el 42% de
los trabajadores mencionan que rara vez sus funciones van acorde a us responsabilidades,
el 29% indican que siempre y el 4% mencionan que a menudo. De acuerdo a los
resultados obtenidos significa que las funciones de los empleados no estan bien
definidas, por lo tanto, es necesario que la institucion cuente con un modelo de gestion
del talento humano para establecer la descripcion de puestos y funciones que le permita
asignar las responsabilidades de acuerdo al puesto de trabajo y asi evitar la insatisfaccion

laboral de los trabajadores.
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2.- ;Considera usted que la rotacion del personal afecta al servicio que presta la

Institucion?

Tabla N° 12 Rotacion del personal

1 Siempre 58 55%
2 A menudo 25 24%
3 Ocasionalmente 13 12%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 2 2%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 7 Rotacion del personal

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 7, que trata acerca de que si la rotacién del personal afecta el
servicio que presta la institucion, se obtiene que un 55% de los encuestados mencionan
que siempre la rotacion del personal afecta el servicio que ofrece la institucion, el 24 %
manifiestan que a menudo y el 2% mencionan que nunca. De acuerdo a estos resultados la
rotacion del personal es un factor importante a considerar en la gestion administrativa del

personal en la institucién, para poder ofrecer un servicio de calidad y calidez.
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3.- (Considera usted que la Institucion debe disponer de métodos para la seleccion

de personal?

Tabla N° 13 Métodos para seleccion del personal

1 Siempre 88 83%
2 A menudo 12 11%
3 Ocasionalmente 5 5%
4 Rara vez 1 1%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 8 Métodos para la seleccion del personal

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme al grafico no. 8, que trata de si es importante que la institucién disponga de
métodos para la seleccion del personal, el 83% de los trabajadores manifiestan que
siempre, el 11% que a menudo y el 1% que rara vez. De acuerdo a estos resultados es
necesario que la unidad educativa desarrolle métodos especializados para la seleccion del
personal y asi poder asignar personal calificado en cada puesto de trabajo para evitar la

rotacion.
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4.- ;(Considera usted que es necesario que la Institucion disponga de planificacion
para futuras contrataciones?

Tabla N° 14 Planificacion para futuras contrataciones

1 Siempre 32 30%
2 A menudo 40 38%
3 Ocasionalmente 26 25%
4 Rara vez 6 6%
5 Nunca 2 2%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 9 Planificacion para futuras contrataciones

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 9, que trata que si es necesario que la Unidad Educativa cuente
con una planificacion para futuras contrataciones, el 38% de los trabajadores respondid
que a menudo, el 30 % manifiesta que siempre y el 2% menciona que nunca. De acuerdo
a los resultados presentados es necesario que la institucion realice planificaciones para
futuras contrataciones, este proceso evitaria contratar a personal no calificado para un
puesto de trabajo, evitando asi las bajas laborales prematuras de colaboradores por
incumplimiento de funciones, las mismas que generan pérdida de recursos econémicos y

retrocesos en los procesos productivos de la unidad educativa.
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5.- ¢(Considera usted que la institucion debe disponer de procesos para la asignacion

de tareas en cada area de trabajo?

Tabla N° 15 Tareas asignadas

1 Siempre 59 56%
2 A menudo 38 36%
3 Ocasionalmente 5 5%
4 Rara vez 4 4%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 10 Tareas asignadas

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 10, que trata sobre la importancia de que la institucion disponga
de un proceso para la asignacion de las tareas en cada area trabajo, el 56% de los
encuestados consideran que siempre, el 36% que a menudo y el 4% que rara vez. De
acuerdo a los resultados obtenidos es fundamental que la unidad educativa establezca
parametros para asignar a cada puesto de trabajo las tareas a realizar, de tal manera, que
el trabajo de cada uno de los empleados se mantenga coordinado con todos los

departamentos de la institucion.
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6.- ¢Considera usted que es importante lograr las metas propuestas en el tiempo
establecido?

Tabla N° 16 Cumplimiento de metas

1 Siempre 72 68%
2 A menudo 23 22%
3 Ocasionalmente 7 7%
4 Rara vez 4 4%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 11 Cumplimiento de metas

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 11, que trata sobre si es fundamental conseguir los objetivos
propuesto por la institucion en el tiempo que se ha establecido, el 68% de los trabajadores
indican que siempre, el 22% manifiestan que a menudo y el 4% mencionan que rara vez.
De acuerdo a los resultados presentados es necesario que la unidad educativa para lograr
la eficiencia y eficacia en el desarrollo de los procesos establezca y socialice de forma

clara y precisa las metas institucionales que se desean obtener.
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7.- (Considera usted que es fundamental disponer de métodos para el reclutamiento
del personal?

Tabla N° 17 Servicios de reclutamiento de personal

1 Siempre 40 38%
2 A menudo 15 14%
3 Ocasionalmente 18 17%
4 Rara vez 10 9%
5 Nunca 23 22%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 12 Servicios de reclutamiento de personal

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 12, que trata sobre si es fundamental disponer de métodos para el
reclutamiento del personal, el 38% de los trabajadores mencionan que siempre, el 22%
indican que nunca y el 9 % manifiestan que rara vez. De acuerdo a estos resultados la
unidad educativa debe desarrollar métodos y procesos adecuados para el reclutamiento
del personal que va a laborar en la institucion, ya que en muchos de los casos el
reclutamiento del nuevo postulante se puede dar debido a personas conocidas de los
empleados o por recomendaciones, que muchas veces no cumplen con las caracteristicas

y habilidades necesarias para los cargos que se ofertan.
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8.- ¢(Considera usted que es necesario un proceso de induccion de funciones al
ingresar a la institucion?

Tabla N° 18 Procesos de induccion

1 Siempre 55 52%
2 A menudo 26 25%
3 Ocasionalmente 15 14%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 2 2%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 13 Procesos de induccion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 13, que trata sobre si es necesario recibir una induccion de las
funciones que se van a realizar en el puesto de trabajo, el 52% de la poblacion
encuestada indico que siempre, el 25% mencion6 que a menudo y el 2% manifestd que
nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos es primordial que la unidad educativa
desarrolle programas de induccion para el nuevo colaborador, para que conozca sus

funciones y la filosofia institucional de la que va a formar parte.
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9.- (Considera usted importante que la institucion le facilite condiciones seguras
para desarrollar su trabajo?

Tabla N° 19 Condiciones de trabajo

1 Siempre 42 40%
2 A menudo 35 33%
3 Ocasionalmente 18 17%
4 Rara vez 10 9%
5 Nunca 1 1%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 14 Condiciones de trabajo

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Con forme el grafico no. 14, que trata sobre la importancia de que la institucion facilite
condiciones seguras al trabajador para desarrollar su trabajo, el 40 % de los encuestados
respondié que siempre, el 33% que a menudo y el 1% que nunca. De acuerdo a los
resultados obtenidos es necesario que la unidad educativa tome en cuenta las condiciones
y recursos necesarios en la ejecucion de las actividades efectuadas por el personal para

que el trabajo que realicen sea eficiente y eficaz.
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10.- ;Considera usted que es necesario un modelo de gestion de TT.HH., para
atender las necesidades y requerimientos laborales de los empleados?

Tabla N° 20 Modelo de gestion

1 Siempre 98 92%
2 A menudo 5 5%
3 Ocasionalmente 1 1%
4 Rara vez 2 2%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 15 Modelo de gestion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme al grafico no. 15, que trata sobre la necesidad de un modelo de gestion de
TT.HH., para atender las necesidades laborales de los empleados de la unidad educativa,
el 92% de la poblacion encuestada manifiesta que siempre es necesario un modelo de
gestion, el 5% que a menudo y el 1% que ocasionalmente. De acuerdo a los resultados
obtenidos es importante que la institucion cuente con un modelo de gestion del Talento
Humano para poder atender las necesidades de los trabajadores y que promueva el

desarrollo profesional de sus colaboradores dentro de la institucion.
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Variable: Desarrollo Profesional

11.- ;Considera usted que las politicas salariales de la Institucion deben ser

revisadas periodicamente?

Tabla N° 21 Politicas salariales

1 Siempre 40 38%
2 A menudo 15 14%
3 Ocasionalmente 18 17%
4 Rara vez 11 10%
5 Nunca 22 21%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 16 Politicas salariales

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 16, que trata sobre la revision de las politicas salariales que
ofrece la Institucion, el 38% de los trabajadores indican que siempre es importante que
la institucidn realice periddicamente revision a las politicas salariales, el 21% manifestd
que nunca y el 10 % menciond que rara vez. De acuerdo a los resultados obtenidos es
necesario que la unidad educativa analice periddicamente sus politicas salariales para
mejorar las remuneraciones de los trabajadores, las mismas que deben ser enmarcadas a
la relacion de ser justas y equitativas de acuerdo a las responsabilidades y funciones

asignadas.
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12.- ;Considera usted, que para desempefiar una tarea, ésta debe de estar de
acuerdo con su preparacion académica?

Tabla N° 22 Trabajo que desempefia

1 Siempre 80 75%
2 A menudo 20 19%
3 Ocasionalmente 3 3%
4 Rara vez 2 2%
5 Nunca 1 1%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 17 Trabajo que desempeiia

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 17, que trata sobre a la importancia de asignar las tareas de
acuerdo a la preparacién académica que posee el empleado, el 75% de los trabajadores
mencionan que siempre es importante, el 19% manifiesta que a menudo y el 1% indican
que nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos es necesario que la unidad educativa
tome en cuenta que las asignaciones de las funciones y responsabilidades del puesto de
trabajo deben ser de acuerdo con el nivel de preparacion que tiene el trabajador para que

¢éste pueda desarrollarlas de manera eficiente.
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13.- {Cree usted que el desarrollo de su trabajo es importante para la Institucion?

Tabla N° 23 Importancia para la institucion

1 Siempre 90 85%
2 A menudo 6 6%
3 Ocasionalmente 10 9%
4 Rara vez 0 0%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 18 Importancia para la institutcion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Con forme el grafico no. 18, que trata sobre la importancia que tiene la labor que presta
el empleado dentro de la institucion, el 85% de los trabajadores mencionan que siempre
es importante el trabajo que desempefian en la unidad educativa, el 9% manifiestan que
ocasionalmente y el 6% indican que a menudo. De acuerdo a los resultados presentados la
unidad educativa debe esforzarse en realizar programas de motivacion e inclusion para
desarrollar cada dia en el trabajador el sentido de pertenencia hacia la institucion. Es
necesario que tome acciones que permitan considerar la participacion de los

colaboradores en las actividades que son importantes para el crecimiento de la institucion.
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14.- ;Cree usted necesario un plan de remuneracion acorde al nivel de instruccion y
preparacion académica?

Tabla N° 24 Plan de remuneracion

1 Siempre 40 38%
2 A menudo 13 12%
3 Ocasionalmente 28 26%
4 Rara vez 17 16%
5 Nunca 8 8%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 19 Plan de remuneracion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

conforme el grafico no. 19, que trata sobre la necesidad de contar con un plan de
remuneracion acorde al nivel de preparacion del trabajador, el 38% de los encuestados
consideran que siempre es necesario disponer de un plan de remuneracion, el 26%
mencionan que ocasionalmente y el 8% consideran que nunca. De acuerdo a los
resultados obtenidos es importante que la unidad educativa disponga de un plan de
remuneracion de acuerdo al nivel de instruccién y preparacion académica del personal,
para asignar los sueldos y compensaciones de acuerdo a las funciones y preparacion

académica que posee el empleado.
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15.- ;Considera usted que el departamento de Talento Humanos debe facilitarle las
herramientas necesarias para ejecutar su trabajo?

Tabla N° 25 Herramientas de trabajo

1 Siempre 58 55%
2 A menudo 25 24%
3 Ocasionalmente 13 12%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 2 2%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 20 Herramientas de trabajo

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 20, que trata sobre la responsabilidad que tiene el departamento
de talento humano de facilitarle al trabajador las herramientas necesarias para desarrollar
su trabajo, el 55% de los encuestados indican que siempre deben facilitarle las
herramientas necesarias para ejecutar sus funciones, el 24 % mencionan que a menudo y
el 2 % indican que nunca. De acuerdo a los resultados presentados seria fundamental que
el departamento de Talento Humano programe y realice reuniones continuas con los
empleados para conocer cudles son las necesidades y requerimientos laborales de cada

departamento y asi poder proveerles a tiempo de los suministros necesarios.

63



16.- ;Considera usted que es fundamental recibir capacitacion especifica de su area

de trabajo?

Tabla N° 26 Capacitacion especifica

1 Siempre 76 72%
2 A menudo 11 10%
3 Ocasionalmente 10 9%
4 Rara vez 7 7%
5 Nunca 2 2%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 21 Capacitacion especifica

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 21, que trata sobre la importancia de recibir capacitacion
direccionada al area de trabajo que desempefia cada trabajador, el 72% de los
encuestados opinan que siempre es fundamental recibir capacitacion por area de trabajo,
el 10% manifiestan que a menudo y el 2% indican que nunca. De acuerdo a los resultados
reflejados en el grafico es necesario que la unidad educativa considere desarrollar
programas de capacitacion no solo de direccion general, sino también aquellos que estan
direccionados especificamente para cada departamento segun las funciones que realizan

los trabajadores, para poder enfrentar los nuevos retos y metas que se desean alcanzar.
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17.- ;(Considera usted que es necesario un programa de desarrollo profesional

dentro de la institucion educativa?

Tabla N° 27 Modelo de desarrollo profesional

1 Siempre 40 38%
2 A menudo 13 12%
3 Ocasionalmente 28 26%
4 Rara vez 17 16%
5 Nunca 8 8%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 22 Modelo de desarrollo profesional

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 22, que trata sobre la necesidad de disponer de un programa de
desarrollo profesional, el 38% de los encuestados menciond que siempre es necesario
contar con un programa de desarrollo profesional dentro de la institucion, el 26% indicod
que ocasionalmente y el 8% manifestd que nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos
es fundamental que la unidad educativa implemente y socialice un plan de desarrollo
profesional para sus colaboradores, con el cual los motive a seguir siendo parte de la

institucion.

65



18.- ;Cree usted que es importante la comunicacion entre los empleados y el

departamento de talento humano para mejorar los aspectos laborales?

Tabla N° 28 Comunicacion

1 Siempre 56 53%
2 A menudo 7 7%
3 Ocasionalmente 32 30%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 3 3%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 23 Comunicacion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 23, que trata sobre la importancia de la comunicacién que debe
existir entre los trabajadores y el departamento de Talento Humano de la unidad
educativa para mejorar los aspectos laborales, el 53% mencionan que siempre es
importante mantener una buena comunicacion, el 30% manifiestan que ocasionalmente y
el 3% opinan que nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos la instituciéon debe
desarrollar periddicamente programas de interaccidon mutua con el fin de mejorar los
conflictos laborales. Es necesario que la unidad educativa tome atencion en los intereses
del personal para dar solucién a cualquier conflicto que se presente entre ellos y la

empresa.
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19.- ;Cree usted que debe existir buena relacion entre compaifieros de trabajo?

Tabla N° 29 Relacion laboral

1 Siempre 69 65%
2 A menudo 6 6%
3 Ocasionalmente 20 19%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 3 3%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 24 Relacion laboral

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 24, que trata sobre la existencia de una buena relacion laboral
entre companeros de trabajo, el 65% de los trabajadores indican que siempre debe de
existir una buena relacion laboral entre los empleados, el 19% mencionan que
ocasionalmente y el 3% manifiestan que nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos es
necesario que la unidad educativa desarrolle programas de convivencia para fortalecer la

unidad y compaiierismo entre los trabajadores de la institucion.
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20.- ;Cree usted que es importante disponer de planes de reconocimiento

institucional para los trabajadores?

Tabla N° 30 Reconocimiento institucional

1 Siempre 50 47%
2 A menudo 10 9%
3 Ocasionalmente 32 30%
4 Rara vez 10 9%
5 Nunca 4 4%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 25 Reconocimiento institucional

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 25, que trata sobre la importancia de disponer de planes de
reconocimiento institucionales para los trabajadores, el 47% de los encuestados
mencionan que siempre es importante reconocer a los empleados por el cumplimiento de
objetivos, el 30 % indican que ocasionalmente y el 4% respondid6 que nunca. De
acuerdo a los resultados presentados es necesario que la unidad educativa disponga de
planes para el reconocimiento de los colaboradores que se han destacado en el desarrollo
de sus funciones. Lo que sugiere que es necesario que la institucion establezca algunos
pardmetros de reconocimiento institucional para los trabajadores por alcanzar los
objetivos propuestos, y de esta manera incentivarlos cada dia prepararse mejor en sus

funciones.
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21.- ;(Considera usted que es importante ascender de puesto dentro de la unidad
educativa?

Tabla N° 31 Ascensos de puestos

1 Siempre 30 28%
2 A menudo 10 9%
3 Ocasionalmente 32 30%
4 Rara vez 20 19%
5 Nunca 14 13%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 26 Ascensos de puestos

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 26, que trata sobre la importancia de ascender de puestos dentro
de la unidad educativa, el 30% de los trabajadores manifiestan que ocasionalmente es
importante ascender de puesto, el 28% mencionan que siempre y el 9% opinan que a
menudo. De acuerdo a los resultados obtenidos es necesario que la unidad educativa
desarrolle y aplique adecuados métodos o procedimientos para los ascensos de puesto y
que estos sean reconocidos y considerados dentro de la institucion como un medio para

lograr el desarrollo profesional en la que todos participan sin ninguna restriccion.
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22.- ;Considera usted que los niveles de eficiencia y eficacia de los empleados se

debe al tipo de capacitacion que reciben?

Tabla N° 32 Niveles de eficiencia y eficacia

1 Siempre 85 80%
2 A menudo 5 5%
3 Ocasionalmente 4 4%
4 Rara vez 6 6%
5 Nunca 6 6%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 27 Niveles de eficiencia y eficacia

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo
Conforme el grafico no. 27, que trata sobre los niveles de eficiencia y eficacia de los
trabajadores, el 80% de los encuestados mencionan que siempre el resultado de eficiencia
y eficacia se debe al tipo de capacitacion que reciben los empleados, el 6% indico que
rara vez y el 4% que ocasionalmente. De acuerdo a los resultados obtenidos es
importante que la unidad educativa considere los tipos de capacitacion, recursos,
implementos y estrategias que permitan a los colaboradores desarrollar sus habilidades

que les permitan ser mas eficiente y eficaz en su puesto de trabajo.
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23.- ;Considera usted que dentro del programa de desarrollo profesional debe

existir un plan de carrera ?

Tabla N° 33 Plan de carrera

1 Siempre 76 72%
4 A menudo 7 7%
3 Ocasionalmente 12 11%
4 Rara vez 8 8%
5 Nunca 3 3%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 28 Plan de Carrera

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 28, que trata sobre los programas de desarrollo profesional y los
planes de carrera, el 72% de los trabajadores indicé que siempre es necesario disponer de
un plan de carrera, el 11% mencionan que ocasionalmente y el 3% manifiestan que
nunca. De acuerdo a los resultados obtenidos es necesario que la unidad educativa
establezca y socialice con sus trabajadores y colaboradores los planes de carrera, para que

los empleados se motiven a alcanzar los objetivos personales e institucionales.
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24.- ;Considera usted que la unidad educativa debe realizar reestructuracion de

puestos de trabajo para propiciar el ascenso de puestos?

Tabla N° 34 Reestructuracion de puestos de trabajo

1 Siempre 80 75%
2 A menudo 2 2%
3 Ocasionalmente 24 23%
4 Rara vez 0 0%
5 Nunca 0 0%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 29 Reestructuracion de puestos de trabajo

75%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 29, que trata sobre la reestructuracion del puesto de trabajo para
propiciar los ascensos, el 75% de los trabajadores indico6 que siempre se deben
reestructurar los puestos de trabajo, el 23% menciond que ocasionalmente y el 2%
manifestd que a menudo. De acuerdo a los resultados obtenidos es necesario que las
autoridades de gestion administrativas de la unidad educativa deban trabajar en el analisis
de los puestos de trabajo para determinar oportunidades de desarrollo profesional del

talento humano de acuerdo a las habilidades y destrezas de sus empleados.
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25.- (Considera usted que la unidad educativa les brinda oportunidad de ascenso de

puestos?

Tabla N° 35 Oportunidad de ascensos

1 Siempre 12%
2 A menudo 9 8%
3 Ocasionalmente 22 21%
4 Rara vez 20 19%
5 Nunca 40%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 30 Oportunidad de ascensos
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A menudo
Ocasionalmente

Raravez
Nunca

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 30, que trata sobre la oportunidad de ascenso que brinda la
unidad educativa a sus trabajadores, el 40% de los encuestados menciond que nunca se
les brinda oportunidad de ascenso, el 21% indic6 que ocasionalmente y el 8% manifestd
que a menudo. De acuerdo a los resultados obtenidos es necesario que la unidad educativa
desarrolle métodos que promuevan el desarrollo profesional de los empleados,
entregandoles todas las facilidades y recursos para que los colaboradores realicen el

trabajo demostrando sus habilidades y destrezas.
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26.- ;Considera usted que el contenido de las capacitaciones generales es suficiente

para mejorar su trabajo?

Tabla N° 36 Capacitaciones generales

1 Siempre 15 14%
2 A menudo 11 10%
3 Ocasionalmente 22 21%
4 Rara vez 20 19%
5 Nunca 38 36%

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Grafico N° 31 Capacitaciones generales

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Conforme el grafico no. 31, que trata sobre el contenido de las capacitaciones generales,
el 36 % de los trabajadores mencion6é que nunca el contenido de las capacitaciones
generales es suficiente para desarrolla un trabajo eficiente, el 21 % manifestd que
ocasionalmente y 10 % indic6 que a menudo. De acuerdo a los resultados obtenidos la
unidad educativa debe desarrollar programas de capacitacion especifica para cada area de

trabajo y asi fortalecer las habilidades de los trabajadores.
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CAPITULO 111

PROPUESTA

3.1. Titulo de la propuesta

Disefio de un modelo de gestion del talento humano enfocado a promover el desarrollo

profesional de los empleados de la unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular.

3.2. Antecedentes

La propuesta del disefio de un modelo de gestion de talento humano enfocado a
promover el desarrollo profesional de los trabajadores de la Unidad Educativa Liceo
Cristiano Peninsular, se realizé a partir del diagndstico aplicado a la gestion del talento
humano en la institucion, considerando los principales procesos de la gestion del Talento
Humano, el Reglamento Interno, la Planificacion Estratégica Institucional (PEI), asi como
también los aspectos relevantes de la Ley de Educacion Intercultural y el Coédigo de
Trabajo, donde claramente estan definidas las funciones de las instituciones educativas
particulares que estan constituidas y administradas por personas naturales o juridicas de
derecho privado, quienes podran impartir educacion en todas las modalidades, previa

autorizacion de la Autoridad Educativa Nacional bajo su control y supervision.

Mediante la conceptualizacion y andlisis de los diversos modelos de gestion existentes se
establecid los mejores procesos que se adaptan para satisfacer las necesidades de
administracién del personal de la unidad educativa ubicada en la provincia de Santa

Elena.

De acuerdo con los resultados obtenidos de los instrumentos de recoleccion de
informacion (encuestas y entrevista) reflejados en el capitulo II, en el cual se ve reflejada
la importancia de que la institucion disponga de un instrumento que le permita realizar y
aplicar los procesos de la gestion del talento humano, para establecer métodos de

capacitacion y evaluaciones continuas que ayuden a lograr un alto desempeno de los
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docentes y trabajadores administrativos de la Unidad Educativa Liceo Cristiano

Peninsular.

3.2.1. Datos informativos de la unidad educativa

Identificacion

La unidad educativa Liceo Cristiano Peninsular de vision Cristo-céntrica, fue creada en
el afo de 1.996 (Anexo # 12), gracias al noble anhelo del pastor Rvdo. Alejandro
Gregorio Mora Briones. Actualmente, la Unidad Educativa Liceo Cristiano Peninsular
cuenta con permiso de funcionamiento otorgado por el Ministerio de Educacién Nacional
(Anexo # 13), dispone de una infraestructura educativa de dos edificios (Anexo # 14) en
la que brinda los servicios educativos a 1.150 estudiantes, cuenta con un personal de 115

integrantes, entre Directivos y trabajadores.

Tabla N° 37 Identificacion institucional

INFORMACION GENERAL UBICACION

Nombre del plantel: Unidad Educativa | Provincia Santa Elena

Liceo Cristiano Peninsular Cantén La Libertad

Coédigo AMIE 24H00190 Parroquia La Libertad

Direccién Barrio. La Esperanza, Avenida | Sector / Area Geografica Barrio
15y Calle 23 y 24 La Esperanza

Correo electrénico Av. 15 entre calles23 y 24
liceocp@iglesiacepad.org Zona: No. 5 Milagro

Teléfonos 042-782-816 Distrito 24D02

Sostenimiento: Particular Circuito 24D02 _C01 02 03 04

Régimen: Costa
Modalidad: Presencial
Jornada: Matutina

Fuente: Secretaria de la Institucion

Elaboracion: Ing. Denny Quiroz Oviedo

Niveles que oferta

¢ Educacion Inicial: Inicial II,
% Educacion General Basica: Preparatoria, Basica Elemental, Basica Media, Basica

Superior,
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7

¢ Bachillerato: Bachillerato General Unificado en Ciencias, Bachillerato General
Unificado Técnico Polivalente Fig. Prof. Contabilidad Y Administracion,
Bachillerato General Unificado Técnico de Servicios Fig. Prof. Aplicaciones

Informatica.

Estructura organizativa

Grafico N° 32 Organigrama de la unidad educativa
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Fuente: Secretaria U.E Liceo Cristiano Peninsular
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3.2.2. Filosofia institucional

“Ser una institucion educativa Cristo-céntrica, generadora de sélida formacion integral,
excelencia, influencia, defensores de los derechos humanos y de la creacion de Dios,

orientando asi las ciencias al servicio de Dios”.

Mision

“Sembrar la semilla de la Palabra de Dios en los corazones de nifios, nifias y jovenes;
formando asi personas competitivas con disefio y destino de bien, capacitadas para servir,
para promover el cuidado de la creacion de Dios, contribuir y liderar en la sociedad,

instruidos para ser transcendentes y dejar ejemplo para las futuras generaciones”.

Valores

=  Compromiso

= Dedicacion

= Trabajo

= Bienestar

= Desarrollo

= Espiritualidad cristiana
= Apertura a la trascendencia
= fraternidad

= Responsabilidad

= Libertad

= Solidaridad

* [dentidad y sentido de pertenencia

Como Institucion educativa

= Pretende la formacion integral de los estudiantes mediante el desarrollo arménico

de todas las dimensiones: fisicas, psiquicas, sociales, éticas y trascendentes.
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= La participacion de los padres como primeros y principales educadores de sus
hijos.

= El desarrollo del espiritu critico para poder discernir ideas, criterios y pautas de
comportamiento en la sociedad para descubrir “lo verdadero, lo bueno y lo bello”.

= El desarrollo de una metodologia activa, abierta, flexible y actualizada que
asegure el interés y la participacion del alumno, haciéndole protagonista del

aprendizaje.

Como Institucion Cristo - céntrica

= Pretende la sintesis de fe, cultura y vida, es decir, que el estudiante adquiera una
vision cristiana del hombre, del mundo y la sociedad.

= Orienta a los jovenes hacia el compromiso cristiano que dimana del ser cristiano
segun las ensenanzas del Evangelio.

= Esuna institucion donde Cristo es el centro y su evangelio se hace norma de vida.

3.3. Presentacion de la propuesta

El disenio del modelo de gestion de talento humano enfocado a promover el
desarrollo profesional de los empleados de la unidad educativa Liceo Cristiano
Peninsular, tiene como propdsito hacer que cada miembro de la comunidad educativa no
sea solo parte de esta, sino que trascienda como ser humano con valores espirituales y
éticos, que provoque un compromiso continuo de actualizacion de conocimientos y
actitud solidaria, para ser ciudadanos con profundo conocimiento cientifico pero con
corazones llenos del espiritu y el amor de Dios. Solo con estos elementos podran
transformar su entorno y el de los demads, de este modo podrd aportar al desarrollo
integral de la peninsula, de la provincia, del pais y del mundo. Logrando esto se dara
cumplimiento a la premisa institucional “Educamos para servir, educamos con

proposito”.

El presente modelo de gestion, al ser un instrumento administrativo representa el conjunto
de pardmetros y tareas que guian el desempefio de cada uno de los miembros de la
comunidad educativa, para optimizar sus actividades haciéndolas mas eficientes y

eficaces, lo cual permitira una mejor direccion del personal de la Institucion.
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Objetivos

Objetivo general

Establecer las funciones de cada uno de los empleados que intervienen en el proceso
educativo, para promover el desarrollo profesional de los trabajadores de la unidad
educativa Liceo Cristiano Peninsular, considerando el compromiso, la capacidad de

servicio, organizacion, direccion, comunicacion y fluidez de informacion.

Objetivos especificos

= Determinar las funciones de los trabajadores,

= Establecer los puestos de trabajo,

= Definir perfiles de puestos de trabajo,

= Detectar requerimiento de capacitacion en los trabajadores,

= Fjjar parametros de desarrollo profesional y mejora continua,

= Mejorar la operatividad de los departamentos de la unidad educativa para alcanzar

un desempeio eficiente.

Alcance

El alcance del modelo de gestion del talento humano aplica para todos los empleados de
la institucion, tales como: Autoridades, Docentes, administrativos, Consejeria estudiantil,
servicios generales, extras y personal de apoyo de la unidad educativa Liceo Cristiano

Peninsular.

Politicas
= Contar con un plan estratégico de Gestion del Talento Humano enfocado a
promover el desarrollo profesional de los trabajadores de la unidad educativa

Liceo Cristiano Peninsular.

80



= Invertir en programas de capacitacion y planes de carrera que motiven al personal
de la institucion a cumplir con las metas y objetivos profesionales e
institucionales.

= Evaluar periédicamente al personal que labora en la unidad educativa, con el fin
de conocer el desempefio de los trabajadores,

= Aplicar sondeos de clima organizacional con el propdsito de mejorar y aumentar

los indices de motivacion y compromiso de los empleados de la unidad educativa.

= Respeto entre jefe y subordinado
= Armonia entre los niveles jerarquicos
= Implementar la filosofia de cooperar en lugar de competir

* Promover y fomentar la autonomia en el trabajo,

FODA

Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (Anexo # 15)

3.4. Modelo de gestion de la propuesta

El modelo de gestion planteado en la propuesta estd enfocado en la honestidad,
transparencia y equidad, ademads de la mejora continua y la administracion de la calidad
del servicio ofertado, presenta la creacion de indicadores en cada uno de los procesos de
la gestion, parametros que aplicados al desarrollo del trabajo del Talento Humano de la
unidad educativa promovera el perfeccionamiento profesional de los empleados,
satisfaciendo sus necesidades y expectativas laborales, cuyos cambios generardn una
nueva cultural de aprendizaje, compromiso y comportamiento en los trabajadores, que

beneficiaran el progreso competitivo de los empleados y la Institucion.

Para que el modelo de gestion tenga los resultados esperado se requiere del
involucramiento de todos los directivos, asi como de la socializacion del mismo a los
trabajadores de la unidad educativa, para que éstos no se resistan al cambio y estén
dispuestos a ser proactivos, tomando la iniciativa de ser ingeniosos y creativos en sus

funciones desarrolladas en cada area de trabajo.
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Grafico N° 33 Modelo Gestion de TT. HH., de la propuesta
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3.4.1. Planeacion

El departamento de Talento Humano se encargard de los procesos integrados de la
administraciéon del personal de la unidad educativa tales como: contratacion, gestion,
desarrollo y motivacion de los docentes y colaboradores del plantel, con el fin de
permitir, medir y administrar el desempefio de los mismos a través de la capacitacion y
retroalimentacion, para desarrollar en ellos una vision clara de las competencias que

necesitan alcanzar para obtener el éxito profesional dentro de la institucion.

La planeacion de Talento Humano permite a la Unidad educativa predecir las necesidades
de personal en cada periodo lectivo escolar y poder asignar el nimero de trabajadores de
acuerdo con la capacidad de la empresa y el perfil que se requiere para desempefiar dicha
funcion.

En el desarrollo de este proceso es importante considerar el inventario de personal,
mediante el cual se podrd conocer las causas de las bajas laborales (renuncias, despidos

disciplinarios, permiso de maternidad, etc.) que permite determinar con que personal se
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cuenta, para planificar que se puede hacer si existe exceso de personal o se requiere de
nuevas contrataciones. Para una adecuada planeacion del reclutamiento y seleccion del
personal se debe determinar la necesidad de cubrir una vacante, disponer del manual de
descripcion de funciones, el andlisis y perfil del puesto. Al no disponer la unidad

educativa de estos documentos, se procedid a la realizacion de los mismos.

Grafico N° 34 Requerimientos planificacion de reclutamiento y seleccion de personal
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Fuente: Datos de la investigacion
Autora Denny Quiroz Oviedo
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Grafico N° 35 Formato para planeacion futura de personal
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3.4.1.1. Descripcion de funciones

La descripcion de funciones es un documento que proporciona informacion con respecto
a las tareas, deberes y responsabilidades del puesto de trabajo. La presente clasificacion
de funciones sera de aplicacion obligatoria en las instalaciones que mantiene la Unidad
Educativa Liceo Cristiano Peninsular en el Barrio La Esperanza Av. 15 s/n entre calles 23
y 24, y en cualquier otro lugar que pertenezca a la Unidad Educativa y esta determine que

se aplique dentro de las relaciones obrero — patronales.

CUERPO PASTORAL

El Representante legal es el Pastor general, quien es la autoridad ejecutiva de la empresa,
por consiguiente, le corresponde ejercer la direccion de esta y de su talento humano,
teniendo facultad para nombrar, promover o remover empleados o trabajadores, con

sujecion a las normas legales vigentes.

ADMINISTRADOR (A)

El administrador es el encargado de Dirigir la institucion educativa y responder por su
funcionamiento. Fomentar y controlar el buen uso de la infraestructura fisica, mobiliario y
equipamiento de la institucion por parte de los miembros de la comunidad educativa, y

responsabilizarse por el mantenimiento y la conservacion de estos bienes.

RECTOR (A)

El Rector (a) es la maxima autoridad pedagogica, con facultad de aplicar medidas que
conduzcan al estricto cumplimiento de las normas legales, reglamentarias y lo estipulado
en el Coédigo de Trabajo, Reglamento General de Educacién, Reglamento Interno, y
Codigo de Convivencia, con proyeccion a la buena marcha administrativa, académica y

disciplinaria del colegio.

Actividad general.- Liderar y representar la Unidad Educativa con capacidad de gestion
y vision de futuro de acuerdo a las normas vigentes, a las politicas estatales de educacion,

y estandares de calidad, con la participacion de la Comunidad Educativa.
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Funciones:

a)

b)

d)

2)

h)

)

k)

)

Cumplir y hacer cumplir las leyes y reglamentos de educacion vigentes y todas las
disposiciones impartidas por las autoridades competentes y las sefialadas en el
presente manual;

Supervisar y administrar las labores del plantel;

Distribuir el tiempo de permanencia en el plantel durante la jornada de trabajo de
acuerdo con el reglamento general;

Impulsar la participacion del personal docente y administrativo en los actos que
demandan el quehacer educativo y en especial, aquellos que se relacionan con el
mejoramiento de la educacion y desarrollo profesional. Para el efecto, mediante
excitativa rectoral solicitara al Consejo Directivo y a la junta de Directores de Areas,
que, de conformidad con el reglamento general, promueven la realizacion de
seminarios, jornadas de mejoramiento docente y mas eventos de caracter pedagdgico
y de desarrollo institucional, que se cumplird imprescindiblemente en el transcurso
del periodo lectivo;

Autorizar visitas, exposiciones, eventos, conferencias para el personal interno
siempre que estén orientadas a la formacién cientifica, cultural, moral, civica y
deportiva de los estudiantes;

Galardonar anualmente al personal directivo, docente, administrativo y de servicio,
que haya acreditado suficientes méritos de conformidad con los requisitos
establecidos en el presente manual;

Disponer previa autorizacion del Consejo Directivo la incineracion de Documentos
del Consejo Directivo que no justifiquen su valor documental y de los que se hallaran
archivados;

Elaborar, supervisar y evaluar el P.E.I. (Plan Estratégico Institucional),

Ejercer o delegar la supervision pedagégica de conformidad con el reglamento
general de educacion e interno, solicitando e emitiendo informes;

Estimular y sancionar al personal docente, administrativo y de servicio de acuerdo
con las normas legales y reglamentarias contempladas en las leyes vigentes;
Conceder permisos o licencias al personal, docente, administrativo y de servicio.
(seglin requerimientos establecidos en el manual de procedimientos)

Elaborar el distributivo juntamente con el Vice-rector (a) y la Comision Técnico-

Pedagogica.
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m) Tener un minimo de cuatro y un maximo de ocho horas semanales de clase, para

atender a su jornada de actividades como autoridad del plantel.

VICERRECTOR (A)

Actividad general.- Organizar, orientar, liderar y evaluar el trabajo técnico pedagogico

de los docentes. Contribuir con el liderazgo de la Unidad Educativa de acuerdo a las

normas vigentes y las politicas estatales de educacién, con la participacion de la

Comunidad Educativa.

Funciones:

a)

b)
c)

d)

2)

h)

Cumplir la jornada de trabajo correspondiente en atencion a los intereses
institucionales;

Asumir la responsabilidad en la planificacion de orden académico;

Colaborar con el Rector (a) en todas las actividades que se relacionen con los
aspectos técnicos pedagogicos, en atencion a los propositos fijados en los objetivos
del colegio. Se responsabilizara de la planificacion y coordinacion técnico-
académico en el proceso de formulacion, instrumentacion, ejecucion, control y
evaluacion de los proyectos educativos del colegio.

Asesorar, coordinar y controlar el trabajo de los departamentos y mas organismos
institucionales, asi como orientar cientifica, técnica y pedagdgicamente en lo
referente al desarrollo institucional a todos los estamentos de la comunidad
educativa,

Planificar seminarios temporales con los inspectores generales y directores de areas;
Emplear politicas que garanticen el orden, la disciplina y el normal desarrollo de las
actividades docentes y administrativas, estimulando las acciones positivas y
recomendando medidas correctivas en los casos que se requieran aplicarlas;
Promover la organizacion de los comités de seccion de cada curso y el comité central
de Padres de Familia, en el transcurso del primer mes laborable del periodo lectivo;
Promover con el Departamento de Consejeria Estudiantil la conformacion de las
organizaciones estudiantiles que funcionardn en el Colegio de acuerdo con el
Reglamento de la institucion;

Presidir las Juntas de Directores de Area;
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j) Asumir todas las atribuciones de primera autoridad del Plantel, en ausencia del
Rector (a) con la obligaciéon de informar oportunamente las acciones y gestiones
cumplidas;

k) Informarse de la asistencia diaria de todo el personal a través de la Inspectoria
General y supervisar las actividades que cumplen los diversos organismos, a fin de
asegurar un efectivo seguimiento del proceso académico y de la accion
administrativa.

1) Elaborar el distributivo juntamente con el Rector (a) y la Comision Técnico-
Pedagogica;

m) Tener un minimo de cuatro y un maximo de ocho horas semanales de clase, para
atender a su jornada de actividades como autoridad del plantel;

n) Dirigir, elaborar, asesorar y presidir el Consejo Técnico, quien se encargara de la

supervision académica.

CONSEJO DIRECTIVO

El Consejo Directivo es un organismo que contribuye con sus decisiones a optimizar la
politica educativa y disciplinaria, asi como asegurar procedimientos idoneos en la
conduccion de los bienes y recursos presupuestarios y financieros de cuya administracion

es responsable solidariamente con el Rector (a) del colegio.

Los miembros que integran el Consejo Directivo son los indicados en el Reglamento
General de la Ley de Educacion, conformados por: El Rector (a), que lo preside; El
Vicerrector (a); Tres vocales principales y sus respectivos suplentes, elegidos por la Junta
General De Directivos Y Profesores, quienes deberdn concurrir a las sesiones del consejo
directivo y participar de la misma, con voz los suplentes, y voz y voto los principales.
Actuara como secretaria el titular del plantel, con voz informativa sin voto. El Rector (a)
tendrd voto dirimente. Ademads de las disposiciones en el Art. 103 y 105 del Reglamento
General, sobre la organizacion y funcionamiento del Consejo Directivo, el consejo se

sujetard a las siguientes normas:

= El voto dirimente que tiene el rector se cumple cuando, en caso de empate, el voto de

dicha autoridad decide el triunfo de la tesis por la que emiti6 su sufragio;
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La convocatoria a sesiones de Consejos Directivos ordinarias o extraordinarias, se la
hard por escrito firmada por la secretaria del plantel, previa disposicion del Rector (a)
en la que constard expresamente si es ordinaria o extraordinaria, lugar, fecha, y hora,
el orden del dia y los nombres completos de los miembros citados, incluyendo las
vocales suplentes, quienes deberan asistir obligatoriamente a la convocatoria que se
dara con un minimo de 24 horas;

La inasistencia injustificada a reuniones ordinarias o extraordinarias serd sancionada

por el (a) Rector (a) de conformidad por lo que impone el reglamento interno.

Funciones: Son deberes y atribuciones del consejo directivo ademds de las facultades que le

concede el reglamento general y mas disposiciones del colegio, las siguientes:

a)

b)

Elaborar en coordinacion con las autoridades del plantel (Rector, Vice-rector,
Inspector General) el plan institucional, el distributivo de trabajo y el horario general
de clases, con el fin de que el Rector proceda a aprobarlos y entre
reglamentariamente en vigencia. El plan institucional elaborado en armonia con el o
los proyectos educativos de la institucion, se dara a conocer en el transcurso de la
primera quincena de abril; y el distributivo de trabajo para el personal docente se dara
a conocer en la primera semana de marzo.

Galardonar anualmente a los alumnos que se hayan hechos acreedores por haber
obtenido el mas alto promedio de calificaciones en aprovechamiento y disciplina,
observando la puntual asistencia a las actividades escolares y extraescolares y asi
como quienes se hayan destacado en las diversas disciplinas deportivas internas e
intercolegiales de conformidad con los requisitos establecidos en el reglamento.
Elegir a los profesores y directores de areas entre los docentes, de acuerdo con su
especializacion y sobre la base de reconocidas condiciones ético, profesional y que
mantenga comprobada armonia entre sus compafieros de trabajo;

Promover el desarrollo de los proyectos educativos estimulando la accién técnico-
pedagogica en sus diferentes etapas y evaluar sus resultados;

Evaluar periodicamente el desarrollo del plan institucional, realizar los ajustes
necesarios y disponer las medidas correctivas, si el caso lo requiere para su normal

ejecucion.
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CONSEJO TECNICO - ACADEMICO
El Consejo Académico, es convocado y presidido por el Rector, Vice — rector o director,
estard integrado por los directivos docentes y un docente por cada area o grado. Se reunira

periddicamente.

Funciones:

a) Realizar el estudio, modificacion y ajuste del curriculo, de conformidad con lo
establecido en la ley general de educacion;

b) Determinar la organizacion del plan de estudios;

c) Planificar la evaluacion anual ¢ institucional,

d) Efectuar todas las funciones que atafien a la buena marcha de la institucién educativa.

e) Revisar y aprobar los instrumentos de evaluacion en cada quimestre, supletorio,

remedial y gracia.

JUNTA GENERAL DE DIRECTIVOS
El Rector (a) sometera a estudio y resolucion de la junta general de Directivos los asuntos
de indole pedagogico, asi como administrativo que considere de importancia para los

intereses de la Unidad Educativa.

Funciones: Ademas de lo sefalado en el Art. 109 del Reglamento General de la Ley de

Educacion, son deberes y atribuciones de este organismo lo siguiente:

a) Conservar el avance del proyecto educativo P.E.I; y,

b) Proponer los correctivos que estimare conveniente.

JUNTA GENERAL DE PROFESORES DE CURSO

La Junta de Profesores de Curso es un organismo que estudia y analiza el rendimiento
académico y disciplinario, cualitativa y cuantitativamente de los alumnos para quienes
centra especificamente, toda su atencion y sugiere las medidas pedagdgicas y sicologicas

significativas que asegure el méaximo de eficiencia y eficacia en el proceso de ensefianza.

En los casos de informes, resoluciones, o dictdimenes aprobados por la Junta General de
curso que se relacionen con la aplicacion de sanciones impuestas a los alumnos los

realizard el Inspector General solo o en compaiiia del guia de curso, posteriormente
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informara a los padres de familia del estudiante en andlisis. El Psicologo (a) asistira a la
Junta de Curso llevando, en forma documentada el informe escrito sobre casos especiales
de disciplina. Todas las resoluciones aprobadas por las Juntas de Profesores de curso
entraran en vigencia después de que el Rector(a) como méxima autoridad, las haya

aprobado.

Funciones: Ademads de lo estipulado en los Arts. 110 y 111 del Reglamento General de

Educacion lo siguientes:

a) Decidir la promocion de los estudiantes no en forma unilateral, sino actuando siempre
con equidad y justicia.

b) Sesionar si el caso lo amerita después de las evaluaciones y luego de que el alumno
revise la prueba, los trabajos y las competencias en general. Los documentos escritos

objeto de la evaluacion reposaran en la secretaria del Plantel.

PROFESORES GUIAS DE CURSO

Los profesores guias de curso son los responsables de la conduccion formativa del curso o
paralelo, en funcién individual o global. Son colaboradores directos del departamento de
consejeria estudiantil y participan en el desarrollo de las actividades de Orientacion y
Bienestar estudiantil. Para lograr eficacia y eficiencia debe mantener estrecha
comunicacion con los maestros, inspectores, Psicologos (a), compaineros y padres de

familia.

Funciones:

a) Arbitrar medidas preventivas para evitar actitudes que pudieran afectar el normal
desarrollo del proceso educativo;

b) Contribuir a la solucion de los problemas académicos y disciplinarios que se
suscitaran tanto individual como colectivamente en el curso de su dirigencia,

¢) Coordinar las labores curriculares y extracurriculares que se desarrollan en los
parciales como: trabajos, investigaciones, tareas, lecciones orales, escritas,
exposiciones, examenes; evitando asi la acumulacion de acciones académicas que
irrumpan la optimizacion de resultados.

d) Convocar a elecciones de Comité Estudiantil y comité de Padres de Familia del

curso.
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2)

h)

)

Constituirse en apoyo de las areas especiales: Computacion, inglés, Educacion Fisica,
Formacion Cristiana, otras.

Mantener comunicacion precisa con los maestros que estan involucrados en el grado
de su dirigencia, dando soluciones inmediatas a posibles problemas de aprendizaje y
de interpretacion, evitando de esta manera altercados con Padres de Familia u otros.
(trabajo de equipo)

Mantener informados a los Padres de Familia sobre el desarrollo de cronograma de
actividades de la Institucion o en su defecto del cambio de este;

Estar atento a las inquietudes académicas y familiares de sus dirigidos, para buscar
alternativas de solucion (ser mediador) que mejoren las relaciones maestro-
estudiante, Padres-hijos;

Informarse constantemente del avance académico de sus dirigidos, reportar
oportunamente al Vice-rectorado, al departamento de consejeria estudiantil y a los
padres de familia, para tomar los correctivos necesarios.

Asumir la responsabilidad entregada por la comision de actos civicos y culturales,

cuando el cronograma asi lo indique.

DIRECTORES DE AREAS ACADEMICAS

Los profesores Directores de Area, seran designados por el Consejo Directivo en la

primera semana de abril y entrardn en funciones luego de posesionarse ante el Rector (a),

acto que quedara constancia en el libro de actas respectivo.

Funciones: Son deberes y atribuciones de los profesores Directores de Area:

a)
b)

c)

d)

Convocar y presidir obligatoriamente las sesiones de Profesores de Areas;

Concurrir con puntualidad a las sesiones de trabajo;

Distribuir comisiones para que realicen actividades que permitan mejorar el proceso
de aprendizaje del area que representan.

Preparar proyectos indispensables para el mejoramiento del desarrollo académico del
area y ponerlo a consideracion de los profesores de area y del Vicerrectorado;
Promover el estudio, seleccion de libros, textos de consulta de los diferentes cursos,
la lista de utiles para cada materia y curso;( contaran también con la participacion de
los profesores de area) emitiran informes el cual serd puesto a consideracion de la

Junta de Directores de Area. Este organismo dispondré el tramite reglamentario para
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luego de aprobado por el Rector y Vice-rector (a) hacer conocer al departamento de
administracion, para que éste a su vez se encargue de hacer los respectivos tramites
para posteriormente iniciar la distribucion del material a los Padres de Familia. Este
proceso debera llevarse a inicio del periodo lectivo;

f) Informar al Rector y Vice-rector (a) sobre los logros alcanzados en el desarrollo y
avance de los programas de estudio, asi como de todas las actividades cumplidas en
el area de responsabilidad; dichos informes seran presentados al término de cada
quimestre;

g) Aprobar los instrumentos de evaluacion a aplicarse a los estudiantes y velar por el
estricto cumplimiento de los mecanismos contemplados en el Supletorio, remedial y
gracia;

h) Mantener constante comunicacion con los profesores de area, a fin de conocer

oportunamente los problemas y buscar soluciones.

JUNTA DE DIRECTORES DE AREAS ACADEMICAS

Es el organismo que tiene la responsabilidad de programar, asesorar, coordinar, ejecutar,
controlar y evaluar el proceso pedagdgico de la ensefianza, mediante el cumplimento del
Reglamento General. La Junta estard integrada por los Directores de Area y el

coordinador del Departamento de consejeria estudiantil presidida por el Vicerrector;

Funciones: Ademas de lo estipulado en los articulos 112 y 113 de la Ley Organica de
Educacion. Sesionar en la ultima semana de abril para dar a conocer la Planificacion

académica y actividades extracurriculares anuales.

JUNTA DE PROFESORES DE AREA
La Junta de Profesores de Area actuara en funciéon coordinada con la Junta de
Profesores de Curso y la Junta de Directores de Area, se sujetara a las disposiciones de
los articulos del Reglamento General de la Ley Intercultural de Educacion. Las
sesiones ordinarias se realizardn mensualmente y las extraordinarias previa
convocatoria del Director de Area. El secretario (a) de la junta sera designado entre sus

miembros mediante eleccion directa.

Funciones: A la Junta de Profesores de Area le Corresponde:
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a) Coordinar entre los profesores la elaboracion de los programas para unificar los
contenidos y llevar una correcta aplicacion de este;

b) Analizar y aprobar los instrumentos de evaluacion para la aplicacion de pruebas de
diagnostico, parciales, supletorias, remediales y gracia. Los mismos estaran cefiidos a

las reglas establecidas, esto es, pruebas estructuradas.

CONSEJERIA ESTUDIANTIL

El Departamento de consejeria Estudiantil es el organismo Técnico-docente encargado de
investigar, planificar, organizar, ejecutar, coordinar, asesorar y evaluar, las acciones de
orientacion educativa, vocacional y de bienestar estudiantil en atencidon a sus objetivos
especificos y en armonia con el plan institucional de la unidad educativa y la
participacion directa de su personal, de los agentes educativos mas el apoyo de la

comunidad en general.

Est4d conformado por un grupo de profesionales multidisciplinarios cuya mision es velar
por el desarrollo integral de los nifios, nifias y adolescentes de la Institucion. Todas las
actividades del DECE estaran enmarcadas a los estamentos y leyes orgénicas y
funcionales del Plantel, a los que vincularan acciones y funciones entre Vicerrector (a),

Departamento de Inspeccion y Profesores Guias.

Actividad general. Apoya y acompaia la actividad educativa mediante la promocion de
habilidades para la vida y la prevencion de problemadticas sociales, fomenta Ia
convivencia armonica entre los actores de la comunidad educativa y promueve el
desarrollo humano integral de los estudiantes bajo los principios Cristo — céntricos y la

Ley Organica de Educacion Intercultural.

Funciones: Son deberes y atribuciones del Departamento de Consejeria estudiantil, los

siguientes:
a) Elaborar el programa anual (POA) de los servicios de orientacidon y organizacion

educativa y vocacional, presentarlos al Consejo de Orientaciéon y Bienestar

Estudiantil, al Rectorado y al Vice-rectorado;
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b)

Promover la Orientacion Vocacional y Profesional empleando mecanismos validos

que permitan a los estudiantes la acertada seleccion de especializacion;

¢) Desarrollar actividades para orientar a Padres de Familia con respecto a la seleccion
de la especializacion por la que haya optado su representado.

d) Informar al estudiantado de los terceros bachilleratos sobre las carreras afines a su
especialidad y la proyeccion de estas; asi como el proceso correspondiente para
rendir el examen ser bachiller, aplicado por el ministerio de educacion.

e) Mantener informado a los departamentos de Rectorado y Vice-rectorado acerca de
las decisiones y acciones que tomara el DECE, en relacion con los estudiantes.

f) Organizar las actividades de escuela para padres, las mismas que se realizaran una
Vez por mes.

g) Presentar informes al Rectorado y Vice-rectorado de los casos especiales de
aprendizaje y comportamiento de los estudiantes, dando el diagnostico profesional y
las recomendaciones pertinentes.

h) Trabajar coordinadamente con los guias de curso y profesores en general en
problemas de aprendizaje o disciplina de los cursos que le correspondan, buscando
estrategias metodologicas para mejorar el rendimiento académico.

1) Establecer comunicacion con los padres de familia o representantes de los educandos
que presentaren problemas de disciplina y aprovechamiento

j) Organizar charlas o conferencias relativas o situaciones propias del nifio y del
adolescente e impartirlas en las aulas de clase

k) Organizar charlas o conferencias relativas o situaciones propias de maestro con
relacion a estudiantes, trabajo u otros.

INSPECTOR GENERAL

Ademas de lo estipulado en al Art. 100 del Reglamento General de la Ley de Educacion,

el Inspector General es responsable solidario con el Rector (a) y Vicerrector (a) de la

buena marcha disciplinaria, técnico-pedagdgica y administrativa del establecimiento; es

nombrado de conformidad con lo que dispone el reglamento General de la Ley de

Educacion. La funcién del Inspector General es compartida con el Subinspector General

en las jornadas de trabajo diarias; el Rector (a) dispondra la jornada de trabajo que le

corresponde atender a cada uno de ellos si el caso es necesario; la jornada de trabajo que

cumplira serd en atencion a las necesidades de la Institucion. En el caso de subrogacion se

atendra a lo dispuestos por el Reglamento General de la Ley de Educacion.
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Actividad general. Promover y controlar el cumplimiento de los acuerdos, compromisos

y normas de convivencia, asi como la disciplina estudiantil; los deberes, derechos y

prohibiciones de los trabajadores establecidos en el Codigo de Trabajo, Ley Organica de

Educacion Intercultural y su Reglamento General, de conformidad con el ordenamiento

juridico vigente.

Funciones: Son deberes y atribuciones del Inspector General, ademas de las establecidas

en el Art. 101 del Reglamento General de la Ley de Educacion, las siguientes:

a)

b)

g)

h)

Promover normas de comportamiento que contribuyan a la formacién integral de los
alumnos, con la colaboracion directa del personal de inspeccion, docente, DECE y
padres de familia.

Contribuir a vigorizar la confianza y el espiritu de responsabilidad del personal en el
cumplimiento de las actividades académicas y deportivas en beneficio del
rendimiento cualitativo de los estudiantes;

Presentar al Rectorado y al Vice-rectorado un parte diario sobre la asistencia del
personal docente y de inspectores de curso y de todo el personal, asi como las
novedades para buscar soluciones adecuadas;

Planificar semanalmente las actividades inherentes a su responsabilidad y
presentarlos al vicerrectorado y el rectorado;

Adoptar en caso de emergencia y en ausencia de sus superiores inmediatos, las
medidas necesarias para resolver oportunamente los problemas disciplinarios que se
suscitaren y poner en conocimiento de la primera autoridad que concurra al plantel
los hechos ocurridos y la providencia dictada;

Elaborar de comtn acuerdo con los responsables de los diferentes laboratorios, el
horario a utilizarse;

Elaborar los horarios de exdmenes en coordinacion con los sefiores directores de area
con una semana de antelacion; presentarlos inmediatamente al ~ Vice-rectorado y
vigilar el estricto cumplimiento de estos;

Organizar y vigilar el trabajo del personal de servicio: porteros, guardias y mas
empleados y reportar diariamente sobre el fiel cumplimiento de las obligaciones al

Rectorado.
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)

k)

D

Registrar en la bitdcora del Colegio las mas significativas actividades y hechos
sobresalientes acaecidos en el Plantel durante el periodo lectivo; mensualmente
presentar un informe al Vicerrectorado sobre estos acontecimientos;

Vigilar el buen mantenimiento sanitario de todas las instalaciones y dependencias del
plantel incluido los bares, y reportar al Rectorado las novedades;

Autorizar la salida de los estudiantes del colegio en horas laborables previa solicitud
escrita de los padres, representantes legales y por causas debidamente justificadas. En
caso de emergencias relacionadas con la salud de los estudiantes tomara decisiones
inmediatas que garanticen la tranquilidad de los estudiantes.

Elaborar instructivos para los casos que el alumnado requiera de los servicios del
Colegio en tramites de secretaria, atencion del departamento médico, entrevistas en el
Departamento de Orientacion y otras peticiones relacionadas con los derechos de los

estudiantes senalados en el reglamento general e interno de la Institucion;

m) Citar a los padres de familia o representantes legales de los alumnos, cuando

p)

Q)

quebranten normas disciplinarias y se requiera la colaboracion e intervencion
inmediata del hogar; esta actividad se cumplird en coordinacion con el Departamento
de Orientacion y Bienestar Estudiantil;

Llevar el control de faltas y atrasos de los alumnos y registrarlos para los efectos
indicados en el Reglamento General,

Realizar sesiones de trabajo para estudiar los problemas disciplinarios que demanden
especial atencion, ademas establecer y aplicar los correctivos necesarios;

Cuidar solicitamente de la buena conservacion del Establecimiento mediante el
concurso de todo el personal del plantel en lo que les corresponda atender del
edificio, mobiliario, gabinetes, laboratorios, talleres, maquinas, salones de clase y
mas enseres;

Solicitar al Rector (a) que en uso de sus facultades reglamentarias se observe o se
sancione al personal en los casos de incumplimiento o transgresion de las normas
internas del colegio. Dicha solicitud procede para el personal docente, administrativo
y de servicio.

Concurrir al establecimiento 15 minutos antes del inicio normal de las jornadas
curriculares y extracurriculares.

Responsabilizar por el ingreso de las notas de comportamiento parciales y
quimestrales, asistencia de estudiantes (atrasos - faltas justificadas - faltas

injustificadas) y asistencia del representante (escuela para padres, reuniones
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convocadas) al Sistema Académico del plantel en acorde con el cronograma de

actividades.

INSPECTORES DE CURSO

Ademas de lo estipulado en al Art. 118 del Reglamento General de la Ley de Educacion,
los sefiores inspectores seran colaboradores directos del sefior Inspector General y sus
responsabilidades seran compartir el trabajo de manera SOLIDARIA, con el mismo
departamento, el Rector(a) y vicerrector(a) a mas de contribuir con la buena marcha
disciplinaria, técnico-pedagdgica y administrativa del establecimiento. Las funciones de
los sefiores Inspectores de curso son impartidas, coordinadas y dispuestas por el Inspector
General en las jornadas de trabajo diarias; el Rector (a) dispondra la jornada de trabajo
que le corresponde atender a cada uno de ellos si es necesario; la jornada de trabajo que
cumpliran serd en atencion a las necesidades de la Institucion. En el caso de subrogacion

se atendra a lo dispuestos por el Reglamento General de la Ley de Educacion;

Funciones: Son deberes y atribuciones de los seflores Inspectores, ademas de las
establecidas en el Art. 118 del Reglamento General de la Ley de Educacion, las

siguientes:

a) Cumplir y hacer cumplir las normas de comportamiento que contribuyan a la
formacion integral de los estudiantes, con la colaboracion directa del personal
docente, DECE y de los padres de familia.

b) Cumplir con las disposiciones emanadas por el departamento de Inspeccion General.

c) Presentar al inspector General un parte diario sobre la asistencia de profesores del
sector que tienen a cargo, asi como las novedades diarias de los estudiantes.

d) Cumplir con la planificacion semanal de las actividades organizadas por el
departamento de inspeccion general.

e) Adoptar en caso de emergencia y en ausencia de sus superiores inmediatos, las
medidas necesarias para resolver oportunamente los problemas disciplinarios que se
suscitaren y poner en conocimiento de la primera autoridad que concurra al plantel.

f) Elaborar los horarios generales, de exdmenes trimestrales, de exdmenes atrasados y
de supletorio, bajo la supervision del Inspector General y en coordinacién con los

sefores directores de area.
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2)

h)

7

k)

)

Vigilar el trabajo del personal de servicio: porteros, guardianes y mas empleados.
Reportar diariamente sobre el fiel cumplimiento de las obligaciones.

Colaborar en la elaboracion de instructivos para los casos que el alumnado requiera
de los servicios del Colegio en los tramites de secretaria, atencion del departamento
médico, entrevistas en el Departamento de Orientacion y otras peticiones
relacionadas con los derechos de los alumnos, senalados en el reglamento general e
interno de la Institucion;

Citar a los padres de familia o representantes legales de los alumnos, cuando
quebranten normas disciplinarias y se requiera la colaboracion e intervencion
inmediata del hogar; realizar el seguimiento respectivo.

Llevar el control de faltas y atrasos de los alumnos y registrarlos para los efectos
indicados en el Reglamento General,

Asistir a las sesiones ordinarias y extraordinarias de trabajo organizadas por el
Inspector General para estudiar los problemas disciplinarios que demanden especial
atencion.

Cuidar solicitamente de la buena conservacion del Establecimiento mediante el
concurso de todo el personal del plantel en lo que especificamente les corresponda
atender del edificio, mobiliario, gabinetes, laboratorios, talleres, maquinas, salones de

clase y mas enseres;

m) Solicitar al sefior Inspector General que en uso de sus facultades reglamentarias se

p)

Q)

observe o se sancione al personal en los casos de incumplimiento o transgresion de
las normas internas del colegio.

Concurrir al establecimiento 15 minutos antes del inicio normal de las jornadas
curriculares y extracurriculares.

Seleccionar a los estudiantes que se encargardn en cada curso de las fichas
estudiantiles y los leccionarios.

Responsabilizarse por leccionarios y fichas estudiantiles, los cuales seran entregados
por los docentes que se encuentren en los cursos al final del dia de labores
educativas. Constatar el estado de estos al