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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene por objetivo determinar la influencia del
desempefio del talento humano en la gestion por resultados del area
administrativa, mediante un estudio que involucre a servidores publicos para el
disefio de un modelo de gestion por competencias para el desempefio talento
humano de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna
Valdivia, Parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.
En el marco tedrico se pone a conocimiento temas como el desempefio del talento
humano, el rendimiento laboral, el puesto de trabajo, la medicidon del desempefio
asi como los modelos administrativos, politicas institucionales y sus resultados.
La investigacion se asentd en el trabajo de campo, la observacion, encuestas y
entrevistas a los directivos y talento humano de la institucion, lo que permitio
establecer métodos para responder al problema identificado que es el bajo
desempefio del talento humano del area administrativa. Se utilizé la técnica de la
encuesta para determinar el desempefio del talento humano y su influencia en la
gestion por resultados. Las estrategias empleadas, se orientaron a la investigacion
aplicada, con el fin de resolver la problematica de la Unidad Ejecutora “Colegio
Fiscal Técnico Valdivia”. Por tanto, se demostro la hipétesis planteada, es decir,
la influencia del desempefio del talento humano conducira a la eficiente gestion
por resultados del area administrativa.

Palabras claves: Desempefio del talento humano, gestion por resultados.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion permite determinar la influencia
del desempefio del talento humano en la gestion por resultados del
area administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico

Valdivia”, Comuna Valdivia, Cantén Santa Elena.

En la actualidad, es indispensable contar con herramientas que
permitan mejorar y potenciar el desempefio del personal con el que
cuentan las instituciones del sector publico, con el objetivo de que

este desempefio incida en el alcance de los resultados institucionales.

En el Capitulo | se desarrolla el Marco Teorico de la investigacion, aplicando un
andlisis de la variable de estudio: ElI desempefio del Talento Humano y su
incidencia en la gestion por resultados.

En el Capitulo Il se describe la Metodologia aplicada a este proyecto, que
desarrolla el disefio, modalidad y tipos de investigacion, a su vez se presenta la
Metodologia, Técnicas e Instrumentos utilizados. También se encuentra la

Poblacion, Muestra y Procedimiento de la investigacion.

El Capitulo 1l corresponde al Analisis e Interpretacion de Resultados de la
investigacion, en donde se presenta la informacion de campo obtenida a través de

la encuesta y entrevista realizada con su respectivo andlisis.

En el Capitulo IV se presenta el DISENO DE UN MODELO DE GESTION
PORCOMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO
DE LA UNIDAD EJECUTORA “COLEGIO FISCAL TECNICO VALDIVIA”,
COMUNA VALDIVIA, PARROQUIA MANGLARALTO, CANTON SANTA
ELENA, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2014,



MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

1. TEMA

Influencia del desempefio del talento humano en la gestion por resultados del area
administrativa, mediante un estudio que involucre a servidores publicos. Disefio
de un modelo de gestion por competencias para el desempefio del talento humano
de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Valdivia,

Parroquia Manglaralto, Cantén Santa Elena, Provincia de Santa Elena, afio 2014 .

2. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

21 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de la diversa problemética que presentan las instituciones educativas del
Pais, existen temas puntuales que son solucionables gracias a la correcta
identificacion de sus problemas, comprension de las causas y determinacion de
sus efectos, refiriéndose para este caso a la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal

Técnico Valdivia”.

El problema central que al momento presenta esta institucion educativa es el bajo
desempefio del talento humano, situacién que es notoria en la reducida gestién por
resultados que presenta el area administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio

Fiscal Técnico Valdivia”.

Uno de los problemas que se ha identificado es que no se ha planificado un mapa
de procesos correctamente estructurado, debido a que las autoridades no han
aplicado una administracion estratégica, lo que es un factor influyente para que no

se definan estrategias para los procesos administrativos.



La insuficiente evaluacion del desempefio es otro problema identificado, esto
ocurre porque no se cuenta con un sistema de seguimiento y monitoreo. Como
consecuencia a este problema se desconoce el nivel de desempefio del talento
humano del area administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico

Valdivia”.

Un tercer problema que se presenta es que no se han definido los perfiles de
competencias para los cargos administrativos, ya que no se consideran los
conocimientos, habilidades y destrezas para estos puestos. Esto conlleva a que no
se desarrollen competencias con respecto al perfil profesional del servidor

publico.

El desfase entre los procesos y los canales de comunicacion es un problema
evidente, gracias a que no se han formalizado los canales de comunicacién que se
utilizan de forma cotidiana. Lo que provoca que en muchas ocasiones exista una

carga de trabajo en la ejecucion de los procesos.

2.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como influye el desempefio del talento humano en la gestion por resultados de la
Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Valdivia,
Parroquia Manglaralto, Cantén Santa Elena, Provincia de Santa Elena, afio 2014?

2.3  SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

a) ¢ Como influye el limitado analisis en el desempefio del talento humano?

b) ¢Como incide el limitado conocimiento de un adecuado desempefio del

talento humano?



3.1

¢Como influye el limitado conocimiento en la gestion por resultados?

¢Como incide el limitado conocimiento en los elementos de la gestion por

resultados?
¢De qué manera incide la ausencia de un modelo de gestion por
competencias en el desempefio del talento humano de la Unidad Ejecutora

“Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Valdivia, Parroquia

Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena?

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del desempefio del talento humano en la gestién por

resultados del area administrativa, mediante un estudio que involucre a servidores

publicos para el disefio de un modelo de gestiébn por competencias para el

desempefio talento humano de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico

Valdivia”, Parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

3.2

a)

b)

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar el desempefio del talento humano, aplicando las técnicas de

investigacion.

Identificar las ventajas de un adecuado desempefio del talento humano,

mediante la accion participativa de los servidores publicos.

Determinar los lineamientos de la gestion por resultados, a través de

consultas bibliogréaficas.



d) Fijar los elementos de la gestion por resultados, considerando las
opiniones de los servidores publicos.

e) Disefiar un modelo de gestion por competencias para el talento humano de
la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Valdivia,

Parroquia Manglaralto, Cantdn Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

4. JUSTIFICACION DEL TEMA

A fines del siglo XVIII y durante el siglo XIX aparece una serie de pensadores
que aportaron ideas en cuanto a la gestion de las empresas y como una adecuada

administracion de personal contribuye a la organizacion.

Resalta la teoria de Adam Smith, citado por Fuencisla, A. (1994), al afirmar que
“la division del trabajo humano aumenta la productividad al incrementar las

habilidades y destrezas”, teoria revolucionaria en aquella época.

En el transcurso de las Gltimas décadas se ha observado como las personas que
laborar en una empresa han recibido una mayor atencion, reconociendo que no
son un elemento mas en la cadena de produccion, sino que su trabajo representa
un factor determinante para maximizar la productividad de la empresa o

institucion.

En sus obra Seleccion por Competencias, Alles, M. (2006), menciona que
“cuando las organizaciones se ocupan de la gente cuentan con un area de Recursos
Humanos o Capital Humano en lugar de una Oficina de Personal” resaltando lo
que en el parrafo anterior se cita. En el proceso de cambio constante que viven las
organizaciones con el fin de perdurar en el tiempo, existen modelos
administrativos que estdn en continua modificacion, acoplandose a las

necesidades del mercado y transformando la institucion acorde a su entorno.



Las instituciones publicas del Pais en especial las dependientes del gobierno
central, no han sido ajenas a este proceso de cambio, actualmente se ha empezado
a aplicar un modelo relativamente nuevo para la administracion centralizada. Este
modelo llamado Gestion Por Resultados se presenta como una alternativa a la

problematica en cuanto a logro de objetivos.

Makon, P. (2000), define a la Gestion por Resultados como “un modelo que
propone la administracion de los recurso publicos centrada en el cumplimiento de
las acciones estratégicas definidas en el plan de gobierno”, que se traduce en

alcanzar el rendimiento adecuado para lograr los objetivos planteados.

Aplicando la teoria antes mencionada, se considera importante remediar la
probleméatica que mantiene la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico
Valdivia”, ya que de continuar el bajo desempefio del talento humano persistira la

ineficiente gestion por resultados en el area administrativa.

De mantener una administracion en donde los servidores publico no conocen sus
roles, funciones y obligaciones especificas para el desarrollo de la gestién interna
del area administrativa, se llegara a la realizacion de actividad con alto contenido

de empirismo, sin un correcto lineamiento entre lo planificado y lo ejecutado.

Una correcta comunicacion entre departamentos es vital para el desarrollo de las
actividades cotidianas en la unidad ejecutora, por lo que se vuelve urgente
solucionar el desfase entre los procesos y los canales de comunicacion para

otorgar un mejor servicio a los usuarios internos y externos de la institucion.

Una vez superado este contexto, con funciones claras para cada puesto de trabajo
y procesos establecidos, se producird una correcta dinamia entre departamentos.
Esto a su vez permitira conocer claramente el perfil requerido para cada cargo y

enfatizarlo en el proceso de seleccion.



Como consecuencia a esto no existen referencias establecidas en cuanto a una
gestion adecuada que sea aplicable para esta entidad educativa, en donde se
consideren estandares de gestion para cada servidor, sefialando funciones, roles,
tareas, competencias, por lo que el presenta trabajo de investigacion buscara
brindar alternativas de solucion para la problemética que vive la Unidad Ejecutora

“Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Esta tematica es my importante para alcanzar el tan anhelado desempefio 6ptimo
del talento humano en cualquier institucion, por lo que es necesario que la
institucion en conjunto con su talento humano dar solucion los temas antes citados

brindando asi un mejor ambiente laboran para el accionar del personal.

5. HIPOTESIS

La influencia del desempefio del talento humano conducira a la eficiente gestion
por resultados del &rea administrativa, mediante un estudio que involucre a
servidores publicos de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”,
Comuna Valdivia, Parroguia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa

Elena.

6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Las variables que van a ser medidas, ayudardn a estudiar todo en cuanto al
desempefio del talento humano que labora actualmente en el area administrativa
de la Unidad Ejecutora Colegio Fiscal Valdivia. Asi se han establecido dos

variables para esta investigacion:

a) Variable independiente: Desempefio del talento humano.

b) Variable dependiente: Gestion por Resultados.



Cuadro N° 1: Cuadro de operacionalizacion de la variable independiente.

Hipdtesis Variables Definicién Dimensiones Indicadores items para los indicadores Instrumentos
Rendimiento laboral Actitud, capacidad y | ¢Ensu actual puesto de trabajo puede desarrollar al méximo
habilidad. sus habilidades?
Desarrollo  del Talento | ¢Considera necesaria la implementacion de programas de
Humano formacién orientados a desarrollar competencias en los
' servidores pdblicos?
Puesto de trabajo Perfiles para el puesto de | ¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base a las
La influencia del trabajo competencias requeridas por el puesto de trabajo?
desempefio del talento
humano conducira a la Valoracion del puesto de | ¢Es valorada la estructura organica en funcion de lo que
eficiente  gestion  por Es el rendimiento global del trabajo establece la escala de remuneraciones unificadas?
resultados  del  éarea empleado en su puesto de
administrativa, mediante | VARIABLE trabajo, direccionada por la | Medicion del | Seguimiento ¢Se realizado el seguimiento a los procesos y procedimientos Cuestionario
un estudio que involucre | INDEPENDIENTE alta gerencia. Este | desempefio de &rea administrativa para su eficiente cumplimiento?
a servidores publicos de desenvolvimiento es medido
la  Unidad Ejecutora | Desempefio del talento | y valorado por su nivel de o » B
“Colegio Fiscal Técnico | humano aporte al cumplimiento de los Evaluacién ¢Se han establecido indicadores de evaluacion del desempefio Encuesta
Valdivia”, Comuna objetivos departamentales e con base a las metas del rea administrativa?
Valdivia, Parroquia institucionales.
Manglaralto, _Ca_nton La Gerencia Liderazgo gerencial. ¢Con qué frecuencia convoca a reunion con el personal de la
Santa Elena, Provincia de unidad educativa?
Santa Elena.
Instrumentos  gerenciales: ¢Considera importante la aplicacion de las herramientas
coach gerencial " | gerenciales para la direccion de la institucion?
o de obieti ¢Considera usted que el cumplimiento de sus funciones
Objetivos Logro de objetivos contribuira al alcance de los objetivos institucionales?

institucionales

Diagnostico institucional

¢Usted ha participado en la formulacién del diagnostico
institucional de la Unidad Educativa?

Fuente: Observacion
Elaborado por: Alvaro Armando Magallan Asencio




Cuadro N° 2: Cuadro de operacionalizacion de la variable dependiente.

Hipdtesis Variables Definicién Dimensiones Indicadores items para los indicadores Instrumentos
Es un conjunto de | Metodologia, La gestion publica ¢Cop§idera necesario la _elaboraciénl dz un modeloddeI
‘ Anni Anni gestion por competencias para el desempefio del
metOdOIOQI?‘S‘ tecnicas tecmca,s y talento humano del area administrativa?
y herramientas que | herramientas de
permiten orientar las gestién Las 5 “S” ¢Cémo califica las actividades del departamento
. d | administrativo con respecto al orden, limpieza e
La influencia del ?r?sctllct)lT(e:lson e aall higiene que existe en la institucion educativa?
desempefio del S L , ) . . L
talento humano cumgllmlento de sus Modelos Planificacion. cC(_)n_ qué frecuencia se realiza la planificacion de las
conducira a la ObjetIVOS a través de administrativos actividades departamentales?
.- s VARIABLE una mayor o _ - N
eficiente gestion por DEPENDIENTE responsabilidad de los Administracion financiera ¢Es coordinada la planificacién de actividades con el

resultados del éarea
administrativa,
mediante un estudio

que involucre a

servidores  publicos
de la Unidad
Ejecutora  “Colegio
Fiscal Técnico
Valdivia”?, Comuna
Valdivia, Parroquia
Manglaralto, Canton
Santa Elena,

Provincia de Santa
Elena.

Gestion por resultados del
area administrativa de la
Unidad Ejecutora Colegio
Fiscal Valdivia, Comuna
Valdivia, Parroquia
Manglaralto, Canton Santa
Elena, Provincia de Santa
Elena, afio 2014.

servidores publicos por
los resultados de su
gestion. La aplicacion
de este modelo
administrativo
permitird  incrementar
la eficacia de las
politicas
institucionales,
alineando los recursos,
sistemas de gestion y
estructura de
responsabilidades hacia
el alcance de resultados
estratégicos  precisos,
definidos y alcanzables
en un periodo
determinado.

Servidores Publicos

Politicas
institucionales

Resultados
institucionales

Personal con nombramiento

Personal contratado

Seleccidn de personal

Horarios establecidos

Planificacion
presupuestaria.

Ejecucion presupuestaria.

departamento financiero?

¢ Cuél es el nimero de personal con nombramiento?

¢ Cuél es el nimero de personal contratado?

(Cémo califica la ejecucién del proceso de
planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion
de personal?

¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias
establecidas por las disposiciones vigentes?

¢Contempla el presupuesto el 100% de las actividades
debidamente planificadas?

;Se realiza el seguimiento a la
presupuestaria de la Unidad Educativa?

ejecucion

Cuestionario

Encuesta

Fuente: Observacion
Elaborado por: Alvaro Armando Magallan Asencio




CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTES DEL TEMA

En el modelo globalizador en el que se desarrolla la humanidad, las instituciones a
nivel mundial y en especial las latinoamericanas, parecen haber asumido su
responsabilidad dentro del campo de accion en el que se desenvuelven, al
revalorizar la planificacion como medio de desarrollo, enfatizando la importancia
de contar con un talento humano que coadyuve al cumplimiento de las metas

establecidas por estas organizaciones.

Las organizaciones aspiran alcanzar una administracion post-burocratica que,
como sefiala Longo, F. (2008), interiorice estos nuevos valores: “racionalidad
econdmica o eficiencia, responsabilidad por los resultados, voluntad de
colaboracién inter-organizativa, construccion del patrocinio publico, vy

permeabilidad al ejercicio activo de la ciudadania™.

En el Pais esta situacion se evidenciada aun mas en los ultimos afios, en donde se
ha aplicado un modelo de gestion relativamente nuevo para el contexto local,
denominado Gobierno por Resultados. Lo que ha permitido mejorar en gran
medida la productividad de las instituciones gubernamentales.

Mediante Decreto Ejecutivo N°555 (2010), se dispone la implementacion del
“Proyecto Gobierno Por Resultados en todas las instituciones de la administracion
publica central, Institucional y dependiente de la Funcion Ejecutiva, a cargo de la
Secretaria Nacional de la Administracion Publica”.
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La Union Europea en su Libro Blanco sobre la Gobernanza del afio 2007, enuncia
5 principios que deben presidir una Gobernanza: apertura, participacion,
responsabilidad, eficacia y coherencia. La ejecucion de las politicas publicas bajo
el prisma de esta nueva gobernanza exige también una nueva administracion a la

que no estan exentas las instituciones educativas.

Existe un conjunto de técnicas de gestion de talento humano utilizadas en el
ambito privado que apenas se han aplicado en la gestion publica. No se trata, en
modo alguno de proponer una adopcién a ciegas de cualquier formula de gestion,
sino de aquellas que, siendo compatibles con los valores publicos, puedan aportar

mejoras reales.

Si se habla de talento humano enfocandose a las instituciones educativas se puede
considerar de suma importancia la coherencia entre el comportamiento y
desenvolvimiento del recurso humano como parte fundamental en la consecucion

del objetivo de la institucion.

Un proceso de constante desarrollo del talento humano es un comdn denominador
en todas las entidades publicas, articuladas al Ministerio de Relaciones Laborales,
instituciones de control como la Contraloria General del Estado o las
organizaciones publicas como el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional, que brindan cursos y capacitaciones en areas consideradas
importantes tanto para la institucién como para el empleado, aumentando de esta

manera su desemperio.

La Unidad Ejecutora Colegio Fiscal Técnico Valdivia, facilita el acceso a
capacitaciones, cursos y seminarios que las diferentes instituciones realizan, en
especial las organizadas por el Ministerio de Educacién, con el objetivo de
fortalecer los conocimientos de su personal, incidiendo directamente en su

desempefio y en los resultados de la organizacion.
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1.2 FUNDAMENTACION TEORICA

1.2.1 Desempefio del Talento Humano

Este término es bastante utilizado en todas las entidades publicas o privadas y se
define como el rendimiento global del empleado en su puesto de trabajo,
direccionada por la alta gerencia a través de su planificacion institucional

establecida en sus diversas politicas, planes o reglamentos.

Este desenvolvimiento es medido y valorado por su nivel de aporte al
cumplimiento de los objetivos departamentales e institucionales y esta controlada
por su respectiva linea de supervision, corrigiendo los sucesos no planificados

oportunamente.

Alles, M. (2009), al respecto del desempefio del talento humano agrega que:

“Una adecuada puesta en marcha de los subsistemas, es decir, un disefio
acorde a las necesidades junto a una implantacion cuidada y profesional,
con entrenamiento brindado a las distintas areas de la organizacion en
cuanto a su utilizacion, dard como resultado un ajuste de los métodos de
trabajo a la estrategia y el comportamiento organizacional esperado para
alcanzarla”. (Pag. 79)

Los programas de capacitacion del talento humano tienden a desarrollar en los
empleados nuevas habilidades, conocimientos y aptitudes que les permitan lograr
un desempefio eficientemente en sus cargos habilitandolo para comportarse dentro

y fuera del ambiente laboral.

El talento como facultad o capacidad toma un rol importante para la obtencion de
un desempefio adecuado, en el influyen temas como el ambiente laboral que

incidiran en la actitud hacia la organizacion.
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1.2.1.1 Rendimiento Laboral

Actitud, Capacidad y Habilidad

La Real Academia de la Legua Espafiola define a la actitud como la “Disposicion
de animo manifestada de algtin modo”. A su vez menciona a la habilidad como la
“capacidad y disposicion para algo; o la gracia y destreza en ejecutar una

actividad”.

El Centro Interamericano de Agricultura Tropical (2008), indica que la capacidad
de la persona es el “potencial que ella posee para desempefiarse bien, es decir, su
habilidad para aplicar acertadamente sus aptitudes y recursos con el fin de lograr

sus metas”.

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

Desarrollo del Talento Humano

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

prevé que ocupara mas a delante”.

Andrew, S. (1979), el desarrollo personal es “un proceso educativo a largo plazo
en el que se utiliza un procedimiento sistematico y organizado, por medio del

cual, el personal obtiene conocimientos para propdsitos generales”.
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El Gobierno central ecuatoriano enfatiza la preparacion de los servidores publicos,
con el fin de mejorar su capacidad para el desempefio de sus funciones,
aumentando su rendimiento laboral, mejorando los indicadores de gestion e
influyendo en la mejora de la calidad de vida del personal de las instituciones.
Para ello es importante que la alta gerencia establezca una planificacion en

coordinacion con los involucrados para la ejecucién de capacitaciones.

1.2.1.2 Puesto de Trabajo

Perfiles para el Puesto de Trabajo

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

“Los perfiles se basan en los requerimientos y exigencias que el puesto de
trabajo impone a quien lo desempefia. Tratese de individuos aislados o de
grupos o equipos, la informacidn sobre el puesto seguira siendo un referente
inevitable para llevar a cabo una seleccion cientifica de personal”. (Pag.
113)

De Ansorena, Alvaro (1997), define al puesto de trabajo como:

“Un conjunto de acciones organizadas y positivas que realiza un empleado o
colaborador de una organizacion, con el fin de aportar valor afiadido a dicha
organizacion, mediante la consecucion de una serie de resultados
especificos”. (Pag. 93)

Es importante una correcta definicion de los perfiles profesionales que deben
cumplir los servidores publicos que ocupan una plaza laboral dentro de las
unidades educativas en su area administrativa, que estén acorde a las necesidades
requeridas para la realizacion de sus actividades. Esto dara como resultado una
mejor dinamia entre la planificacion y ejecucion de las actividades inherentes con

cada plaza organizacional.
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Valoracion del Puesto de Trabajo

Echeverria, J. (2004), establece que:

“la valoracion del puestos es una técnica que permite establecer datos
comparativos entre las distintas plazas de trabajo, independientemente de las
personas que lo ocupan. La valoracion no dispone de elementos tan precisos
de medicion como para que los resultados no sean, en algunos casos,
discutibles, ya que la subjetividad puede influir en ocasiones”. (Pag. 20)

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

determinara su valor para la organizacion”.

En el sector publico y enfocandose en el educativo la valoracion del talento
humano se basa en su nivel de conocimiento, destrezas y habilidades
profesionales. Para determinar el salario en el sector pablico, el Ministerio de
Relaciones Laborales, emite una tabla de remuneraciones unificadas, aunque para

el sector educativo se establece una remuneracion diferenciada.

1.2.1.3 Medicién del Desempefio

Seguimiento

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

trabajo, los productos esperados con base a las metas establecidas.
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En de su publicaciones Manual de Seguimiento y Evaluacion de los Recursos
Humanos, Dal Poz, M. (2009), defini¢ al seguimiento como ¢l “proceso continuo
de recopilacién y utilizacion de informacion normalizada para determinar los

avances hacia objetivos, el uso de recursos y el logro de resultados e impactos”.

La Unidad Ejecutora Valdivia, en sus proyectos, planes y/o programas debe
implantar el seguimiento como una etapa importante en la consecucion de sus
objetivos administrativos, identificando posibles errores en la ejecucion de sus

acciones para tomar los correctivos oportunamente.

Evaluacién

Benjuamea, M. (2008), cita a la evaluacion como “un proceso critico,
intencionado y sistematico de recoleccion, andlisis, comprension e interpretacion
de informacion que permite a los directivos valorar el estado en que desarrolla sus

actividades la institucién”.

La Asociacion de Universidades de México (2004), en una de sus publicaciones

sefala a la evaluacion como:

“Un proceso que implica un conjunto de tareas y actividades que se planean,
se instrumentan y se coordinan para obtener un producto que contiene
mediciones, datos, andlisis, juicios de valor y recomendaciones, siempre con
el propdsito de mejorar el funcionamiento de las instituciones”. (Pag. 163)

El proceso de evaluacion, permite conocer el rendimiento que ha tenido el talento
humano de la institucion en el desarrollo de sus actividades. Para analizar el
desempefio en su gestion, es necesario contar con adecuados estandares de
medicion que validen este proceso, dirigido para este efecto a los servidores
publicos administrativos de la Unidad Ejecutora Colegio Fiscal Técnico Valdivia.
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1.2.1.4 La Gerencia

Liderazgo Gerencial

Para Lee, N. (2009), el Liderazgo gerencial es:

“El proceso por el cual el gerente fija el propdsito o direccion para sus
subordinados, y logra que avancen junto con él o ella en esa direccion de
modo competente, con pleno compromiso y entusiasmo, superando los
obstaculos que encuentran en el camino”. (Pag. 21)

Duro, A. (2006), cita al liderazgo como “la situacion de superioridad en que se
hallan algunas personas en sus respectivas organizaciones” y que, por sus notables
cualidades personales y/o actuaciones, consigue que los equipos que dirigen

vayan a la cabeza en el cumplimiento de los fines organizacionales.

Para la alta gerencia educativa, especificamente hablando de los rectores y
directores es muy importante alcanzar el liderazgo gerencial, organizando equipos
de trabajo conformados por el talento humano de la institucién, direccionando
sus acciones hacia los objetivos y metas planteadas por la Unidad Ejecutora
“Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Manglaralto, Parroquia Manglaralto,

Cantén Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

Instrumentos Gerenciales: Coaching Gerencial

Fernandez, M. (2008), sobre el coaching cita que:

“Es un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos, herramientas
de trabajo e instrumentos de medicion y grupo de personas. Comprende
también un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o
crear grupos de personas en desarrollo”. (Pag. 178)
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Para Goldmith, L. (2001) el coaching:

“Es un enfoque conductual de beneficio mutuo para los individuos y las
organizaciones con las que se relacionan. Se trata de un proceso estratégico
que agrega valor a las personas que se someten a él y a las utilidades
economicas de la organizacion”. (Pag. 36)

Esta herramienta se perfila como un mecanismo importante para guiar a todos los
servidores publicos de la unidad ejecutora, hacia el alcance de sus objetivos
planificados, con un gran aporte de la maxima autoridad, compromiso y

pertinencia de todo el talento humano.

1.2.1.5 Objetivos Institucionales

Logro de Objetivos

Diaz, D. (2004), define a los objetivos como:

“Las situaciones a las que esperamos llegar, o los resultados que esperamos
lograr con la implantacion de determinadas acciones que son propias del
proceso de gestién, dado que consideramos que esas situaciones y resultados
son positivos para la organizacion. (Pag. 87)

Terry, G. (2002), define a los objetivos en la administracion como “las metas
intentadas que prescriben o establecen un determinado criterio y sefialan la

direccion a los esfuerzos del administrador.

La definicion de estos objetivos deben considerar los criterios de especificidad,
medicion, asi como definir claramente el tiempo y espacio para su alcance. Para
ello es importante tener en cuenta la capacidad real de la Institucion en cuanto a

talento humano e infraestructura.
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Diagnostico Institucional

Fainstaint, L. (2011), define al diagndstico institucional como “un pProceso
analitico estratégico y preventivo, que permite conocer la situacion real de la
organizacion en un momento dado para develar problemas y areas de
oportunidad”, esto con la finalidad de corregirlos primeros y aprovechar las

segundas”.

La SENPLADES (2012), en su publicacion Guia Metodoldgica de Planificacion

Institucional, menciona que el diagndstico de la institucion:

“Nos permitira conocer la situacion actual de la entidad, sus capacidades,
limitaciones y la forma en la que opera la entidad. Este andlisis considera
aspectos como Planificacion, Estructura organizacional, Tecnologias de la
informacidn y comunicacion, procesos y procedimientos”. (Pag. 19)

Para la aplicacion de un diagnoéstico institucional se debe involucrar a todos los
servidores publicos de la organizacion, mediante reuniones de trabajo, talleres
entre otras técnicas, como mecanismos conductistas para el conocimiento del

estado de la entidad desde la perspectiva de cada colaborador.

1.2.2 Gestion por Resultados

Es un conjunto de metodologias, técnicas y herramientas que permiten orientar las
acciones de la institucion al cumplimiento de sus objetivos, a través de una mayor
responsabilidad de los servidores publicos por los resultados de su gestion. La
aplicacion de este modelo administrativo permitird incrementar la eficacia de las
politicas institucionales, alineando los recursos, sistemas de gestion y estructura
de responsabilidades hacia el alcance de resultados estratégicos precisos,
definidos y alcanzables en un periodo determinado.
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1.2.2.1 Metodologia, Técnicas y Herramientas de Gestion

La Gestion Publica

Para Leeuw, F. (2000), la gestion publica:

“Enfatiza en la aplicacion de los conceptos de economia, eficiencia y
eficacia en la organizacion gubernamental, asi como en los instrumentos
politicos y sus programas, esforzandose por alcanzar la calidad total en la
prestacion de los servicios, todo ello, dedicando menor atenciéon a las
prescripciones procedimentales, las normas y las recomendaciones”. (Pag.
33)

La Constitucion del la Republica del Ecuador (2008), cita que “la administracién
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,

coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion”,

La nueva gestion publica tiene por objetivo lograr transformaciones en las
instituciones politicas dentro o fuera del poder ejecutivo; esto incluiria cambios en
las instituciones que afectan el origen, distribucion y formas de legitimacion del
poder politico, la naturaleza del régimen politico, las relaciones entre los poderes
del Estado.

Las 5 «“S”

Rey F. (2005), menciona que las 5s son cinco principios japonés cuyos nombres
comienzan por S. “Estos nombres son: Seiri (organizar y seleccionar), Seiton
(ordenar), Seiso (limpiar), Seiketsu (mantener la limpieza), Shitsuke (rigor en la

aplicacion de consignas y tareas)”.
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Rey, F. (2005) entre otras cosas expone algunas ventajas que conlleva la
aplicacion de las 5S, entre ellas: “permite involucrar a los trabajadores en el
proceso de mejora desde su conocimiento del puesto de trabajo, aumenta la
productividad y mejora el lugar de trabajo para todos”. Los trabajadores se

comprometen y la mejora continua se hace una tarea de todos.

La puesta en marcha de esta herramienta permitird mejorar la calidad del servicio
al usuario interno y externo de la Unidad Ejecutora Colegian Fiscal Valdivia,
mejorar los tiempos en los procesos administrativos y reduccion costos, este
ultimo quizés el mas obviado por todas las entidades publicas. Asi mismo
contribuye con un ambiente laboral més idoneo para el desarrollo de las

actividades del personal.

1.2.2.2 Modelos Administrativos

Planificacion

Para Martner y Matta, (2012), la planificacion:

“Es un método administrativo que permite que toda la administracion
publica, las empresas privadas y la poblacion en general entreguen y
canalicen, hacia los niveles responsables apropiados, sus conocimientos,
informaciones, apreciaciones y deseos sobre las acciones inmediatas y
futuras y el cumplimiento de las mismas en el pasado”. (Pag. 28)

Lira, L. (2006), define a la planificacién como:

“Un meétodo de intervencion para producir un cambio en el curso tendencial
de los eventos. Por ello, cuando se la aplica a la conduccion de la sociedad,
estéd influida por las ideas que orientan tal sociedad y estd limitada por las
condiciones en que esta sociedad se desarrolla”. (Pag. 7)
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La revalorizacion de la planificacion en las instituciones ecuatorianas alcanza a
todas las instituciones publicas y/o privadas. La Unidad Ejecutora Valdivia debe
alinear su planificacion con las directrices emanadas por su 6rgano rector que a su

vez direccionara su accionar con el Plan Nacional Para el Buen Vivir.

Administracién Financiera

Para Horne y James (2002), la admiracion financiera:

“Se refiere a la adquisicion, el financiamiento y la administracion de
activos, con algun propdésito general en mente. Entonces, la funcién de los
administradores financieros en lo tocante a la toma de decisiones se puede
dividir en tres areas principales: las decisiones de inversion, las de
financiamiento y las de administracién de activos”. (Pag. 2)

Besley y Brigham, (2008), establecen que la administracion de finanzas son las:

“En términos simples las finanzas conciernen a las decisiones que se toman
en relacién con el dinero o, con mas exactitud, con los flujos de efectivo.
Las decisiones financieras tienen que ver con cémo se recauda el dinero y
como lo usan los gobiernos, las empresas y los individuos. (Pag. 4)

Al referirse a la administracion, no solo se debe pensar en la direccion del talento
humano, sino que involucra un concepto mucho mas amplio. Es importante que la
alta gerencia de las instituciones en general tengan al menos una comprension
general de los concepto de la administracion financiero apara tomar decisiones

informadas en su area

Se estima conveniente contar con una correcta informacion institucional que
facilite el analisis de la situacion real de las entidades, tomando como base datos
financieros veraces, confiables y dptimamente estructurados que viabilice la

correcta toma de decisiones.
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1.2.2.3 Servidores Publicos

Personal con Nombramiento

Lusthaus, C. (2001), menciona que el nombramiento de personal “para la
organizacion implica la bdsqueda, seleccion y orientacion de individuos con la
gama apropiada de conocimiento, destrezas, comportamiento, y valores para

satisfacer las necesidades de la organizacion”.

De acuerdo el Reglamento Genera de la Ley de Servicio Pablico, (2011), el

nombramiento:

“Entiéndase por nombramiento el acto unilateral del poder publico expedido
por autoridad competente o autoridad nominadora mediante la expedicion
de un decreto, acuerdo, resolucion, acta o accién de personal, que otorga
capacidad para el ejercicio de un puesto en el servicio publico”. (Art. 16)

En la actualidad si una persona desea formar parte del talento humano de una
institucion publica y acceder a un nombramiento, debe superar varias instancias.
Este proceso esta supervisado por el Ministerio de Relaciones Laborales, que ha
estandarizado la metodologia para el acceso, considerando el conocimiento,

habilidades, destrezas, entre otros aspectos.

Personal Contratado

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

recoge las condiciones de este convenio”.
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La Ley Orgéanica de Servicio Publico (2010), cita que:

“La suscripcion de contratos de servicios ocasionales serd autorizada por la
autoridad nominadora, para satisfacer necesidades institucionales, previo el
informe de la unidad de administracion del talento humano, siempre que
exista la partida presupuestaria y disponibilidad de los recursos econémicos
para este fin”. (Art. 58)

Este tipo de contratos en el sector publico se diferencia del privado en el sentido

que solo se dard para cubrir una necesidad no contemplada, no representa

estabilidad para la persona contratada y solo tendrdn una duracién méxima

doce meses y renovable en una sola ocasion.

1.2.2.4 Politicas Institucionales

Seleccion de Personal

Nebot, J. (1999), define menciona a la seleccion de personal:

“La seleccién de personal es un proceso dinamico, cuyo objetivo es
encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas personales,
aptitudes y motivacion...) para cubrir un puesto de trabajo en una empresa
determinada”. (Pag. 13)

En su publicacion Seleccion de Personal, la Editorial Veértice manifiesta que:

“Eleccion no esta dirigida a la obtencién del mejor candidato, entendiendo
por éste el més dotado en términos generales, sino a la basqueda del
aspirante cuyas caracteristicas se adecuen mas al perfil del puesto que se
pretende cubrir. Y dicho perfil, no debe cefiirse a las capacidades,
conocimientos o aptitudes requeridas, sino también a su posible integracion
en un concreto ambiente laboral, que englobara en su entorno los aspectos
fisicos y sociales”. (Pag. 2)

de
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El ingreso al Servicio Publico ecuatoriano debera realizarse obligatoriamente a
través de concursos de méritos y oposicién, utilizando la plataforma tecnoldgica

del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal del ministerio del ramo.

Horarios Establecidos

En el Reglamento General de la Ley Organica de Servicio Publico (2011), sobre
la jornaday horario de trabajo establece que:

“Sera de ocho horas diarias durante los cinco dias de cada semana, con
cuarenta horas semanales. Si por la misién que cumpla la institucion o sus
servidores no pudieren sujetarse a la jornada ordinaria, y se requiera de
jornadas, horarios o turnos diferentes o especiales”. (Art. 24)

Ademas establece en el citado reglamento que la jornada de trabajo ordinaria “es
aquella que se cumple por ocho horas diarias continuas, de lunes a viernes y

durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas semanales”.

La aplicacion de la normativa vigente es cada vez mas efectiva, esto repercute
directamente a la actitud del empleado al desempefiarse con mejores horarios, que

no rayan en la explotacién laboral, venida a menos en las Ultimas décadas.

1.2.2.5 Resultados Institucionales

Planificacién Presupuestaria

Antonaya A. (1988), menciona que “a traves del presupuesto el gobierno trata de
promover sus objetivos”, a su vez cita que una politica “presupuestarias eficaz
sera coherente con el papel asignado al gobierno y a la vez permitira que se evalué

hasta que punto los objetivos deseados se estan llevando a al practica”.
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Saavedra, R. (2003), entre otras cosas agrega que la planificacion:

“Permite establecer un sentido de direccion, de rumbo y de un ambiente
propicio para una gestion empresarial, industria o social informada e
innovadora, dentro de un espacio delimitado por las caracteristicas
institucionales o grupales y la dindmica del entorno planificacion del
desarrollo”. (Pag. 29)

El concepto de planificacion ha vivido una revalorizacion en los ultimos afios,
aplicandose como medio de desarrollo y politica estatal. Las instituciones publicas
estan obligadas a realizar su planificacion institucional, en la que se integre la

planificacion del presupuesto para cada periodo.

Ejecucidn Presupuestaria

El Ministerio de Finanzas, (2010), establece que la ejecucion presupuestaria:

“Comprende el conjunto de acciones destinadas a la utilizacion de los
recursos humanos, materiales y financieros asignados en el presupuesto con
el proposito de obtener los bienes y servicios en la cantidad, calidad y
oportunidad previstos en el mismo”. (Pag. 26)

Martner, G. (2004), menciona que previa aprobacion de

“Aprobados los programas, corresponde a los organismos ejecutivos
llevarlos a la realidad. Para este efecto, la administracion publica es la
encargada de tomar las medidas necesarias para el cumplimiento de las
metas del programa.”. (Pag. 13)

La ejecucion del presupuesto es utilizado como medio de evaluacion del
cumplimiento de planificacion. Es también una fase en donde se aplica el control
de los recursos estatales, en la que no se excluye la Unidad Ejecutora “Colegio
Fiscal Técnico Valdivia.”
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1.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Es importante que los servidores publicos administrativos de la institucion
educativa accedan al conocimiento de la aplicacion inmediata de este proyecto de
investigacion, existiendo la clara conciencia de busqueda de “ser mejor” en la
actividad que el individuo realice, mé&s aun si el proceso de aprendizaje es
planteado por una institucion que espera mejorar su posicion, optimizando sus

competencias laborales.

Se tomara en consideracién las disposiciones legales, reglamento, normas
técnicas, acuerdos ministeriales 'y resoluciones; en la que se ejecutard las
actividades definidas en los manuales para los diferentes departamentos de las
instituciones educativas integrando la estructura organizacional y funcional

siendo su aplicacion obligatoria.

Existird una mayor efectividad a la ejecucion de esta investigacién, siempre que
los directivos de la institucion educativa, haga cumplir por ser instituciones del
estado; con lo sefialado en los articulos 3 y 101 de la Ley Organica de Servicio

Publico (LOSEP) y en el articulo 1 de su reglamento.

Art. 3.- Ambito.- Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion
obligatoria, en materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la

administracion pablica, que comprende:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social,

Procuraduria General del Estado y la Corte Constitucional,

2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado y

regimenes especiales;
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3. Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el
gjercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o para

desarrollar actividades econémicas asumidas por el Estado; v,

4. Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de servicios

publicos.

Todos los organismos previstos en el articulo 225 de la Constitucion de la
Republica y este articulo se sujetaran obligatoriamente a lo establecido por el
Ministerio de Relaciones Laborales en lo atinente a remuneraciones e ingresos
complementarios. Las escalas remunerativas de las entidades que integran el
régimen autonomo descentralizado y regimenes especiales, se sujetaran a su real
capacidad econdmica y no excederan los techos y pisos para cada puesto o grupo

ocupacional establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales.

De conformidad con lo establecido en los articulos 160, 170 y 181 numeral 3 de la
Constitucién de la Republica, los miembros activos de las Fuerzas Armadas y la
Policia Nacional y el personal de carrera judicial se regiran en lo previsto en
dichas disposiciones por sus leyes especificas. En razon de las especificidades
propias de la naturaleza de sus actividades, y la implementacion de regimenes
particulares que su actividad implica, el Ministerio de Relaciones Laborales
establecera y regulara lo atinente a remuneraciones y supervisara y controlara la
aplicacion de los regimenes especiales de administracion de personal establecidos

en las leyes.

Los docentes del Magisterio y docentes universitarios se regularan en lo atinente a
ascensos, evaluaciones y promociones por sus leyes especificas, excluyéndose de
dichos procesos al personal técnico docente y administrativo que se regulara por
esta ley al igual que se regulara por las disposiciones de este cuerpo normativo el

personal administrativo del Ministerio de Relaciones Exteriores.

28



Estardn comprendidos en el ambito de esta ley a efecto de remuneraciones,
derechos y obligaciones en lo que fuere aplicable, nepotismo y procedimientos
disciplinarios en lo que fuere aplicable, las corporaciones, fundaciones,
sociedades civiles o mercantiles, con o sin fines de lucro, con o sin finalidad
social o publica, cuya participacion en el capital o patrimonio esté compuesto por
mas del cincuenta por ciento por aporte de las instituciones del Estado, de los

gobiernos autonomos descentralizados o de recursos publicos.

En las empresas publicas, sus filiales, subsidiarias o unidades de negocio, se
aplicara lo dispuesto en el Titulo IV de la Ley Orgéanica de Empresas Publicas.

Art. 101.- Escala de remuneraciones mensuales unificadas.- Las modificaciones
de los grados que integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas y
los niveles estructurales de puestos, que se encuentran ocupados por servidoras y
servidores puablicos, seran aprobados mediante resolucion expedida por el
Ministerio de Relaciones Laborales. Las modificaciones de los grados que
integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas y los niveles
estructurales de puestos que no se encuentren ocupados, seran aprobadas mediante
resolucion expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales; siempre y cuando

no vulneren derechos adquiridos por parte de las y los servidores publicos.

El Art. 227 de la constitucion de la republica del ecuador, referido a la
Administracion Publica, indica: “La Administracion Publica constituye un
servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia,
calidad, jerarquia,  desconcentracion, descentralizacion,  coordinacion,

participacion, planificacion, transparencia y evaluacion”

En Art. 51 de la LOSEP, en su ultimo inciso establece: “Corresponde a la
Secretaria Nacional de la Administracion Publica establecer las politica,
metodologia de gestion institucional y herramientas necesarias para el

mejoramiento de la eficiencia en la administracion ptiblica central”.
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Norma Técnica N° SENRES-RH-2005-000042 actualmente MRL. Al sefialar que
“La definicion y ordenamiento de los puestos se establecera sobre la base de la
funcionalidad operativa de las unidades y procesos organizacionales, vinculada a

la mision, objetivos y portafolio de productos y servicios” (Art. 4b).

Antes se contemplaba la creacion del comité de Gestion de desarrollo
Institucional en todas las instituciones, entidades, organismos y empresas del
sector publico. En la actualidad dicha garantia podria ser ejercida por el Comité de
Gestion de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional creado en el Art. 138
del Reglamento de la LOSEP.

Art. 234.- de la Constitucion de la Republica del Ecuador, sobre el desarrollo del
talento humano de las entidades del sector publico establece que “el Estado
garantizara la formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores
publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de formacion
0 capacitacion del sector publico; y la coordinacion con instituciones nacionales e

internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado”.

El Objetivo 2 del Plan Nacional del Buen Vivir determina “Mejorar las
capacidades y potencialidades de la ciudadania”. Este enfoque de gestion
organizacional para el sector publico ecuatoriano, demanda para su
implementacién, la difusiébn metodoldgica de la administracion por procesos,
entendida como herramienta administrativa que permite estructurar las

organizaciones publicas.

Para el efecto, este proyecto se fundamentara en dos pilares: desarrollo de la
organizacion y desarrollo del talento humano. Es una aspiracion gue este trabajo
investigativo se constituya en el recurso de enlace entre Los Ministerios
Gubernamentales y las Unidades de Talento Humano de las instituciones

educativas, en funcion de resultados.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

Bernald, A. (2000) sobre el disefio de la investigacion:

“La definicién de un disefio de investigacion esta determinada por el tipo de
investigacion que va a realizarse y la hip6tesis que va a probarse durante el
desarrollo de la investigacién. Ahora, se habla de disefio cuando esta
haciéndose referencia a una investigacion experimental, también Ilamada de
investigacion causal.” (Pag. 139)

En su publicacion Metodologia, Méndez, C. (2006), entre otras cosas menciona
que “el disefio de la investigacion sirve de soporte al investigador en el proceso de
planeacion del trabajo que quiere abordar en la perspectiva del conocimiento

cientifico.”

La presente investigacion se desarrolld bajo el enfoque cualitativo, ya que se
analizo, evaluo y estudio el desempefio del talento humano de la entidad. Y bajo
el enfoque cuantitativo puesto que se necesitd procesar los datos numéricos
obtenidos de las consultas, encuestas, entrevistas e informacion que se recolectd,

lo que arroja informacién que permitio el desarrollo esta investigacion.

El enfoque cuantitativo basa su accionar en la recoleccién y analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hip6tesis previamente establecidas.
Confia en la medicién numerica, el conteo y uso de la estadistica para establecer

con exactitud los patrones de comportamiento de una poblacion.
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El enfoque cualitativo se basa en métodos de recoleccion de datos sin medicion
numerica, como las descripciones y las observaciones. Se utiliza para descubrir y
afinar preguntas de investigacion. Se aplica principalmente en investigaciones de

tipo social.

En el enfoque cualitativo generalmente las preguntas e hipotesis surgen como
parte del propio proceso de investigacion. Se caracteriza por su flexibilidad, y se
mueve entre los eventos y su interpretacion, entre las respuestas y el desarrollo de

la teoria.

Para llevar a cabo el presente trabajo de investigacion se toma como base los dos
enfoques ya que estos ayudan a recabar informacion de fuentes primarias y
secundarias, necesaria para el desarrollo de la investigacion, alcance de los

objetivos y validacion de la hipdtesis.

2.2  MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

La modalidad de trabajo de titulacion que se utilizé en la presente investigacion,
es el Método cientifico de Roberto Hernandez, Carlos Fernandez y Pilar Batista,
gue como lo menciona Bernal, A. (2000), es el modelo general y uno de los mas

utilizados. Esta modalidad esta conformada por los siguientes pasos:

1) Concebir la idea de investigacion.

2) Plantear el problema de investigacion:

a) Establecer objetivos de investigacion
b) Desarrollar las preguntas de investigacion
¢) Justificar la investigacion y su viabilidad
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

Elaborar el marco tedrico:

a) Reuvisar la literatura.

b) Detectar la literatura.

c) Obtener la literatura.

d) Consultar la Literatura.

e) Extraery recopilar la informacion de interés.

f) Construir el marco teérico

Definir si la investigacién es exploratoria, descriptiva, correlacionada o

explicativa y hasta qué nivel llegaré.

Establecer la hipotesis:

a) Detectar las variables.
b) Definir conceptualmente las variables.

c) Definir operacionalmente las variables.

Seleccionar el disefio apropiado de investigacion (disefio experimental,

preexperimental o cuasi experimental o no experimental).

Determinar la poblacion y la muestra:

a) Seleccionar la muestra.
b) Determinar el universo.

c) Estimar la muestra.

Recoleccién de datos:

a) Elaborar el instrumento de medicién y aplicarlo.

b) Determinar la validez y confiabilidad del instrumento de medicion.
¢) Coadificar los datos.

d) Crear un archivo o base de datos
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9) Analizar los datos:
a) Seleccionar las pruebas estadisticas.

b) Elaborar el problema de andlisis y realizar los analisis

10) Presentar los resultados:
a) Elaborar el informe de investigacion.
b) Presentar el informe de investigacion.

2.3 TIPO DE INVESTIGACION

2.3.1 Investigacion Descriptiva

Bernal, A. (2000), sobre la investigacion descriptiva menciona que:

“Una de las funciones principales de la investigacion descriptiva es la
capacidad para seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de
estudio y su descripcion detallada de las partes, categorias o clases de dicho
objeto”. (Pag. 111)

El estudios descriptivo permiti6 medir la informacion recolectada para luego
describir, analizar e interpretar las caracteristicas que identifican a las
instituciones educativas que conforman la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal

Técnico Valdivia”

2.3.2 Investigacion Documental

Para Bernal, A. (2000), este tipo de investigacion “consiste en un analisis de la
informacion escrita sobre un determinado tema”, con la finalidad de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del conocimiento respecto

al tema objeto de estudio.
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Se elabordé un marco tedrico conceptual basado en el desempefio del talento
humano para formar un cuerpo de ideas sobre el objeto de estudio y descubrir
respuestas a determinadas interrogantes a través de la aplicacion de
procedimientos documentales. Esto permitio establecer relaciones, diferencias,
etapas y posturas del objeto de estudio en la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal
Técnico Valdivia.

2.3.3 Investigacion de Campo

Rojas, R. (1995), establece que la investigacion envuelve tanto el levantamiento
de informacion como el analisis, comprobaciones, aplicaciones préacticas,
conocimiento y métodos utilizados para obtener conclusiones. Se realizan en el

medio en el que se desenvuelve el fenédmeno o hecho en estudio.

Este tipo de investigacidn consistié en el analisis sistematico, personalizado en el
lugar de los hechos de los problemas existentes, con el propdsito de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas

y efectos o predecir su ocurrencia.

2.4  METODO DE INVESTIGACION

2.4.1 Método Descriptivo

En esta metodologia como lo menciona Méndez, C. (2006):

“Asi, en el estudio descriptivo se identifican caracteristicas del universo
investigado, se sefialan formas de conducta y actitudes del total de la
poblacién investigada, se establecen comportamientos concretos y se
descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion. De
acuerdo con los objetivos planteados, el investigador sefiala el tipo de
descripcion que se propone realizar”. (Pag. 231)
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Mediante este método se describid la realidad de la unidad educativa pudiendo
establecer sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Una de las
caracteristicas que tiene este método es el hecho de permitir seleccionar las
caracteristicas del objetivo de estudio y su descripcion detallada de las partes,

categorias o clases de dichos objeto.

2.4.2 Método Analitico

Como lo menciona Hurtado y Toro, (2007), el método analitico consiste en:

“La desmembracion de un todo en sus partes componente, permite descubrir
la estructura del objeto investigado; la descomposicion permite delimitar lo
esencial de aquello que no lo es, reducir a lo simple lo complejo. Tenemos
una de las formas de analisis en la clasificacion de los objetivos y de los
fendmenos”. (Pag. 65)

Se utiliz6 este método debido a que los conceptos se presentan como una totalidad
por lo que es necesario ir desmembrandolo en partes, basdndose en el principio de
que, para comprender un fenémeno, es necesario conocer las componentes para
acceder gradualmente al conocimiento mas complejo del objeto de estudio, en este

caso la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia™.

2.4.3 Meétodo Inductivo

Bernal, A. (2006), sobre el método inductivo menciona que:

“Con este método se utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a
conclusiones, cuya explicacion sea de caracter general. EI método se inicia
con un estudio individual de los hechos y se formulan conclusiones
universales que se postulan como leyes, principios o fundamentos de una
teoria”. (P4g. 56)
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Este método consiste en un proceso analitico sintético que permitio el estudio de
los hechos o fendmenos particulares para llegar a un descubrimiento de un
principio general. Estuvo compuesta de cuatro pasos bien definidos: la
observacion, registro, clasificacion y estudio de la problematica existente en la
Unidad Ejecutora Colegio Fiscal Técnico Valdivia, Comuna Valdivia, Parroquia
Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

2.4.4 Método Deductivo

A propdsito de este método Bernal, A. (2006) cita que:

“Es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones
generales para explicar particulares. EI método se inicia con el analisis de
los postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal
y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hecho particulares”.
(Pag. 56)

Este método sigue un proceso sintético analitico, es decir va de lo general a lo
particular. Con el método deductivo se evalud ciertas caracteristicas de la entidad
lo que viabilizo el reconocimiento de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas a partir de linea base de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico
Valdivia”.

2.5  Técnicas de Investigacion

Tamayo, M. (2001), considera que la técnica de investigacion “viene ser un
conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir, recolectar, conservar
reelaborar y transmitir los datos”. Las técnicas de investigacion acreditan su
presencia por su utilidad, que se traduce en la optimizacion de los esfuerzos, una
mejor administracion de los recursos humanos, material, economico y la

comunicabilidad de los resultados.
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2.5.1 Observacion Cientifica

Méndez, C. (2006), cita que:

“Se puede afirmar que la observaciéon cientifica conoce la realidad y permite
definir previamente los datos méas importantes que deben recogerse por
tener relacion directa con el problema de investigacion. Supone un
conocimiento profundo de un marco tedrico que oriente al investigador”.
(Pag. 250)

La técnica de observacion cientifica consistié en la observacion del fendmeno de
estudio, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. La observacion
es un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya la

investigacion para obtener el mayor numero de datos.

2.5.2 Encuesta

Bernal, C. (2000), sobre la esta técnica de encuesta menciona que:

“Es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas usadas, a pesar
de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de la persona
encuestada. La encuesta se fundamenta en el cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el propdsito de obtener informacién de las
personas”. (Pag. 173)

La encuesta es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas usadas, que
mediante el empleo formulario busca informacion sobre un tema, problema o
fendmeno. La encuesta se fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas
que se preparan con el propoésito de obtener informacion de las personas; aunque
tiene el peligro de traer consigo la subjetividad y, por tanto la presuncion de
hechos y situaciones por quien responda, en este caso el talento humano del area

administrativa de la unidad ejecutora.
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2.5.3 Entrevista

Bernal, C. (2000), al respecto de esta tematica menciona que es una técnica
“orientada a establecer contacto directo con las personas que consideren fuente de
informacion. A diferencia de la encuesta, la entrevista tiene como propoésito

obtener informacion méas espontanea y abierta”.

La entrevista realizada a los directivos de la institucién educativa, permitio
conocer el aporte que el talento humano a su cargo brinda a la institucién, asi
como de su desempefio en el desarrollo de tareas relacionadas a su puesto de

trabajo y temas inherentes de la institucion.

2.5.4 Escala de Likert

Carl McDaniel, C. (2005), sobre la escala de Likert cita que:

“Esta escala consiste en una serie de declaraciones que expresan una actitud
ya sea favorable o desfavorable hacia el concepto que se esta estudiando”.
Se pide al participante que indique su nivel de acuerdo o desacuerdo con
cada declaracion, asignandole una calificacion”. (Pag. 297)

La entrevista fue estandarizada o estructurada, realizada bajo la técnica de la
Escala de Likert a las autoridades o jefes departamentales de las unidades
educativas que forman la Unidad Ejecutora. Las preguntas fueron respondidas

mediante las cinco opciones de respuesta que se muestran a continuacion.

(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo
(3) Indeciso (2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo
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2.6 INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION

2.6.1 Ficha de Observacion

Para la realizacion de la observacion cientifica fue necesaria la utilizacion de la
Ficha de observacion. Chong, A. (2008), sobre la ficha manifiesta que “es un
instrumento de trabajo que nos permite almacenar datos, toda clase de

transcripciones, de utilidad en la realizacion de trabajos de investigacion”.

Es un instrumento que se utilizd para realizar la visita de campo a la Unidad
Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, misma que fue necesaria para
registrar datos informativos, por lo que constituye una valiosa herramienta, al
ahorrar tiempo, espacio y dinero. La guia de observacién permitié encausar la

accion de observar ciertos fenédmenos.

2.6.2 Guia de Entrevista

Mario Tamayo define a la guia de entrevista como un “instrumento formado por
una serie de preguntas que se contestan por escrito a fin de obtener la informacion
necesaria para la realizacion de una investigacion”. Estas preguntas se las contesta
mediante un dialogo directo entre el entrevistador y entrevistado, que forma parte

del objeto de estudio o tiene relacién con ella.

Esta herramienta es funcional para el desarrollo de la investigacion y fue dirigida
a los directivos de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”. Esta
compuesto por 15 preguntas lo que permitié recolectar informacion atil en el
analisis de procesos para identificar la perspectiva que mantiene el personal y que
servira para la consecucion de los objetivos y validacion de la hipdtesis de

investigacion.
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2.6.3 Cuestionario

Bernal, C. (2000), sobre el cuestionario cita que:

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

de estudio y centro del problema de investigacion™.

Es preciso mencionar esta técnica diferencia de la guia de entrevista en la forma

como se aplica, su extensién e intensidad, al igual que su objetivo. Por lo que este

cuestionario estd compuesto de 15 preguntas que fueron dirigidas al personal

administrativo de la Unidad Ejecutora y que permiti6 sumar mucha mas

informacion.

2.7 POBLACION Y MUESTRA

2.7.1 Poblacion

CUADRO N° 3: POBLACION

UNIDAD Ne INSTITUCION POBLACION OBJETO
1 Colegio Fiscal Técnico Valdivia 9
2 Escuela Alfredo Sdenz Rivera 4
3 Escuela Gabriela Mistral 4
4 Escuela 28 de Mayo 4
5 Escuela Frank Warzawa 4
6 Escuela José Maria Chavez 4
UNIDAD 7 Escuela Juan Gémez Burao 4
EJECUTORA 8 Escuela Dr. Antonio Moya Sanchez 4
“COLEGIO FISCAL | 9 Escuela Eloy Alfaro 4
TECNICO 10 Escuela Francisco de Miranda 4
VALDIVIA” 11 | Escuela Angel Simén Yagual 4
12 Escuela José Pedro Rosales 4
13 Escuela Vicente Rocafuerte 4
14 Escuela Julio Reyes 4
15 Escuela Juan Montalvo 4
16 Escuela Cristébal Col6n 4
17 Escuela César Carrera Andrade 4

Fuente: Observacion

Elaborado por: Alvaro Armando Magallan Asencio
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La poblacion es la totalidad de individuos que tienen ciertas caracteristicas
similares y sobre las cuales se desea hacer énfasis, en este caso el talento humano
de la institucion. La unidad ejecutora estd compuesta por los directivos, y personal
administrativo de las instituciones educativas los cuales asciende a 73 servidoras y

servidores publicos.
2.7.2 Muestra

La muestra es la fraccién de la poblacion que se selecciona para obtener
informacidén para el desarrollo del proceso de investigacion y sobre la cual se

efectuard la medicion y observacion de las variables de estudio.

Se aplicd el muestreo probabilistico porque se considera es el procedimiento que
tiene utilidad practica, considerando que la poblacion que se esta manejando no es

finita. La formula es la siguiente:

_ N(p-9)
N-1(E) +p.q

En donde:

N = Tamafio de la poblacion o universo (73 servidores publicos)
n = Tamafo de la muestra

k? = Nivel de Confianza

P = Probabilidad de ocurrencia del evento (50%)

g = Probabilidad de no ocurrencia del evento. (50%)

e’ = Error de estimacion (maximo error permisible del (5%)

Desarrollando la formula queda:
B 73 (0,5)(0,5)
~ (76 — 1)(0,05/1,96)2 + (0,5)(0,5)

n

42



18,25

"= 72)(0,000650) + 0,25

18,25

"= 10,2968

n= 62,93

Lo que determina que la muestra es de 63 servidoras y servidores publicos.

2.8

PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

CUADRO N°4: ETAPAS DE LA INVESTIGACION

ETAPAS

PASOS

DEFINICION DE
OBJETIVOS Y
INSTRUMENTO

LOS
DEL

AN

AN

Revision y anélisis del
investigacion.

Definicion del propdsito del instrumento.
Revision de bibliografia y trabajos
relacionados con la construccion del
instrumento.

Consulta a expertos en la construccion de los
instrumentos.

Determinacion de la poblacion.
Determinacion de los objetivos, contenidos y
tipos items del instrumento.

problema de

DISENO DEL INSTRUMENTO

Construccion de los items.
Estructuracion de los instrumentos.
Redaccion de los instrumentos.

ENSAYO PILOTO
INSTRUMENTO

DEL

AN AN NEN

<\

Sometimiento del instrumento a juicio de
expertos.

Revision del instrumento y nueva redaccién
de acuerdo a recomendaciones de los
expertos.

Aplicacion del instrumento a una muestra
piloto.

ELABORACION  DEFINITIVA
DEL INSTRUMENTO

Impresion del instrumento para su aplicacién
definitiva.

Fuente: Baldivian de Acosta (1991)
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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Para la elaboracion de la encuesta y demas instrumentos se disefié un plan de
investigacion, mediante el cumplimiento de las etapas del disefio y elaboracion se
estructuro el siguiente modelo utilizado por Baldivian de Acosta (1991), citado
por Bastidas (1997).

El estudio realizado para determinar la influencia del desempefio del talento
humano en la gestion por resultados del area administrativa, se lo realizo
utilizando los instrumentos y técnicas aplicados al Talento Humano de la Unidad

Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Los items de la encuesta y entrevista tuvieron el propdsito de recolectar

informacidn sobre el desempefio del talento humano.
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CAPITULO 11l

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1  ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

1. ¢Con qué frecuencia se realiza la planificacion de actividades departamentales?

CUADRO N°: PLANIFICACION DE ACTIVIDADES
¢Con qué frecuencia se realiza la planificacion de actividades
departamentales?

2 AUTORIDADES

ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Rara vez 4 20%

1 Poco 3 15%
Frecuentemente 9 45%
Siempre 4 20%

TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°1: PLANIFICACION DE ACTIVIDADES
PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

® Nunca ™ Raravez Poco m® Frecuentemente Siempre

20% 20%

15%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En esta pregunta el 20% respondié siempre, el 45% manifestd que
Frecuentemente y el 35% restante respondio que poco Yy rara vez se planifican las

actividades departamentales.
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2. ¢Considera importante la aplicacion de las herramientas gerenciales (coach

gerencial) para la direccion de la institucion?

CUADRO N° 6: HERRAMIENTAS GERENCIALES

¢ Considera importante la aplicacion de las herramientas
gerenciales (coach gerencial) para la direccion de la institucion?

‘ AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Definitivamente No 0 0%
Parcialmente No 0 0%
No sabe 0 0%
Parcialmente Si 4 20%
Definitivamente Si 16 80%

TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 2: HERRAMIENTAS GERENCIALES
HERRAMIENTAS GERENCIALES

® Definitivamente No & Parcialmente No & No sabe
o Parcialmente Si i Definitivamente Si

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Sobre las herramientas gerenciales con relacion al coach gerencial, el 80%
respondid Definitivamente si, mientras que el 20% considera que Probablemente
si es importante la aplicacion de estas herramientas. Esto revela que en general la
aplicacion de estas herramientas es considerada deseadas para la gestion por los

directivos de la unidad ejecutora.
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3. (Como califica las actividades del departamento administrativo con respecto al

orden, limpieza, higiene que existe en la institucion educativa?

CUADRO N°7: ORDEN, LIMPIEZA E HIGIENE

¢Cbémo califica las actividades del departamento administrativo con respecto al
orden, limpieza, higiene que existe en la institucién educativa?

. AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Muy malo 0 0%
Malo 4 20%
Regular 5 25%
Bueno 11 55%
Muy Bueno 0 0%

TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°3: ORDEN LIMPIEZA E HIGIENE
ORDEN LIMPIEZA E HIGIENE

® Muy malo mMalo =Regular mBueno = Muy Bueno

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Para el tema de las actividades en relacion al orden, limpieza e higiene, el 55%
considerd que son Bueno, el 25% piensa que es Regular y el 20% afirmo6 que es
Malo. El orden y limpieza desde el punto de vista de los directivos tiene una

buena apreciacion.
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4. ;Se realiza el seguimiento a la ejecucion presupuestaria de la unidad educativa?

CUADRO N° 8: EJECUCION PRESUPUESTARIA

unidad educativa?

¢Se realiza el seguimiento a la ejecucidn presupuestaria de la

. AUTORIDADES

ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Rara vez 4 20%
Poco 5 25%
4 Frecuentemente 11 55%
Siempre 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 4: EJECUCION PRESUPUESTARIA

EJECUCION PRESUPUESTARIA

® Nunca ™ Raravez

Poco ® Frecuentemente ® Siempre

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Los altos directivos de las unidades educativas que conforman la unidad ejecutora,

en un 55% Frecuentemente realizan el seguimiento a la ejecucion presupuestaria,

el 25% lo hacen Poco y el 20% Rara vez con respecto a sus presupuestos

asignados. A pesar de que en su mayoria realizan un monitoreo a sus fondos,

deberia realizarse en un 100% de parte de las autoridades de las instituciones

educativas.
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5. ¢Contempla el presupuesto el 100% de las actividades planificadas?

CUADRO N°9: PRESUPUESTO Y ACTIVIDADES

¢ Contempla el presupuesto el 100% de las actividades
planificadas?

. AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Definitivamente no 3 15%
Probablemente no 12 60%
Indiferente 5 25%

5 Probablemente si 0 0%

Definitivamente si 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°5: PRESUPUESTO Y ACTIVIDADES
PRESUPUESTO Y ACTIVIDADES

® Definitivamente no & Probablemente no & Indiferente
® Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Para el 15% de los entrevistados Definitivamente no contempla su presupuesto el
100% de las actividades planificadas, en su gran mayoria es decir el 60% contesto
que Probablemente no, mientras que el 25% respondié Indiferente en este tema.

Esto se da porque el presupuesto es insuficiente con relacion a su planificacion.
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6. ¢Es coordinada la planificacion de actividades con el Departamento Financiero?

CUADRO N° 10: COORDINACION DE LA PLANIFICACION

¢Es coordinada la planificacion de actividades con el
Departamento Financiero?

. AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0%
Rara vez 1 5%
Poco 7 35%
Frecuentemente 8 40%
Siempre 4 20%

TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°%: COORDINACION DE LA PLANIFICACION
COORDINACION DE LA PLANIFICACION

ENunca HRaravez mPoco ®Frecuentemente & Siempre

5%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En el tema de la coordinacion de la planificacion, el 5% respondié Rara vez, el
35% Poco, el 40% Frecuentemente y solo el 20% aseguré que Siempre se la
realiza. Aqui se debe resaltar que en general las actividades son consideradas en
relacion a su asignacion presupuestaria, lo que deberia ocurrir en todas las

instituciones educativas de la unidad ejecutora Colegio Fiscal técnico Valdivia.
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7. ¢Se ha establecido indicadores de evaluacion del desempefio con base a las

metas del area administrativa?

CUADRO N° 11: INDICADORES DE EVALUACION
¢Se ha establecido indicadores de evaluacion del desempefio con
base a las metas del area administrativa?
AUTORIDADES
FRECUENCIA | PORCENTAJE

ITEM| VALORACION

Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 6 30%
Indiferente 5 25%

7 Probablemente si 4 20%
Definitivamente si 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 7: INDICADORES DE EVALUACION
INDICADORES DE EVALUACION

® Definitivamente no & Probablemente no & Indiferente
® Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Para el tema de los indicadores el 30% de los citados respondid que
Probablemente no se los han establecidos, el 20% Probablemente si, y el 25%
respondio que Definitivamente si se los tiene. Es necesario mencionar que

actualmente estan en el proceso de asignacion de indicadores de evaluacion.
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8. ¢Con que frecuencia la maxima autoridad convoca a reunion con el personal de
la unidad educativa?

CUADRO N° 12: CONVOCATORIA A REUNION

¢Con que frecuencia la méxima autoridad convoca a reunién con
el personal de la unidad educativa?

. AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0%

Rara vez 0 0%

Poco 0 0%

Frecuentemente 3 15%

Siempre 17 85%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 8: CONVOCATORIA A REUNION
CONVOCATORIAA REUNICION

Nunca ®Raravez iPoco HFrecuentemente & Siempre

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El 85% de los encuestados afirmaron que Siempre la maxima autoridad convoca a
reuniones con su talento humano y el 15% Frecuentemente lo realiza. Esta

convocatoria permite mantener un dialogo constante entre Rector o Director y su
talento humano administrativo.
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9. ¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas por las

disposiciones vigentes?

CUADRO N°13: HORAS DE TRABAJO

¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas
por las disposiciones vigentes?

. AUTORIDADES
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 0 0%
Muy Bueno 20 100%

TOTAL 20 100%

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
Fuente: Entrevista

GRAFICO N° 9: HORAS DE TRABAJO
HORAS DE TRABAJO

HMuy malo EMalo &Regular ®Bueno &Muy Bueno

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
Fuente: Entrevista

Las autoridades manifestaron en un 100% que se cumplen con la totalidad de las
horas establecidas para la jornada de trabajo. A esto es importante agregar que
existen lineas de supervision a parte del Ministerio de Educacién que realizan una

vigilancia en cuanto a este tema.
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10. ¢Considera necesaria la implementa programas de formacién orientados a
desarrollar competencias en los servidores pablicos?

CUADRO N°14: DESARROLLO DE COMPETENCIAS

¢ Considera necesaria la implementa programas de formacion
orientados a desarrollar competencias en los servidores publicos?

8 AUTORIDADES

I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Total desacuerdo 0 0%

De desacuerdo 0 0%

Indiferente 0 0%

10 De acuerdo 2 10%

Total acuerdo 18 90%

TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°10: DESARROLLO DE COMPETENCIAS
DESARROLLO DE COMPETENCIAS

H Total desacuerdo & De desacuerdo i Indiferente
# De acuerdo i Total acuerdo

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con respecto al desarrollo del talento humano con relacién a las competencias
necesarias para realizar su trabajo, el 80% de los encuestados estan en Total

acuerdo de que es necesaria la implementacion de programas dirigidos al personal
y el 10% estan De acuerdo.
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11. ;Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las competencias

requeridas por el puesto de trabajo?

CUADRO N°15: PERFILES DE PLAZA LABORAL

¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las
competencias requeridas por el puesto de trabajo?
AUTORIDADES

ITEM | VALORACION

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 3 15%
Probablemente no 5 25%
Indiferente 3 15%
1 1 Probablemente si 5 25%
Definitivamente si 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 11: PERFILES DE PLAZA LABORAL
PERFILES DE PLAZA LABORAL

H Definitivamente no & Probablemente no & Indiferente
H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En cuanto a los perfiles para las plazas laborales con base en sus competencias, el
20% respondio Definitivamente si, el 25% Probablemente si, el 15% respondio
Indiferente y el 25% considera que Probablemente no se las han establecido. En
algunas instituciones educativas se han definido estos perfiles de competencias,

sin embargo en otras no se lo ha realizado.

55



12. ;Como califica la ejecucion del proceso de planificacion, clasificacion,

reclutamiento y seleccion de personal?

CUADRO N° 16: SELECCION DE PERSONAL

¢ Como califica la ejecucion del proceso de planificacion,
clasificacion, reclutamiento y seleccion de personal?

. AUTORIDADES

ITEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 8 40%
12 Bueno 7 35%
Muy Bueno 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 12: SELECCION DE PERSONAL
SELECCION DE PERSONAL

EMuy malo EMalo ERegular EBueno & Muy Bueno

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El proceso para el ingreso del talento humano tiene una calificacion de Muy buena
segun el 25% de los encuestados, con Buena el 35% vy regular el 40%. Cabe
recalcar que una parte de este proceso es coordinada directamente con el Distrito

Educativo Intercultural Bilingie.
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13. ¢Considera necesario la elaboracion de un modelo de gestion por

competencias que permita mejorar el desempefio del talento humano del area
administrativa?

CUADRO N° 17: MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

¢Considera necesario la elaboracién de un modelo de gestién por competencias
que permita mejorar el desempefio del talento humano del area administrativa?
. AUTORIDADES
I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Total desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
1 3 De acuerdo 0 0%
Total acuerdo 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 13: MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

H Total desacuerdo & De desacuerdo & Indiferente
® De acuerdo M Total acuerdo

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El 100% de los consultados estan en Total acuerdo en que un modelo de gestion
por competencias permitira mejorar el desempefio del talento humano de las

instituciones que conforman la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico
Valdivia”.
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14. ;Cual es el nimero de personal administrativo con nombramiento y de

contrato con el que cuenta?

CUADRO N°18: NOMBRAMIENTO Y CONTRATO

¢ Cuél es el nimero de personal administrativo con nombramiento
y de contrato con el que cuenta?

AUTORIDADES

ITEM | VALORACION

FRECUENCIA | PORCENTAJE
NOMBRAMIENTO 47 64%
14 CONTRATO 26 36%
TOTAL 73 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 14: NOMBRAMIENTO Y CONTRATO
NOMBRAMIENTO Y CONTRATO

ENOMBRAMIENTO ®CONTRATO

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Este punto es importante destacar la proporcion que tiene el personal con
nombramiento en relacién del personal contratado. ElI 64% del talento humano
tiene nombramiento, mientras que el 36% mantiene relacion con la institucion
mediante un contrato. La proporcion del personal contratado se espera seguir
reduciéndola con los programas que el gobierno central ejecuta para otorgar un

nombramiento a su personal.
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15. Formacién académica

CUADRO N° 19: FORMACION ACADEMICA

Formacion académica

ITEM | VALORACION AUTORIDADES

FRECUENCIA | PORCENTAJE
BACHILLER 0 0%
TERCER NIVEL 56 89%
1 5 CUARTO NIVEL 7 11%
TOTAL 63 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N°15: FORMACION ACADEMICA
FORMACION ACADEMICA

EBACHILLER ®TERCERNIVEL &CUARTO NIVEL

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con relacion a la formacion académica del talento humano refiriéndose a las
autoridades y jefes departamentales de las instituciones educativas que conforman
la unidad ejecutora, el 89% tiene titulos profesionales de pregrado, y solo el 11%
actualmente han realizado estudios de posgrado. La profesionalizacién de las
personas que dirigen las unidades educativas es un gran aporte para una mejor

administracion.
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16. Informacién General

CUADRO N° 20: UNIDADES ADMINISTRATIVAS
Unidades administrativas

} AUTORIDADES
ITEM | VALORACION - rp e CUENCIA [PORCENTAJE
RECTOR-
VICERRECTO - 18 25%
DIRECTORES
16 JEFATURAS
(DIRECTORES 2 3%
DEPARTAMENTALES)
TOTAL 20 27%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 16: UNIDADES ADMINISTRATIVAS
UNIDADES ADMINISTRATIVAS

HRECTOR- VICERRECTO - DIRECTORES
HJEFATURAS (DIRECTORES DEPARTAMENTALES)

10%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El promedio de edad entre los encuestados es de 46,80 afios, con una media de
afios de trabajo de 25,80%. Estas cifras se iran reduciendo paulatinamente con la
ampliacion de jubilaciones para el personal que cumple con los requisitos y aun
no se ha jubilado. Para esta encuesta, la Rectora, Vicerrector, Directores de
escuelas constituyeron el 90% de la muestra, mientras que los Jefes

departamentales ascendieron al 10%.
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3.2  ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1. ;Con qué frecuencia se realiza la planificacion de actividades departamentales?

CUADRO N° 21: PLANIFICCION DE ACTIVIDADES

¢Con que frecuencia se realiza la planificacion de actividades
departamentales?
. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Rara vez 0 0%
Poco 15 35%
1 Frecuentemente 8 19%
Siempre 20 47%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 17: PLANIFICACION DE ACTIVIDADES
PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

ENunca ®Raravez wPoco Frecuentemente & Siempre

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En el tema de planificacion de actividades, el 47% del talento humano considera
que Siempre se realiza la realiza, el 19% Frecuentemente y el 35% respondio que

Poco. Esto dilucida el problema que existe en algunas instituciones en este tema.
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2. ¢Se realiza el seguimiento a los procesos y procedimientos del éarea

administrativa para su eficiente cumplimiento?

CUADRO N°22: SEGUIMIENTO A PROCESOS

¢ Se realiza el seguimiento a los procesos y procedimientos del
area administrativa para su eficiente cumplimiento?
. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0%
Rara vez 0 0%
Poco 16 37%
Frecuentemente 12 28%
Siempre 15 35%

TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 18: SEGUIMIENTO A PROCESOS
SEGUIMIENTO APROCESOS

ENunca HERaravez Poco ®Frecuentemente & Siempre

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El 35% de los encuestados consideran que Siempre se realiza el seguimiento a los
procesos, el 28% asegura que Frecuentemente y una importante proporcion
respondié que Poco, sumando un 37%. Se puede visualizar que el problema
persiste en algunas instituciones sumando una importante proporcién en la

muestra encuestada.
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3. ¢Considera usted que con el cumplimiento de sus funciones contribuye al

alcance de los objetivos institucionales?

CUADRO N°23: CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES Y OBJETIVOS

¢ Considera usted que con el cumplimiento de sus funciones
contribuye al alcance de los objetivos institucionales?
. USUARIO
ITEM] VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 0 0%
Indiferente 13 30%
Probablemente si 12 28%
Definitivamente si 18 42%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 19: CUMPLIMIENTO DE FUNCIONS Y OBJETIVOS

CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES Y
OBJETIVOS

m Definitivamente no ® Probablemente no = Indiferente

m Probablemente si m Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El 42% de los encuestados consideran que Definitivamente su trabajo contribuye
al alcance de los objetivos del departamento, mientras que el 28% respondieron
Probablemente si. EI 30% contestaron Indiferentemente es decir no estaban
seguros, aungue esto se debe a que no conocian los objetivos del departamento, ya

sea porque no se han planteado o por que no se los ha dado a conocer.
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4. ¢Usted ha participado en la formulacion del diagnostico institucional de la

unidad educativa?

CUADRO N° 24: DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

¢Usted ha participado en la formulacién del diagnostico
institucional de la unidad educativa?
. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Rara vez 7 16%
Poco 13 30%
4 Frecuentemente 15 35%
Siempre 8 19%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 20: DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL
DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

® Nunca ™ Raravez Poco mFrecuentemente ® Siempre

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con respecto al diagnostico institucional, el 19% del talento humano participa
Siempre en su formulacién, el 35% Frecuentemente lo realiza y el 30% participan
poco. En este tema hay una buena participacion del personal en general aunque

existe cierta descoordinacion en la participacion.
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5. ¢Como califica las actividades del departamento administrativo con respecto al

orden, limpieza, higiene que existe en departamento administrativo?

CUADRO N°25: ORDEN, LIMPIEZA E HIGIENE

¢Como califica las actividades del departamento administrativo con respecto al
orden, limpieza, higiene que existe en departamento administrativo?
. USUARIO
ITEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mala 0 0%

Regular 7 16%
Buena 13 30%
5 Muy buena 15 35%
Excelente 8 19%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 21: ORDEN, LIMPIEZA E HIGIENE
ORDEN, LIMPIEZA E HIGIENE

m Mala ®mRegular = Buena ®Muybuena = Excelente

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En el tema del orden, limpieza e higiene el 19% asegura que es Excelente, el 35%
contestd que es Muy buena y en 30% Buena. Este tema es importante considerar
que solo se considera el area administrativa y no lo que respecta a toda la

institucion.
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6. ¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas por las

disposiciones vigentes?

CUADRO N° 26: HORAS DE TRABAJO

¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas

por las disposiciones vigentes?

. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0%
Rara vez 0 0%
Poco 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 43 100%

TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 22: HORAS DE TRABAJO

HORAS DE TRABAJO

ENunca ®ERaravez mPoco ®Frecuentemente & Siempre

100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El personal administrativo manifest6 en un 100% que se cumplen con la totalidad

de las horas establecidas para la jornada de trabajo. A esto es importante agregar

que existen lineas de supervisién a parte del Ministerio de Educacion que realizan

una vigilancia en cuanto a este tema.
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7. ¢Considera necesaria la implementacion de programas de formacién orientados

a desarrollar competencias en los servidores publicos?

CUADRO N° 27: PROGRAMAS DE DESARROLLO

¢Considera necesaria la implementacion de programas de formacion
orientados a desarrollar competencias en los servidores publicos?
. USUARIO
ITEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 0 0%
Indiferentemente 0 0%
7 Probablemente si 0 0%
Definitivamente si 43 100%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 23: PROGRAMAS DE DESARROLLO
PROGRAMAS DE DESARROLLO

H Definitivamente no & Probablemente no ® Indiferentemente
H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con respecto al desarrollo del talento humano, el 100% de los encuestados estan
en Total acuerdo de que es necesaria la implementacion de programas dirigidos al
personal. En su totalidad el talento humano administrativo de las instituciones

considera importante la preparacion y desarrollo de su personal.
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8. ¢Es valorada la estructura orgénica en funcién de lo que establece la escala de

remuneraciones unificadas?

CUADRO N° 28: VALORACION DE LA ESTRUCTURA ORGANICA

¢Es valorada la estructura organica en funcion de lo que establece
la escala de remuneraciones unificadas?
. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 27 63%
Indiferentemente 9 21%
Probablemente si 7 16%
Definitivamente si 0 0%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 24: VALORACION DE LA ESTRUCTURA ORGANICA

VALORACION DE LAESTRUCTURA
ORGANICA

® Definitivamente no & Probablemente no  Indiferentemente

H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con respecto a la valoracion del puesto de trabajo, el 63% respondio
Probablemente no se valora con respecto a la estructura organica, el 21%
respondio Indiferente y el 16% consideran que Probablemente si. En este tema se

tiene una percepcion en general negativa a esta interrogante.
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9. ¢(Con queé frecuencia convoca a reunion con el personal de la unidad educativa?

CUADRO N°29: CONVOCATORIA A REUNIONES

¢Con que frecuencia convoca a reunion con el personal de la
unidad educativa?
. USUARIO
ITEM| VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Rara vez 0 0%
Poco 0 0%
Frecuentemente 18 42%
Siempre 25 58%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 25: CONVOCATORIA A REUNIONES
CONVOCATORIAA REUNIONES

ENunca HERaravez &Poco ©Frecuentemente  Siempre

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

El 58% de los encuestados afirmaron que Siempre la maxima autoridad convoca a
reuniones con su talento humano y el 42% Frecuentemente lo realiza. Esta
convocatoria permite mantener un dialogo constante entre Rector o Director y su
talento humano administrativo.
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10. ¢En su actual puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades?

CUADRO N° 30: DESARROLLO DE HABILIDADES

¢En su actual puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus
habilidades?
. USUARIO
I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 7 16%
Indiferentemente 18 42%
1 O Probablemente si 6 14%
Definitivamente si 12 28%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 26: DESARROLLO DE HABILIDADES
DESARROLLO DE HABILIDADES

H Definitivamente no & Probablemente no & Indiferentemente
H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Para el tema de las habilidades, el 28% del personal administrativo considera que
Definitivamente si puede desarrollar al méaximo sus habilidades en su actual
puesto de trabajo, el 14% Probablemente si, el 42% Indiferente y el 16%
respondio Probablemente no.

70



11. ;Se han establecido indicadores de evaluacion del desempefié con base a las

metas del area administrativa?

CUADRO N° 31: EVALUACION DEL DESEMPENO

¢Se han establecido indicadores de evaluacion del desempefi6 con
base a las metas del area administrativa?
. USUARIO
I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 13 30%
Indiferentemente 15 35%
1 1 Probablemente si 6 14%
Definitivamente si 9 21%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO 27: EVALUACION DEL DESEMPENO
EVALUACION DEL DESEMPENO

H Definitivamente no & Probablemente no & Indiferentemente

H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Con respecto a la definicion de indicadores de evaluacion, el 21% respondio
Definitivamente si, el 14% Probablemente si, el 35% respondié Indiferente y el
30% Probablemente no. Existen algunas instituciones educativas que ya han
definido indicadores para su talento humano, hay varias entidades que aun no lo

han realizado.
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12. ¢ Sabe usted si el cargo que ostenta consta en la estructura orgéanica funcional?

CUADRO N°32: EL CARGO Y LA ESTRUCTURA ORGANICA

¢Sabe usted si el cargo que ostenta consta en la estructura
orgénica funcional?
. USUARIO
ITEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 0 0%
Indiferentemente 5 12%
1 2 Probablemente si 16 37%
Definitivamente si 22 51%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 28: EL CARGO Y LA ESTRUCTURA ORGANICA
CARGO Y ESTRUCTURA ORGANICA

® Definitivamente no & Probablemente no & Indiferentemente

H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En un 51% el talento humano respondid Definitivamente si su cargo consta en la
estructura organica, el 37% considera que Probablemente si, el 12% Indiferente.
En general la estructura organica de las instituciones esta definida y formulada

considerando los puestos existentes.
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13. ¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las competencias

requeridas por el puesto de trabajo?

CUADRO N° 33: PERFIL DE PLAZA LABORAL

¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las
competencias requeridas por el puesto de trabajo?
. USUARIO

ITEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 12 28%
Indiferentemente 11 26%

1 3 Probablemente si 11 26%
Definitivamente si 9 21%

TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta’
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 29: PERFILES DE PLAZA LABORAL
PERFILES DE PLAZA LABORAL

H Definitivamente no & Probablemente no & Indiferentemente

H Probablemente si & Definitivamente si

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En cuanto a los perfiles para las plazas laborales con base en sus competencias, el
21% respondié Definitivamente si, el 26% Probablemente si, el 26% respondio
Indiferente y el 28% considera que probablemente no se las han establecido. En
algunas instituciones educativas se han definido estos perfiles de competencias,

sin embargo en otras no se lo ha realizado.
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14. ;Considera necesario la elaboracion de un modelo de gestion por

competencias que permita mejorar el desempefio del talento humano del area
administrativa?

CUADRO N° 34: MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

¢Considera necesario la elaboracién de un modelo de gestién por competencias
que permita mejorar el desempefio del talento humano del area administrativa?
. USUARIO
I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Total desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
14 De acuerdo 5 12%
Total acuerdo 38 88%
TOTAL 43 100%
Fuente: Encuesta

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 30: MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

M Total desacuerdo & En desacuerdo & Indiferente
® De acuerdo M Total acuerdo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En un 88% de los encuestados estdn en Total acuerdo en que un modelo de

gestion por competencias permitira mejorar el desempefio del talento humano en

su area de trabajo y el 12% esta De acuerdo con respecto a este mismo tema.
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15. Formacién académica

CUADRO N° 35: FORMACION ACADEMICA

Formacion académica
. USUARIO
I'TEM | VALORACION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Bachiller 33 77%
Tercer nivel 7 16%
15 Cuarto nivel 3 7%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 31: FORMACION ACADEMICA
FOMACION ACADEMICA

@ Bachiller ®Tercer nivel & Cuarto nivel

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Para el tema de la formacion académica, el 77% de este personal tiene titulo de
bachiller, el 16% han realizado estudios profesionales de tercer nivel y el 7%
tienen titulo de cuarto nivel. Con el fin de mejorar el desempefio el talento
humano deberia procurar realizar estudios de tercer y cuarto nivel, en carreras a
fines a la funcion que realizan en las diferentes instituciones educativas de la

Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.
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16. Informacidn generales

CUADRO N° 36: UNIDAD ADMINISTRATIVA

Informacion general

. USUARIO
ITEM AREA FRECUENCIA |PORCENTAJE
16 ADMINISTRATIVO 43 100%
TOTAL 43 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 32: UNIDAD ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVO

1l

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

En general el promedio de edad entre el personal est4 situada en los 38,40 afios, y
en afnos de servicio llegan a 22,33. El total de personal administrativo encuestado
llega a las 43 personas. Se puede observar que en promedio el personal
administrativo tiene un menor tiempo laborando a la institucion en comparacion

con los directivos.
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3.3 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La presente trabajo de titulacion utilizé la técnica estadistica denomina Chi

Cuadrada para la comprobacion de la hipotesis de investigacion

3.3.1 Hipotesis de Investigacion

La influencia del desempefio del talento humano conducira a la eficiente gestion
por resultados del area administrativa, mediante un estudio que involucre a
servidores publicos de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”,

Parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

En la encuesta realizada utilizando el cuestionario como instrumento de
investigacion, se incluyo la interrogante ¢ Considera necesario la elaboracion de un
modelo de gestion por competencias que permita mejorar el desempefio del

talento humano del area administrativa?

3.3.2 Datos para comprobacién de la Hipdtesis

Se debe calcular las frecuencias absolutas y las esperadas para cada celda,

utilizando la siguiente formula:

_ (Tniof)(Tnioc)
€= n

Donde:
nie= Frecuencia absoluta esperada
Tniof= Total de las frecuencias absolutas en la fila
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Tnioc= Total de las frecuencias absolutas en la columna

n= Tamaifio de la muestra

CUADRO N° 37: DATOS PARA COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

RECTORES,
DIRECTORES, JEFES TALENTO HUMANO
DEPARTAMENTALES

Tniof

SI: CONSIDERA NECESARIO
LA ELABORACION DE UN
MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS QUE
PERMITIRA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL TALENTO
HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA

20 43

63

NO: CONSIDERA NECESARIO
LA ELABORACION DE UN
MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS QUE
PERMITIRA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL TALENTO
HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA

Tnioc

20 43

n=63

Fuente: Entrevista - Encuesta

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Desarrollo:

nie=%=20
_(0)(20)
e—T—O

(63)(43)
e = 7243

ROION
e = ——— =

0
63
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La nueva tabla incorporando la frecuencia esperada (nie), queda de la siguiente

forma:

CUADRO N° 38

: TABLA CON FRECUENCIAS ESPERADAS

RECTORES,
DIRECTORES, JEFES TALENTO HUMANO Thiof
DEPARTAMENTALES
S| CONSIDERA NECESARIO
LA ELABORACION DE UN nio= 20 nio= 43
MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS QUE 63
PERMITIRA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL TALENTO nie= 20 nie= 43
HUMANO  DEL  AREA
ADMINISTRATIVA
NO: CONSIDERA NECESARIO
LA ELABORACION DE UN ) .
MODELO DE GESTION POR nio=0 nio=0
COMPETENCIAS QUE 0
PERMITIRA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL TALENTO ) _
HUMANO DEL AREA nie=0 nie=0
ADMINISTRATIVA
Tnioc 20 43 n=63

Fuente: Entrevista - Encuesta

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Una vez obtenida la frecuencia esperada, se aplica la formula de la Chi Cuadrada:

Donde:
X?= Chi cuadrada

nio= Frecuencia absoluta

nie= Frecuencia relativa

Desarrollo:

(nio — nie)?

XZ
nie
2
¥2 — (20— 20) _0
20
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Luego:

X2 0
0
43 — 0)?
X2=( ) =1,18
0
2 _ (0_0)2_
= =

X?= 0+0+1,18+0

X?=1,18

La comprobacion de la Chi Cuadrada calculada con su valor tedrico, se realizo

mediante célculo de grado de

utilizando la siguiente formula.

Donde:

gl= Grados de libertad
f=Filas

¢= Columnas

Desarrollo:

gl=(f-1)(f-c)
gl=(2-1) (2-1)
gl=(1)(1)
gl=1

gl= (f-1) (f-c)

libertad para cuadro 2x2 al 95% de confianza,
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Se utilizd la tabla de distribucion de la chi cuadrada a un nivel de confianza del
95%, para ubicar el valor de la chi cuadrada tedrica en el grado de libertad uno y
nivel de confianza 0,95. El valor es 3,841. El resultado de la chi cuadrada fue
igual a 1,18, siendo inferior a la tedrica grado de libertad 3,841, lo que significa

que la hipotesis es aplicable a la poblacion estudiada, por lo que se acepta la
hipotesis del trabajo de titulacion.
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3.4  CONCLUSIONES

Si bien existen instituciones que realizan el seguimiento a los procesos
administrativos hay otras que no lo hacen, en gran medida por que no se han

establecidos mecanismos de monitoreo a estos procesos.

La gestion administrativa en relacion al accionar del talento humano se la realiza
sin indicadores de evaluacién. En un gran porcentaje, las instituciones no han
definido estos indicadores o se encuentran en proceso de definicion de los

indicadores de evaluacién de desempefio enfocados al talento humano.

Se dilucido mediante el estudio que, al momento no se han definido en su
totalidad los perfiles de plaza enfocados a las competencias que deben alcanzar el
talento humano. Para ello se manifestd el deseo de la aplicacion de programas
para el desarrollo de competencias y la del disefio de un modelo de gestion por

competencias.
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3.5 RECOMENDACIONES

Realizar el seguimiento a los procesos que ejecuta el departamento administrativo
para su eficiente cumplimiento. Estos mecanismos deben estar claramente

establecidos y planificados.

Se debe disefiar indicadores de evaluacion del desempefio que permita medir el
accionar del talento humano del &rea administrativa. Esta evaluacion se la debe

realizar de forma periddica y programada.

Es importante definir los perfiles de competencias que deben tener o alcanzar el
personal administrativo que les permita mejorar y aumentar su desempefio
mediante el disefio de un modelo de gestién por competencias. Este modelo debe
estar direccionado a la obtencion de los objetivos en concordancia con la realidad

de la institucién educativa.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

DISENO DE UN MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA
EL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA UNIDAD
EJECUTORA “COLEGIO FISCAL TECNICO VALDIVIA”,
COMUNA VALDIVIA, PARROQUIA MANGLARALTO,
CANTON SANTA ELENA, PROVINCIA DE
SANTA ELENA, ANO 2014.

41 PRESENTACION

El presente modelo de gestion determina las competencias adecuadas que el
talento humano de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, debe
desarrollar para alcanzar un desempefio deseado en la realizacion de sus

actividades como servidores publicos.

Para la elaboracion del presente documento se ha considerado la informacion
proporcionada por los directivos de la unidad ejecutora, asi como de los datos
obtenidos en coordinacion directa con el talento humano, lo que ha permitido

definir las competencias adecuadas los servidores pablicos administrativos.

Dentro del contexto en el que se enmarca este modelo, se hace énfasis a la gestion
por competencias aplicando la metodologia de Martha Alles, que hace referencia
al desarrollo continuo del talento humano enfocado a sus competencias, de forma

que el personal del area administrativa mejore su desempefio.

84



La Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, es una institucion
educativa publica, ubicada la Parroquia Manglaralto, Cantdon Santa Elena,
Provincia de Santa Elena. Como 6rgano administrador, tiene bajo su gestion un
total de 16 instituciones educativas primarias, localizadas en la misma
circunscripcion, a las que bajo solicitud de sus directores, realiza la ejecucion de

los presupuestos asignados.

42 OBJETIVOS

4.2.1 Objetivo General

Optimizar el desempefio del talento humano aplicando un modelo de gestion por
competencias que conduzca al alcance de los objetivos del area administrativa de
la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Comuna Valdivia,

Parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

4.2.2 Objetivos Especificos

Elaborar un plan de gestién por competencias a través del diagndstico situacional
que asegure el cumplimiento de las funciones y obligaciones del talento humano

de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Asignar los perfiles de competencias para el puesto de trabajo considerando
habilidades, relaciones interpersonales y experiencia que fortalezcan el desarrollo

del talento humano en la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Definir herramientas de evaluacion de desempefio mediante los instrumentos de
investigacion y planificacion, que midan la gestion por resultados del talento

humano en la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.
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4.3 MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA LA
UNIDAD EJECUTORA “COLEGIO FISCAL TECNICO VALDIVIA”,

4.3.1 Funciones del Departamento de Talento Humano

Este departamento tiene a su cargo la administracion del talento humano en
materias de planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, también asume el
control de técnicas que coadyuven al eficiente desenvolvimiento del personal que

colaboran en la institucion educativa. Entre sus funciones tenemos:

a) Describir las funciones, responsabilidades de los puestos de trabajo y las
cualidades de los servidores que ejercen dicho cargo.

b) Reclutar personal idéneo para un puesto determinado y evaluar el

desempefio laboral.

C) Capacitar y formular programas que conlleven al enriquecimiento en

conocimiento para el mejor desempefio del personal.

d) Coordinar las evaluaciones de desempefio e implementar las herramientas

a utilizar, actualizandolas o modificandolas, segin corresponda.

e) Velar por el cumplimiento de los derechos laborales.

f) Desarrollar un plan de competencias clave para el mejor desarrollo de la
institucion.
9) Mantener canales de comunicacion interna y fomentar el involucramiento

de la vision y mision de la institucion a la que pertenecen.
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4.3.2 Areas estratégicas del Departamento de Talento Humano

Para una mejor administracion del departamento de talento humano debe existir
un equipo de profesionales idoneos que estaran a cargo de las siguientes areas

estratégicas:

CUADRO N° 39: AREAS ESTRETEGICAS

Ne AREA ESTRATEGICA

1 Reclutamiento y seleccién de Personal.

2 Disefo, descripcion y analisis de cargos.

3 Entrenamiento y desarrollo del Personal.

4 Evaluacion de desempefio.

5 Beneficios sociales.

6 Desarrollo organizacional y seguridad ocupacional

Fuente: Diccionario de competencias de Martha Alles
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

4.3.3 Modelo de Gestion por Competencias

4.3.3.1 Metodologia para el disefio

Para el disefio de la gestion por competencias se ha considerado la metodologia de
Alles, M (2006), por la experiencia en el area de gestiébn de competencia de
talento humano, su conocimiento sobre varios modelos le brinda un panorama
muy amplio sobre el tema. En su publicacion Seleccion por Competencias Alles,
M. (2006), indica que las competencias se encuentran en la personalidad del
individuo, que el desarrollo de las competencias se ve reflejado en su accionar
para mejorar esas competencias y que ellas pueden ser observadas a través del

comportamiento del individuo.
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4.3.3.2 Definicion de Competencias y Conocimientos

Tomando como base la metodologia antes citada se establece una diferencia al
momento de indicar las competencias y los conocimientos asi como los modelos

de ellos y se apegara al concepto por ellos citada.

a) Competencia: Competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio

exitoso en un puesto de trabajo.

b) Modelo de Competencias: Conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacion que tienen como propdsito alinearlas

en pos de los objetivos organizacionales o empresariales.

c) Conocimiento: Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en

particular, materia o disciplina.

d) Modelo de Conocimientos: Conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizaciébn que permiten definir los

conocimientos necesarios para los diferentes puestos.

Después de analizar lo que envuelve a estos dos puntos se puede concluir que todo
tipo de trabajo requiere conocimientos y competencias que el talento humano
debe poseer. Los conocimientos son la base para que pueda desempefiar las
funciones a él asignada, mientras que las competencias son la que llevan al

colaborador al éxito en sus funciones.

En un proceso de seleccion se podria considerar los conocimientos vy
competencias del aspirante que deben ser evaluadas en cuanto al grado requerido

segun el cargo y como ultima etapa las caracteristicas mas puntuales.
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4.3.3.3 Asignacion de Competencias a los Puestos de Trabajo

La asignacion de competencias a los puestos de trabajo se la realiza tomando
como base el Diccionario de Competencias, publicacion de Alles, M (2009) donde
consta los descriptivos del puestos de trabajo, donde las competencias son

indicadas con su correspondiente nombre y el grado o nivel que posee.

Competencias mas utilizadas

Dentro de la obra de Alles, M. (2008), presenta un conjunto de competencias que

forman el modelo de gestion por competencias, estas competencias son:

a) Competencias cardinales.
b) Competencias especificas gerenciales.

c) Competencias especificas por areas.

Cualquiera de ellas puede ser movida de categoria segun la necesidad o exigencia
del puesto a desempefiar, asi se menciona sesenta competencias con base al texto
de Alles. Los tres tipos de competencias fueron seleccionadas de acuerdo a las
necesidades reales que mantiene la institucion, considerando para ello la analogia

que mantienen con el talento humano de la institucion.

Competencias cardinales

Generalmente son utilizadas como base dentro de la organizacién, es decir debe
ser la caracteristica 0 denominador comun entre todos los colaboradores de la
institucion. Generalmente son valores institucionales y caracteristicas que le dan

identidad a la organizacion y al personal que lo represente.
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Se ha citado un total de veinte competencias cardinales, las que se enumeran a

continuacion:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Adaptabilidad a los cambios del entorno
Compromiso

Compromiso con la calidad de trabajo
Compromiso con la rentabilidad
Conciencia organizacional

Etica

Etica y sencillez

Flexibilidad y adaptacion

Fortaleza

Iniciativa

Innovacion y creatividad

Integridad

Justicia

Perseverancia en la consecucion de objetivos
Prudencia

Respeto

Responsabilidad personal
Responsabilidad social

Sencillez

Temple
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GRAFICO N° 33: COMPETENCIAS CARDINALES

-
I

Fuente: Diccionario de competencias de Martha Alles
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Competencias Especificas Gerenciales

Son caracteristicas generalmente necesarias para el personal que tiene a su cargo a

otros talentos dentro de la institucion, es decir a las personas de jefaturas o lideres

de equipos de trabajo.

Se ha citado un total de diez competencias especificas gerenciales, las que se

enumeran a continuacion:

1.

2.

3.

Conduccion de personas
Direccion de equipos de trabajo
Empowerment

Entrenador

Entrepreneurial

Liderar con el ejemplo

Liderazgo
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8. Liderazgo ejecutivo (capacidad para ser lider de lideres)
9. Liderazgo para el cambio

10. Vision estratégica

GRAFICO N° 34: COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES

Fuente: Diccionario de competencias de Martha Alles
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Competencias Especificas por Area

Estas competencias son requeridas para los colaboradores que tienen a su cargo un
grupo humano pero de manera especifica al area de trabajo en la que se

desenvuelven.

Se ha citado un total de treinta competencias especificas por area, las que se

enumeran a continuacion:

1. Adaptabilidad — Flexibilidad
2. Calidad y mejora continua

3. Capacidad de planificacién y organizacion
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

Cierre de acuerdos
Colaboracién
Competencia “del naufrago”

Comunicacion eficaz

Conocimiento de la industria y del mercado

Conocimientos técnicos

Credibilidad técnica

Desarrollo y autodesarrollo del talento
Dinamismo — energia

Gestion y logro de objetivos
Habilidades mediaticas

Influencia y negociacion

Iniciativa — Autonomia

Manejo de crisis

Orientacion a los resultados con calidad
Orientacion al cliente interno y externo
Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual

Pensamiento estratégico

Productividad

Profundidad en el conocimientos de los productos

Relaciones publicas
Responsabilidad

Temple y dinamismo



28. Tolerancia a la presion de trabajo
29. Toma de decisiones

30. Trabajo en equipo

GRAFICO N° 35: COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

: D

Fuente: Diccionario de competencias de Martha Alles
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

4.3.3.4 Funciones del Puesto de Trabajo

Para que cada empleado tenga en claro la descripcion del puesto de trabajo

debemos puntualizar lo siguiente:

e Datos basicos

e Organigrama

e Sintesis del puesto

e Responsabilidades del puesto
e Requisitos del puesto

e Competencias: cardinales (4) y especificas (6)
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4.3.4 LaPlanificacion del Modelo de Gestién por Competencias

4.3.4.1 Informacién Estratégica

La base para la elaboracion del plan de competencias son la misién, visién y
estrategias de la institucion y todo lo que se posea de la estrategia organizativa.
Es de suma importancia que los colaboradores tengan caracteristicas comunes y
generalmente se incorporan a los valores como eje transversal de las
organizaciones, muchas veces encontrara a las competencias cardinales como

valores institucionales.

La Misién

Contiene los objetivos y fin de las instituciones educativas y es una declaracion
del quehacer institucional y que sera la imagen ante la comunidad educativa. La
mision de una institucion educativa debe dar respuesta a las siguientes
interrogantes: ¢Quiénes somos?, ;Qué buscamos?, ¢Por qué lo hacemos?, ;Para
quienes trabajamos?, ¢Cuales son nuestros valores? Para un mejor trabajo de

talleres grupales se puede manejar el siguiente esquema:

CUADRO N° 40: MISION

ENUNCIACION DE LA MISION

5 , - ¢ CUALES
¢(QUIENES (QUE °POEOQUE ¢{PARA QUIENES SON
SOMOS? | HACEMOS? | |\ £, | LOHACEMOS? | NUESTROS
' VALORES?

g0 E

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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GRAFICO N° 36: MISION

¢Quiénes
somos?

MISION

¢Por qué lo

hacemos? INSTITUCIONAL

¢Para quienes
lo hacemos?

¢ Cuales son
nuestros
valores?

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

La Vision

Representa una proyeccién futurista de como se ve la institucion educativa en el
futuro donde puede estar implicito un tiempo especifico, la vision debe satisfacer
las siguientes preguntas ¢Como nos vemos en el futuro?, ;Qué queremos hacer en
el futuro?, ;Como vemos a la poblacién objetivo para los que trabajamos? El

departamento de recursos humanos debe emplear el siguiente esquema de trabajo:
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CUADRO N° 41: VISION

AN

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

GRAFICO N° 37: VISION

VISION INSTITUCIONAL

¢Como vemos a la poblacion
objetivo para la que trabajamos?

¢Qué queremos hacer en el
futuro?

¢CAmo nos vemos en el futuro?

- o o o o o o O EE M S e M O B o oy

Organizando a los participantes

e e e e e o o o o o o o o o o o o o P

-

—
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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4.3.4.2 El Diagndstico

Es relevante que los directivos y colaboradores en general tengan claro cuéles son
las fortaleza, oportunidades, debilidades y amenazas de las instituciones
educativas a las que pertenecen pues solo de esta manera podran saber hacia
donde van, qué elementos les van a servir para avanzar, cudles deben fortalecer y
qué puede perturbar la consecucién de sus objetivos. Se resume la metodologia en

el siguiente cuadro:

GRAFICO N° 38: EL DIAGNOSTICO

P - - - . . - . O S S S S . S S S e .y

/7 ~

4 N

~
r

Metodologia de Martha Alles — Gestion de competencias

| |
| |
| \L J |
Y ) :
: Talleres de Definicion de Descriptivos de | |
| reflexion con : uestos nor
: |2 méxima competencias o P PO |
., cardinales y competencias |

I conduccion y e

o especificas I
| direccion
AU
\ /

SN e e e e e e e e e e e e e e e = = = = =
Fuente: Diccionario de competencias de Martha Alles
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
a) Talleres de reflexion con la maxima conduccion y directores de area:

tendra como base la mision y vision de la organizacion y se considerara el plan
estratégico de la misma y en base a ello se elaborara las competencias del personal

de la organizacion enmarcados en el cumplimiento del plan establecido.

b) Definicion de competencias cardinales y especificas: son las
competencias que deben normar y ser puestas en practica por todos los talentos
humanos de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, del Canton

Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

98



C) Cabe destacar que el imprescindible que se cuente con un diccionario de
competencias y comportamientos donde se describiré los puestos de trabajo de las
instituciones del distrito y debe estar al servicio de los colaboradores por si
existiere algun tipo de duda sobre el significado de una competencia sefialada

dentro del perfil que seré elaborado de acuerdo a cada institucion.

d) Descriptivo de puestos por competencias: contiene la descripcion de
cada una de las competencias que debe poseer el talento dentro de determinado
cargo y servira como referente para las evaluaciones del desempefio pues indicara
los niveles o grados segun su comportamiento en sus areas de accion. Estos

niveles seran:

a) Nivel 1: Alto (A)

b) Nivel 2: Medio (B)
c) Nivel 3: Bajo (C)

d) Nivel 4: Minimo (D)

Tiene como proposito establecer las condiciones en que se encuentran los talentos
humanos de las diferentes instituciones educativas de la unidad ejecutora a través
de entrevistas investigativas suministrados a una muestra representativa de los
talentos humanos que prestan su colaboracion como servidores de estas

organizaciones educativas.

4.3.4.3 La Formulacién del Plan

El plan constituye un referente para el sistema por competencia y requiere de la
participacion de todos los involucrados, especialmente de los directivos de las
instituciones educativas para poder elaborar un modelo de competencia acorde a

los requerimientos de las instituciones y con un enfoque de eficiencia.
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Luego de establecidas las competencias cardinales y especificas gerenciales, el
departamento de recursos humanos debe gestionar la programacién de talleres
focales con las diferentes areas para establecer las competencias especificas por

areas acorde a sus necesidades.

Se toma como ejemplo una asignacion de competencias para un puesto de trabajo

para el area contable de las instituciones educativas:

GRAFICO N° 39: FORMULACION DEL PLAN

INTEGRIDAD

Capacidad de ser congruente entre las palabras y las acciones. Respetar las
normas éticas en lo personal como en las organizaciones. Comunicara
cabalidad los sentimientos, deseos y accionar con honestidad a pesar de las
situaciones dificiles. Cumplimiento de compromisos

Capacidad para llevar procesos financieros en entidades publicas.
A Estar al dia en los informes financieros y econdémicos de la
institucion. Capacidad de accién en momentos criticos.

Llevar la contabilidad de acuerdo a normas y reglamentos del sector
B publico. Realizar informes periddicos a nivel econémico y
financiero. Mantener al dia los estados financieros y presentarlos
debidamente a la Contraloria de ser necesario.

Presentacion de informes que le fueren solicitados. Trabajar a
c presion. Delegar tareas si fuere el caso.

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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4.3.4.4 La Evaluacion

Para evaluar el desempefio del talento humano de las instituciones educativas

participantes, se sugiere emplear la técnica del Assessment Center que permite al

evaluador observar de manera directa el desempefio del colaborador e ir tomando

nota de sus comportamientos en el ejercicio de sus actividades, para luego realizar

las comparacién con las competencias y conocimientos establecidos en el

diccionario de competencias obteniendo el nivel en que se encuentra el evaluado.

Esta evaluacion estara a cargo del profesional especializado dentro del

departamento de talentos humanos.

GRAFICO N° 40: EVALUACION

INTEGRIDAD

Capacidad de ser congruente entre las palabras y las
acciones. Respetar las normas éticas en lo personal como
en las organizaciones. Comunicara cabalidad los
sentimientos, deseos y accionar con honestidad a pesar de
las situaciones dificiles. Cumplimiento de compromisos.

Capacidad para llevar procesos financieros en
entidades publicas. Estar al dia en los informes
A financieros y econémicos de la institucion.
Capacidad de accién en momentos criticos.

Llevar la contabilidad de acuerdo a normas y
reglamentos del sector publico. Realizar
B informes periédicos a nivel econémico y
financiero. Mantener al dia los estados
financieros y presentarlos debidamente a la
Contraloria de ser necesario.

Presentacion de informes que le fueren
solicitados. Trabajar a presion. Delegar tareas si
c fuere el caso.

COMPORTAMIENTOS
OBSERVADOS

Lleva la contabilidad
apegada a las normas y
reglamentos.

Presenta los informes
financieros y econémicos
en forma oportuna.

Presenta estados
financieros  claros vy
precisos.

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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A continuacién se presentan algunas competencias que se pretende potenciar con

el modelo de gestion, lo que de ninguna manera significa exclusion de otras

competencias que se presentan mas adelante. Esta matriz se perfila como una guia

de evaluacion por competencias, la que contiene la definicion de cada una de ellas

y esta basada en la metodologia de Martha Alles.

CUADRO N° 42: EVALUACION DE LIDERAZGO

COMPETENCIA

GRADO DE LA COMPETENCIA

GRADO
REQUERIDO
EN
DIRECTIVOS

GRADO
REQUERIDO
EN
PERSONAL

LIDERAZGO:
Es la habilidad
para orientar la
accion del equipo
en una direccion
determinada,
inspirando valores
de accion y

siendo  ejemplo
para los demas.
Es la habilidad
para fijar

objetivos, ayudar
a conseguirlos y
retroalimentar
integrando las
opiniones de los
otros. Trabaja en
armonia con sus
pares poniéndose
al mando de ellos
en determinadas
situaciones.

A: Capacidad para orientar la
accion del grupo en una direccion
determinada inspirando valores de
accion y anticipando escenarios de
desarrollo de la actividad de esos
grupos.

B: Capacidad para orientar a las

personas en una  direccion
determinada con imparcialidad,
fijar  objetivos, realizar el

seguimiento de los mismo y brindar
retroalimentacion. Ser un buen
referente en el equipo.

C: Capacidad para orientar el
accionar del grupo, fijar objetivos y
realizando el seguimiento de los
mismos.

D: Escasa capacidad para orientar
al grupo a su cargo y fijar objetivos.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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CUADRO N° 43: EVALUACION DE RESPONSABILIDAD

GRADO GRADO
COMPETENCIA GRADO DE LA COMPETENCIA REQLIJEENRIDO REQLIJEENRIDO
DIRECTIVOS PERSONAL
A: Capacidad para desempefiar las tareas
con dedicacion, cuidando cumplir tanto con
los plazos como la calidad requerida y
aspirando a alcanzar el mejor resultado
RESPONSAB|L_' DAD:, posible. Su responsabilidad esta por encima
Esta competencia esta | de |o esperado para su nivel o posicion.
asociada al compromiso
con que las personas . )
realizan  las  tareas | B: Capacidad para cumplir con los plazos
encomendadas. gy | Preestablecidos y la calidad requerida,
preocupacién  por el preocupandos_e por Iograrlo sin nece5|dad
cumplimiento  de lo de recordatorios o consignas especiales.
asignado esta  por
encima de sus propios | C: Capacidad para cumplir con los plazos
intereses, la tarea | tomando todos los margenes previstos y la
asignada esta primero. calidad minima necesaria para lograr el
objetivo.
D: Cumple los plazos o alcanza la calidad,
pero dificilmente ambas cosas a la vez.
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
CUADRO N° 44: EVALUACION DE INICIATIVA
GRADO GRADO
COMPETENCIA GRADO DE LA COMPETENCIA REQUEENRIDO REQLIJEI’E\IRIDO
DIRECTIVOS PERSONAL

INICIATIVA -
AUTONOMIA:

Significa rapida
ejecutividad ante las
pequefias dificultades o

A: Capacidad para ser proactivo y ejecutar
rdpidamente las acciones necesarias a fin de
resolver pequefias dificultades o problemas que
surgen en el dia a dia, sin esperar a consultar
con todos los implicados, evitando de esta
manera que se agrave algun problema menor.
Capacidad para proponer mejoras aungque nos
haya un problema concreto que se deba
solucionar.

problemas que surgen
en el dia de labores.
Supone actuar
proactivamente cuando
ocurren desviaciones o
dificultades sin esperar
a consultar a toda la

B: Capacidad para resolver los pequefios
problemas diarios, proponiendo mejoras que
puedan ayudar a resolver otros problemas mas
adelante.

linea jerarquica; asi
evitar el agravamiento
de problemas menores.

C: Capacidad para actuar y resolver los

pequefios problemas que surgen cada dia.

D: Tiene escasa predisposicion para la accion
que podria resolver los pequefios problemas que
surgen cotidianamente.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

103




CUADRO N° 45: EVALUACION DE AUTOCONTROL

GRADO GRADO
COMPETENCIA GRADO DE LA COMPETENCIA REQUEENRIDO REQUEI'E\IRIDO
DIRECTIVOS | PERSONAL
A: Capacidad para manejar efectivamente sus
emociones, evitando las manifestaciones de
las emociones fuertes o el estrés sostenido.
AUTOCONTROL.: Habilidad para seguir desempefiandose bien o
Es la capacidad par | responder contractivamente a pesar del estrés.
controlar las emociones _
personales y evitar las B: Capacidad para actuar con calma en
reacciones  negativas situaciones emocionales dificiles; capacidad
ante provocaciones de sentir emociones fuertes, tales como enfado
oposiciones u y frustracion extrema, y continuar hablando,
hostilidad de los demas | @ctuando o trabajando con calma. Habilidad
o cuando se trabaja en | Para ignorar las acciones que le producen
concisiones de estrés. | desagrado y continuar con su actividad o
Asi mismo implica la | -CONVersacion.
resistencia a | C: Capacidad para controlar sus emociones a
condiciones constantes | pesar de sentir el impulso de hacer algo
de estrés. inapropiado, resistiendo la tentacion.
D: Capacidad para no involucrarse, sentir la
presion de la situacion y mantenerse al
margen.
Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
CUADRO N° 46: EVALUACION DE PRODUCTIVIDAD
GRADO GRADO
COMPETENCIA GRADO DE LA COMPETENCIA REQLIJEiRIDO REQUEI'E\IRIDO
DIRECTIVOS | PERSONAL

PRODUCTIVIDAD Y
VALOR
AGREGADO:
Habilidad de fijar para
si mismo objetivos de
desempefio por encima
de lo normal,
alcanzandolos
exitosamente. No
espera que los
superiores le fijen una
meta, cuando el
momento llega, ya la
tiene establecida,
incluso superando lo
que se esperaba de ella.
Es capaz de ahorrar
tiempo y material sin
dejar de brindar un
buen trabajo, siendo
mejor o igual a sus
pares en resultados.

A: Capacidad para desafiarse a si mismo
estableciéndose objetivos cada vez mas altos y
alcanzarlos. Es un referente a imitar por sus
pares por su ejemplo de ahorro de insumos sin
perder calidad en el resultado.

B: Capacidad para establecer objetivos que
superen el promedio, excediendo lo que se
espera para su nivel. Ahorra insumos y
obtiene igual, 0 a veces mejor resultado que
sus pares.

C: Capacidad para cumplir con los objetivos
de productividad establecidos de acuerdo a lo
esperado.

D: No siempre cumple con los objetivos
establecidos por sus pares.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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CUADRO N° 47: EVALUACION DE ORIENTACION AL USUARIO

COMPETENCIA

GRADO DE LA COMPETENCIA

GRADO
REQUERIDO
EN
DIRECTIVOS

GRADO
REQUERIDO
EN
PERSONAL

ORIENTACION AL
USUARIO: Demostrar

sensibilidad por las
necesidades 0
exigencias que un

conjunto de usuarios
potenciales, externos o
internos, puedan
requerir en el presente o
en el futuro. No se trata
tanto como de una
conducta concreta
frente a un usuario real,
sino de una actitud
permanente de contar
con las necesidades del
usuario para incorporar
este conocimiento a la
forma especifica de
plantear la actividad.

A: Capacidad para crear necesidades en el
usuario, fidelizandolo. Habilidad para ganar
usuario y lograr que estos lo reconozcan y
aprecien su valor agregado y le recomienden
otros. Habilidad para mostrarse proactivo para
atender con rapidez al usuario y ofrecer un
trato muy cortes. Capacidad para conocer con
exactitud el punto de vista y las necesidades del
usuario.

B: Capacidad para identificar las necesidades
del usuario y anticiparse a ellas aportando
soluciones a la medida de sus requerimientos;
demostrar interés por atender a los usuarios con
rapidez, diagnosticar  correctamente  sus
necesidades y plantear soluciones adecuadas.

C: Capacidad para actuar a partir de los
pedidos de los usuarios ofreciendo respuesta
estandar a sus demandas.

D: Provoca quejas y pierde usuarios. Tiene
escaso deseo de atencion al usuario.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

CUADRO N° 48: EVALUACION DE DINAMISMO Y ENERGIA

COMPETENCIA

GRADO DE LA COMPETENCIA

GRADO
REQUERIDO
EN
DIRECTIVOS

GRADO
REQUERIDO
EN
PERSONAL

DINAMISMO Y
ENERGIA:

Se trata de la habilidad
para trabajar duro en
situaciones cambiantes
0 alternativas  con
interlocutores muy
diversos, que cambian
en cortos espacios de
tiempo, en jornadas de
trabajo prolongadas sin
que por esto se vea
afectado su nivel de
actividad.

A: Habilidad para actuar con dinamismo y
energia y trabajar duro en situaciones
cambiantes o alternativas, con interlocutores
diversos, que cambian en cortos espacios de
tiempo, y en jornadas de trabajo prolongadas,
sin gue su nivel de actividad se vea afectado.

B: Capacidad para demostrar dinamismo y
energia trabajando duro sin que su nivel de
rendimiento se vea afectado

C: Capacidad para trabajar duro en jornadas de
trabajo exigentes

D: Tienen escasa predisposicion para el trabajo
duro en largas jornadas, su rendimiento
decrece en situaciones como esas.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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CUADRO N° 49: EVALUACION DE CAPACIDAD DE APRENDER

GRADO GRADO
COMPETENCIA GRADO DE LA COMPETENCIA REQLIJEI’E\IRIDO REQLIJEI’E\IRIDO
DIRECTIVOS | PERSONAL

CAPACIDAD DE
APRENDER: Esta
asociada ala asimilacion
de nueva informacion y
su eficaz aplicacién. Se

A: Capacidad para aprender e incorporar
nuevos esquemas o modelos cognitivos y
nuevas formas de interpretar la realidad.
Capacidad para contribuirse como un referente
en sus ambitos de actuacion por su disposicion
para el aprendizaje, que siempre esta sobre el
promedio.

B: Capacidad para aprender e incorporar
nuevos esquemas y modelos de trabajo.

relaciona  con  la | capacidad para incorporar conocimientos y
Incorporacion de | habilidades desde la practica y la observacion
NUEVOS  esquémas O | de personas que tienen mas experiencia y

modelos cognitivos al
repertorio de conductas
habituales 'y nuevas
formas de interpretar la

conocimientos.

C: Capacidad para aprender nuevos esquemas y
modelos asimilando los conceptos impartidos.

realidad.

D: Tiene escasa capacidad para aprender; se
limita a los contenidos.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio

Seguimiento y Mejoramiento Continuo

En esta etapa se busca controlar de manera paulatina al personal que colabora en
la institucion, de una manera sutil de tal forma que genere en ellos la confianza
necesaria para desenvolverse con iniciativa en forma responsable en sus tareas
asignadas. Un talento satisfecho con su ambiente de trabajo genera bienestar
interno y externo en la organizacion y repercute en forma satisfactoria en el

desarrollo de sus funciones.

El correcto y eficiente manejo del talento humano a través de la gestion de
competencias del departamento de recursos humanos de la Unidad Ejecutora
“Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, genera un ambiente positivo, pues cada uno de
los talentos estard aunando esfuerzos para el cumplimiento de las metas y

objetivos dentro del &mbito institucional.
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4.4  PLAN DE ACCION

CUADRO N°51: PLAN DE ACCION

Problema Principal: Bajo desempefio del talento humano y su influencia en la gestion por resultados del area administrativa de la
Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Fin de la Propuesta: Potenciar los resultados institucionales de la Unidad
Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Indicadores: Alta gestion institucional de la Unidad
Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Propdsito de la Propuesta: La influencia del desempefio del talento
humano conducira a la eficiente gestiobn por resultados del area
administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”,
Parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

Indicadores: Eficiente gestion del talento humano de
Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

Coordinadores del Proyecto: Msc. Gloria Salinas (Rectora), Alvaro Armando Magallan Asencio.

Técnico Valdivia”.

talento humano

Objetivos Indicadores Estrategias Coordinador del Objetivo Actividades
Planificar la  gestion  por| Diagnostico Ec“;r?gn con ;;i Formar_ grupos  para
competencias a través del autoridad Compgrtlr crltgrlos bajo
diagnostico  situacional  que la dptica de su area
asegure el cumplimiento de las Departamento  de  talento "
funciones y obligaciones del humano Ec;nrser?s_uar II ei/ls" _,enn
talento humano de la Unidad | mision, Vision y Reuniones de \5i§i§nuao%'e§vo :;el.\ola;
Ejecutora  “Colegio  Fiscal | Opjetivos trabajo entre el instituc%n J
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Objetivos Indicadores Estrategias Coordinador del Objetivo Actividades

Conocer por parte del
talento  humano las

Asignar  los  perfiles de Reuniones de competencias requeridas

competencias para el puesto de | Competencias socializacion para el puesto de trabajo.

trabajo considerando, | cardinales

habilidades, relaciones Departamento  de talento

Interpersonales y experiencia Gestionar humano Capacitacion al talento

que fortalezcan el desarrollo_ del Competencias capacitaciones  y humano del area

tailento humano en.la Un_ldad especificas formacion administrativa para

Ejecutora i‘co,l,eglo Fiscal profesional promover las

Técnico Valdivia™ competencias técnicas y
actitudinales.

Def|n|r_, herramientas ge Evaluar i el Realizar  evaluaciones

evaluacion de  desempefio desempefio

enfocado a las competencias |Herramientas  de|enfocado a las con  respecto  a .Ias

) ) . . competencias de trabajo

mediante los instrumentos de |evaluacion competencias

investigacion 'y planificacion Departamento  de  talento

que midan la gestion por humano

resultados del_talento _humano Seguimiento Observacion al Registrar la evolucion

en Ig Unl‘dad EJeE:utpra desempefio del del personal con respecto

“Colc?g}o Fiscal Técnico talento humano asus competencias

Valdivia”.

Elaborado por: Alvaro Magallan Asencio
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4.5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

45.1 Conclusiones

v Cabe mencionar que, debido a la ausencia de un modelo de gestion basado
en competencias para los Departamentos de Talento Humano es necesario
implementarlo tomando en consideracion los mapas de procesos, competencias

para los puestos asi como los perfiles del personal a ellos asignados.

v El departamento recursos humanos, no cuenta con mapa de procesos que
evidencie una estructura ocupacional clara donde se establezcan las competencias
inherentes a los puestos de trabajo, los roles con sus respectivas responsabilidades
y niveles jerérquicos; asi como el perfil necesario donde se considere los
conocimientos, formacion, experiencia, las habilidades, destrezas requeridas para

cubrir una vacante.

v Dentro del proceso de seleccion de personal no se toman como frecuencia
las competencias necesarias que contribuyan a los objetivos institucionales por lo
que los perfiles de los cargos no van de la mano con las competencias establecidas

dentro de la institucién educativa.

v En cuanto a la medicion del desempefio, en su mayoria no cuentan con
parametros que permitan establecer la mejora en el ejercicio de sus funciones,
consideran que los procedimientos para la medicion del desempefio en base a las
competencias son muy buenas y que la medicion de desempefio garantiza la
efectividad de los procesos institucionales, en la calidad del servicio tanto al

interior como al exterior de sus instituciones educativas.
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v Fue necesario aplicar este trabajo de investigacion como una guia de
instruccion e incentivar al personal encargado de la administracion de talento
humano, para hacer cumplir con lo planteado en el manual de recursos humano
basado en competencias que complemente los conocimientos y préacticas en los

servidores publicos administrativos.

v Se evidenci6 que la poca o débil formacion de competencias es el comdn
denominador en los diferentes puestos de trabajo, asi como el deseo de
capacitacion en muchos casos y la inconformidad de las funciones muchas veces

asignadas a dedo, que se refleja en la deficiente distribucion de la carga laboral.

v Con esta experiencia se podra plasmar este proyecto en todas las
instituciones educativas de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico
Valdivia”, desde ya; evidenciando lo logrado frente a lo previsto en la
planificacion en términos de aprendizaje y de cambios en el problema o el reto

institucional.
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45.2 Recomendaciones

v Es de suma importancia la implementacién de un sistema de gestion por
competencias para el departamento de talento humano de las instituciones
educativas de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, dejando
claro que si se habla de fortalecimiento de las capacidades administrativas es para

servir mejor a las necesidades actuales de la comunidad educativas.

v En la fase de la Formulacion y Aplicacion del Proyecto, la unidades de
Talento Humano de las instituciones educativas de la unidad ejecutora deberd,
orientar a los equipos de trabajo para establecer las necesidades institucionales,
coordinar el proceso de formulacion con las diferentes areas, fechas, reuniones,
dar informacion necesarias sobre la estrategia organizacional, proyectos,

programas, politicas y prioridades institucionales.

v Los Directivos de las instituciones educativas de la unidad ejecutora deben
realizar la gestion para generar y compartir conocimiento acerca de este
instrumento técnico basado en competencia, contribuyendo a la efectiva ejecucion
del procedimiento correspondiente a cada uno de los subsistemas disefiados para

la gestién de talento humano.

v Finalmente, desarrollar con cada grupo los manuales de cada proceso:
Manual de funciones y competencias, Manual de Procedimiento Administrativo;
con referencia a los problemas de falta de competencias, establecer las

atribuciones y responsabilidades de cada servidor.
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ANEXO |

CARTA AVAL PARA REALIZACION DE TESIS

COLEGIO FISCAL TECNICO

“VALDIVIA”

Fundado el 12 de junio de 1978
VALDIVIA ~ SANTA ELENA - ECUADOR

Oficio # 038-R

Valdivia, julio 19 del 2013

Econ.

David Batallas Gonzalez .
DIRECTOR CARRERA ADMINISTRACION PUBLICA
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELNA
Santa Elena.-

De mi consideracion:

Reciba cordiales saludos de quienes conformamos Colegio Fiscal Técnico
“Valdivia” augurandole éxitos en sus altas funciones.

Dando contestacion al oficio N° AP-429-2013 de fecha 11 de julio del
2013, comunico a usted que el Seffor MAGALLAN ASENCIO ALVARO
portador de la C.I. # 0925459208 desarrollar su tema de tesis “DISENO
DE MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA EL TALENTO
HUMANO DE LA UNIDAD EJECUTORA DE NUESTRO PLANTEL, por lo
cual tiene la respectiva aprobacién como rectora del Colegio “Valdivia”.

Por la atencién que se sirva dispensar, anticipo mis agradecimienios.

Atentamente,
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ANEXO 11

ENCUESTA REALIZADA AL RECTOR, DIRECTORES Y JEFES
DEPARTAMENTALES

Objetivo: Evaluar el desempefio del talento humano mediante la investigacion
exploratoria que determine su incidencia en la gestién por resultados del area
administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

1. ¢Con que frecuencia se realiza la planificacion de actividades departamentales?

Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

2. ¢Considera importante la aplicacion de las herramientas gerenciales (coach gerencial)
para la direccion de la institucion?

Definitivamente Probablemente . Probablemente Definitivamente
Indiferente . P
No No Si Si

3. ¢Como califica las actividades del departamento administrativo con respecto al orden,
limpieza, higiene que existe en la institucién educativa?

‘ Muy Malo ‘ ‘ Malo ‘ ‘ Regular ‘ ‘ Bueno ‘ ‘ Muy Bueno

4. ;Se realiza el seguimiento a la ejecucion presupuestaria de la unidad educativa?

‘ Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

5. ¢Contempla el presupuesto el 100% de las actividades planificadas?

ﬁgﬁnltlvamente Probablemente No Indiferente girobablemente g)ieflnltlvamente

6. ¢Es coordinada la planificacion de actividades con el Departamento Financiero?

Nunca ‘ | Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

7. ¢Se ha establecido indicadores de evaluacion del desempefio con base a las metas del area
administrativa?

Definitivament Probablement Indiferent Probablement Definitivament
e No e No e e Si e Si
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¢Con que frecuencia la maxima autoridad convoca a reunién con el personal de la unidad
educativa?

‘ Nunca ‘ | Rara Vez | | Poco | ‘ Frecuentemente | ‘ Siempre
9. ¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas por las disposiciones
vigentes?
‘ Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre
10. ¢Considera necesaria la implementa programas de formacién orientados a desarrollar
competencias en los servidores publicos?
Total En Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo
11. ¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las competencias requeridas
por el puesto de trabajo?
Definitivament Probablement Indiferent Probablement Definitivament
e No e No e e Si e Si
12. ¢Cbémo califica la ejecucion del proceso de planificacién, clasificacion, reclutamiento y
seleccion de personal?
Mala ‘ ‘ Regular ‘ ‘ Buena ‘ ‘ Muy buena ‘ ‘ Excelente
13. ¢Considera necesario la elaboracién de un modelo de gestién por competencias que

permita mejorar el desempefio del talento humano del area administrativa?

Total desacuerdo ‘

‘ En desacuerdo ‘ ‘ Indiferente ‘ ‘ De acuerdo ‘ ‘ Total acuerdo

14.

¢Cudl es el nimero de personal administrativo con nombramiento y de contrato con el
que cuenta?

Nombramiento ‘ ‘ Contratado ‘ ‘

15. Marque con una X lo siguiente:
GENERO FEMENINO MASCULINO EDAD
PREPARACION CURSA TERCER CUARTO
ACADEMICA BACHILLER UNIVERSIDAD NIVEL NIVEL
DEPARTAMENTO TIEMPO
EN QUE S'ESRS&PEEXE LABORANDO EN
TRABAJA LA INSTITUCION

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 111

ENCUESTA REALIZADA AL TALENTO HUMANO

Objetivo: Evaluar el desempefio del talento humano mediante la investigacion
exploratoria que determine su incidencia en la gestion por resultados del area
administrativa de la Unidad Ejecutora “Colegio Fiscal Técnico Valdivia”.

1. ;Con qué frecuencia se realiza la planificacion de actividades departamentales?

Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

2. ¢Se realiza el seguimiento a los procesos y procedimientos del area administrativa para su
eficiente cumplimiento?

Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

3. ¢Considera usted que con el cumplimiento de sus funciones contribuye al alcance de los
objetivos institucionales?

Definitivamente . Probablemente Definitivamente
Probablemente No Indeciso : .
No Si Si
4. ¢Usted ha participado en la formulacion del diagnostico institucional de la unidad
educativa?
‘ Nunca ‘ | Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

5. ¢Como califica las actividades del departamento administrativo con respecto al orden,
limpieza, higiene que existe en la institucion educativa?

‘ Muy Malo ‘ | Malo ‘ ‘ Regular ‘ ‘ Bueno ‘ ‘ Muy Bueno

6. ¢Se cumple con el nimero de horas de trabajo diarias establecidas por las disposiciones
vigentes?

‘ Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ ‘ Poco ‘ ‘ Frecuentemente ‘ ‘ Siempre

7. ¢Considera necesaria la implementacion de programas de formacion orientados a
desarrollar competencias en los servidores pablicos?

Definitivamente Probablemente . Probablemente Definitivamente
Indeciso . P
No No Si Si

8. (Es valorada la estructura orgénica en funcion de lo que establece la escala de
remuneraciones unificadas?
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Definitivamente

Probablemente No

Indeciso

Probablemente

Definitivamente

No Si Si
9. ¢Con qué frecuencia convoca a reunion con el personal de la unidad educativa?
Nunca ‘ ‘ Rara Vez ‘ | Poco | | Frecuentemente | ‘ Siempre

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

Definitivamente
No

Probablemente
No

Indeciso

Pr

obablemente
Si

Definitivamente

Si

11. ¢Se han establecido indicadores de evaluacion del desempefié con base a las metas del
area administrativa?

Definitivamente
No

Probablemente
No

Indeciso

Pr

obablemente
Si

Definitivamente

Si

12. Sabe usted si el cargo que ostenta consta en la estructura orgénica funcional

Definitivamente
No

Probablemente No

Indeciso

Probablemente
Si

Definitivamente
Si

13.

¢Se han definido los perfiles de la plaza laboral con base en las competencias requeridas
por el puesto de trabajo?

Definitivamente

No

Probablemente No

Indeciso

Probablemente
Si

Definitivamente
Si

14. ;Considera necesario la elaboracién de un modelo de gestién por competencias que

permita mejorar el desempefio del talento humano del area administrativa?

Total desacuerdo ‘ ‘ En desacuerdo ‘ ‘ Indiferente ‘ ‘ De acuerdo ‘ ‘ Total acuerdo ‘

15. Marque con una X lo siguiente:
GENERO FEMENINO MASCULINO EDAD

PREPARACION CURSA TERCER CUARTO

ACADEMICA BACHILLER UNIVERSIDAD NIVEL NIVEL

DEPARTAMENTO TIEMPO

EN QUE I(D:QSEGI\?P%Hi LABORANDO EN
TRABAJA LA INSTITUCION

Gracias por su colaboracion
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ANEXO IV

UNIDAD EJECUTORA “COLEGIO FISCAL TECNICO VALDIVIA”

UNIDAD N©° INSTITUCION LOCALIZACION
Colegio  Fiscal Técnico
1 o Manglaralto
Valdivia
Escuela  Alfredo  Saenz
2 _ Manglaralto
Rivera
3 Escuela Gabriela Mistral Curia
4 Escuela 28 de Mayo San José
5 Escuela Frank Warzawa Cadeate
6 Escuela José Maria Chéavez Libertador Bolivar
7 Escuela Juan Gémez Burao Libertador Bolivar
Escuela Dr. Antonio Moya
UNIDAD 8 , Olon
Sénchez
EJECUTORA
“COLEGIO FISCAL 9 Escuela Eloy Alfaro Sitio Nuevo
TECNICO 10 | Francisco de Miranda Valdivia
VALDIVIA” Escuela  Angel  Simén )
11 Pajiza
Yagual
12 | Escuela José Pedro Rosales Dos Mangas
13 | Escuela Vicente Rocafuerte San Antonio
14 | Escuela Julio Reyes San Pedro
15 | Escuela Juan Montalvo Caserio la Ponga
16 | Escuela Cristobal Coldn Barcelona
Escuela  César  Carrera ]
17 Sinchal

Andrade
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ANEXO V

FOTOGRAFIAS

Entrevista con la Rectora de la unidad ejecutora

Entrevista con el Vicerrector de la unidad ejecutora.
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Entrevista con la Jefa de talento humano

Encuesta a la Secretaria General
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Encuesta a la Auxiliar de Secretaria
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