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RESUMEN EJECUTIVO

El enfoque del sistema de valoracion de la gestion del talento humano se ha convertido en
uno de los instrumentos importantes con el propdsito de fortalecer la competitividad,
productividad y mejorar la cohesion organizaciona de las instituciones publicas,
considerando que: La Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art. 227, determina
que: La Administracién Publica constituye un servicio ala colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia, y evaluacion. La presente
investigacion tiene como objetivo disefiar un modelo de valoracion del talento humano
administrativo de la Universidad Técnica del Norte, para lo cual se enmarco en e marco
legal de la valoracién del talento humano fundamentado en la Ley Organica del Servicio
Publico. Al desarrollar € diagndstico situacional en el area administrativa de la Universidad
Técnica del Norte entorno a la valoracion del talento humano administrativo, se establece
gue & problema de enfoque de este trabajo es la necesidad de la Universidad Técnica del
Norte de disponer de un modelo de valoracién del talento humano, con estandares definidos
con procesos e indicadores de gestion que permitan emitir informes de evaluacion del
desempefio en forma técnica aplicando las normativas vigentes en la Ley Organica del
Servicio Publico y las estructuradas por € departamento de gestion del talento humano dela
universidad. El subsistema de evaluacion del desempefio promovera la eficacia, eficiencia,
efectividad, ética y logro de metas individuales, departamentales del talento humano
administrativo permitiendo identificar las potencialidades y debilidades que tiene cada
funcionario para desempefiar el cargo. EI modelo de valoracion del talento humano
propuesto, permite a departamento de gestion del talento humano de laUniversidad Técnica
del Norte aplicar en forma sistémica y técnica la valoracion del potencial del persona
administrativo con claridad, mejorando |os procesos internos de planeacion, reclutamiento y
seleccidn, capacitacion, evaluacion del desempefio, aplicando estandares de desempefio que

permitan una valoracion més objetiva.

XiX



EXECUTIVE SUMMARY

The focus of the system of human resource vauation has become one of the important
instruments with the purpose of strengthening the competitivity, productivity, and improving
the organizational cohesion of public ingtitutions, considering that article 227 of La
Constitucion de la Republica del  Ecuador determines that: Public Administration is a
collective service that is governed by the principles of effectiveness, efficiency, quality,
hierarchy, decentralization, coordination, participation, planning, transparency, and
evaluation. The objective of this investigation is to design a model for valuation of the
administrative human resources of the Universidad Técnica del Norte, based on the legal
framework of human resource valuation of the Ley Organica del Servicio Publico. Upon
undergoing the situational diagnostic of the administrative area of the Universidad Técnica
del Norte, the focus problem of the investigation was established, which is the need for the
Universidad Técnica del Norte to count on a model of valuation of human talent with
standards defined with processes and management indicators that permit the production of
technical performance evaluation reports, applying the current norms of the Ley Organica
del Servicio Publico and structured by the department of human resource management of the
university. The performance evaluation subsystem will promote effectiveness, efficiency,
ethics and fulfillment of individual and human resource department goals, alowing
identification of potential growth and weaknesses of each employee to perform their role.
The human resource val uation model proposed all ows the human resource department of the
Universidad Técnica del Norte to systematically and technicaly apply evaluation of the
potential of administrative staff with clarity, improving interna planning, recruitment,
selection, training, and performance evaluation processes, applying performance standards

that allow evaluation to be more objective.
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CAPITULO |

1. Introduccioén

1.1. Antecedentes.

Seguin Jiménez (2008), “la gestion del talento humano tiene como finalidad obtener
mayor crecimiento de las empresas, mediante la aplicacién de acciones que fortalezcan los
conocimientos, capacidades y habilidades del persona de forma que sea mas productivo y

competitivo”.

Seguin Pino (2008), “la valoracién del talento humano por competencias se constituye en
el factor estratégico de las organizaciones, sean estas publicas o privadas partiendo de la

necesidad de formar personas que respondan alos nuevos cambios de la gestion publica’.

Segun Mertens (2009):

Las competencias se conciben a partir de la identificacion de las relaciones existentes entre
problema— resultado — solucion, partiendo del analisis de empleo paradeterminar las funciones
esenciales y los elementos fundamentales implicados para la obtencion de resultados y la
demostracion de la capacidad de desempefio de cada talento humano. Es una compleja
combinacién de atributos (conocimientos, valores y habilidades) y los procesos que debe

desarrollar en lainstitucion.

Seguin Tejada (2009):

Lavaloracion del talento humano por competencias en la administracion pablica en general,
requiere del compromiso de los actores que participan del proceso de renovacion, que se
conviertan en agentes de cambio, sentando las bases de una nueva cultura organizativa,
pasando de las précticas del talento humano centrado en procesos administrativos, aplicando
lanormativa laboral alas actividades de desarrollo de personas, formacion y optimizacion de

los perfiles profesionales.

La Universidad Técnica del Norte es una entidad publica con autonomia avalada por la
Ley Nro.43, promulgada en e Registro Oficial Nro.482, del 18 dejulio de 1986, ubicada en
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la ciudad de lbarra, provincia de Imbabura. El personal administrativo a contrato y
nombramiento esta constituido por 322 personas seguin laingenieraMaria Algjandra Bedoya

directora de gestion del talento humano de la universidad.

Actuamente la gestion publica debe implementar model os de administracion, paralograr
servicios de calidad centrada en sus usuarios, por |o que es importante establecer acciones
necesarias para el fortalecimiento de su talento humano. La valoracién del talento humano
permite a la administracion publica fortalecer 10s niveles de desempefio, organizacionales,
aumentando las capacidades en sus procesos para cumplir con los requerimientos de los

usuarios internos y externos.

Baj0 este contexto es necesario que el departamento de gestion del talento humano de la
Universidad Técnicadel Norte dispongade un modelo de valoracion parafortalecer € clima
y la cultura organizacional del talento humano del &rea administrativa de la Universidad

Técnicadel Norte.

1.2. Problema.

Las entidades del sector publico como |as universidades son instituciones con personeria
juridica propia y autonomia administrativa y financiera, con un conjunto de principios y
valores corporativos fundamentados en una planeacion estratégica, son e€ecutadas,
analizadas, gjustadas o redefinidas como parte de procesos de mejoramiento continuo, bajo
el enfoque de principios de calidad y cultura organizacional.

El proceso devaloracion del talento humano debe ser un sistema de gestion implementado
en las entidades publicas que permita elevar permanentemente las competencias, la
creatividad y motivacion del talento humano; con responsabilidad social de acuerdo a las

necesidades y requerimientos institucional es.

La valoracion del talento humano permite evaluar € desempefio de los cargos, de los
procesos, de la interrelacion entre los procesos, a la vez del puesto ocupacional, con la



finalidad de determinar no conformidades, aplicar estrategias correctivas y obtener mejores
resultados en términos de competitividad y productividad del talento humano.

La Universidad Técnica del Norte tiene e compromiso de ser una institucion educativa
lider en laregion norte, por 10 que es necesario que seimplemente unagestion administrativa
basado en un modelo de valoracion del talento humano administrativo, formulando y
establ eciendo politicas y metodologias paralograr €l desarrollo integral del talento humano,

atendiendo las actividades y estrategias institucionales.

Por informacion directa obtenida en €l departamento de gestion del talento humano de la
Universidad Técnicadel Norte se establece que actualmente no se dispone de un modelo de
valoracion del talento humano, con estandares definidos con procesos e indicadores de
gestion que permitan informes de evaluacion del desempefio en forma técnica aplicando las
normativas vigentes en la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico), y las estructuradas

por €l departamento de gestion del talento humano de la universidad.

1.3. Justificacion.

El modelo de valoracién del talento humano tiene como objetivo estandarizar, cuantificar
el potencial con el que cuentael personal administrativo delaUniversidad Técnicadel Norte,
con lafinalidad de mejorar € desempefio, la cultura organizacional, el trabajo en equipo, la
interrelacion entre los procesos en € que interactian los miembros de la organizacion,
contribuyendo a la directora del departamento de gestion del talento humano a tomar
decisiones en la etapa de val oracion, estableciendo politicas de compensacion, reubicacion,
promociones, transferencias y/o llamadas de atencidén basadas en los resultados de

desempefio que se obtengan, como una estrategia para el uso efectivo del capital humano.

Con e modelo de valoracion del talento humano administrativo se pretende obtener
cambios fundamentales en e incremento del desempefio, productividad, competitividad,
calidad, comunicacion eficaz, centrada en |os usuarios internos y externos, para conseguir
los objetivos y metas establecidos para € cumplimiento de la misién institucional. La

implementacion de un modelo de valoracion debe ser un compromiso de la direccion de



gestion del talento humano, basado en la capacidad y compromiso de que el talento humano
desarrollara sus procesos con eficacia, eficiencia, promoviendo un desarrollo arménico y

sistémico del mismo.

Los beneficiarios directos son el talento humano de los procesos administrativos de la
Universidad Técnica del Norte, se consideran como beneficiarios indirectos los alumnos y

otras entidades que interacttan con los procesos administrativos de lainstitucion.

La elaboracién del model o de valoracion del talento humano, permitira poner en préctica
los conocimientos adquiridos en el proceso de formacion profesional y alavez fundamentar
en forma cognitiva, cognoscitivay préacticalos principios y fundamentos de la carrera. Otro
indicador de aporte cientifico seréa la concepcion técnica cientifica que tendra la propuesta
con la formulacion del modelo de valoracion del talento humano administrativo de la
universidad.

El interés personal de la propuesta se fundamenta en los beneficios de incrementacion
del desempefio laboral, la productividad y competitividad que pueden obtener € recurso
humano del area administrativa de la Universidad Técnica del Norte, a través de una
propuesta concreta, paralaimplantacion del sistemay documentaci én respectiva, aportando

estratégicamente ala gestion del talento humano del area administrativa de la universidad.

La originalidad de la propuesta se manifiesta en vista de que no existe un estudio de
similar caracteristica, 10 que le da pertenencia a la investigacion y fundamento técnico ala
propuesta.

Existe factibilidad técnica para elaborar € modelo de valoracién del talento humano ya
gue se dispone de bibliografia de expertos en € tema de gestion del talento humano; asi
como el asesoramiento en calidad de director y lectores del proyecto y el apoyo logistico de
la direccion del talento humano de la Universidad Técnica del Norte, para levantar la

informaci6n pertinente a los objetivos que tiene e proyecto.



1.4. Objetivos.

1.4.1. Objetivo general.

Disefiar un modelo de valoracion del talento humano administrativo de la Universidad

Técnicadel Norte.
1.4.2. Objetivos especificos.

e Desarrollar un diagnéstico situacional en e area administrativa de la Universidad

Técnicadel Norte, entorno alavaloracion del talento humano administrativo.

e Disefiar un modelo de valoracion del talento humano administrativo de la Universidad

Técnicadel Norte.



CAPITULO 11

2. Marco Teorico

2.1. Antecedentes.

De acuerdo a Mertens (2009):

La Gestion de Recursos Humanos por Competencias se constituye en el factor estratégico
delas organizaciones, sean estas publicas o privadas. Esta herramienta gerencial, en
los 10 ultimos afios en las entidades del sector publico ecuatoriano, se ha ido
implementando paulatinamente, toda vez que sus bondades sin duda alguna reflgjan las
actitudes y aptitudes del talento humano o servidores publicosen e desempefio laboral,
visto que en la actualidad, las capacidades de losindividuos ya no se ven reflgjadas
en los ssimples documentos de instruccion formal, experiencia y capacitacion, sino en
el valor agregado que puedan dar las personas a los procesos organizacionales, en
e que demuestran basicamente los conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes e
intereses, como capacidades que estén dentro del individuo y que deben ser reflejados

en la entrega oportuna de productos y servicios propios de la mision institucional.

Para Diaz (2008):

Los modelos de valoracion del talento humano se ha convertido en una valiosa
herramienta de la gestion del talento humano como una 6ptima formula para lograr la
evaluacion del desempefio y calificar el comportamiento del talento humano en términos
de los aportes personales que realizan en sus puestos de trabajo y asi lograr un mejor
aprovechamiento de sus capacidades, comportamientos deseados en el cumplimiento delos

objetivos, normasy politicas de laempresa.

LaUniversidad Técnicade Norte, bajo € principio de gestion de calidad debe desarrollar
un modelo de valoracion del talento humano por competencias para establecer pardmetros
de valoracion que exige la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico), e Ministerio de
Relaciones Laborales, para el cumplimiento de los objetivos institucionales que facilite el

desarrollo de su talento humano orientado hacia principios de calidad.



2.1.1. Gestion del talento humano por competencias.

Segun Jiménez (2008):

La Gestién del Taento Humano es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la culturade
cada organizacién o la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, 10s procesos internos y otra

infinidad de variables importantes.

Dicho de otra forma es una herramienta estratégica indispensable para enfrentar 1os
nuevos desafios que impone & medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza €
desarrollo y administracion del potencial de las personas, "de lo que saben hacer” o

podrian hacer.

2.1.2. Talento humano.

Seguin Pino (2008):

El talento humano es quien labora profesionalmente y reconoce los factores méas
relevantes, junto con inversién y la misién estratégica de una empresa u organizacion
considerando a talento humano como lafuerzaque gestay fundalabase del desarrollo pais

en la gestion de personas.

2.1.3. Competencias.

Segun Mertens (2009), “la competencia se concibe como una complegja estructura de
atributos necesarios, para € desempefio de situaciones especificas. Es una complea
combinacion de atributos (conocimientos, valores y habilidades) y las tareas que se tienen

que desempefiar en determinadas situaciones’.

Como también las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de carécter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento o capacidades

cognoscitivas 0 de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un
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modo fiable, y que se pueda demostrar qué diferencia de una manera significativa entre
los trabajadores que mantienen un desempefio excelente, de los adecuados o entre los
trabajadores eficaces e ineficaces. Esuna caracteristica subyacente en una persona, que

esta causal mente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabgjo.

2.1.3.1. Competencia laboral.

Segtin INTECAP (2008):

Competencialaboral esla capacidad productiva de un individuo que se definey mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no suficientes

por si misma para un desempefio efectivo.

Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas'y aptitudes
necesarios para g ercer unaprofesion, puede resolver los problemas de unaforma auténoma

y flexible, esla capacidad para colaborar en su entorno y en la organizacién del trabajo.

Es decir es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimiento de calidad y resultados esperados en e sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por 1os conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que deben de poseer y demostrar €
empleado publico.

2.1.3.2. Principales direccionesy saberes de las competencias.
Segun Tegada (2009), “la integracion de los elementos; conocimiento, habilidades y
valores, laactuacion eficiente del sujeto en lasolucion delos problemas|aborales, €l caracter

observable de la gecucion, y la creatividad expresada en los términos de solucion de
problemas no predeterminados’.

2.1.3.3.  Componentes de la competencia.



Seguin Diaz (2008), entendiéndose | os saberes como:

e Saber: Es poseer conocimientos alcanzados por diferentes vias. Es un conjunto de
conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en la competencia
Pueden ser de carécter técnico y de carédcter social. En ambos casos la experiencia
juega un papel esencial.

e Saber hacer: Esdominar |as habilidades mentales, intel ectuales, sociales, interpersonales
y précticas.

Conjunto de habilidades que permiten poner en préactica los conocimientos que se
poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales y cognitivas, y deben interactuar
entre si.

e Saber ser: Es demostrar un adecuado comportamiento ético profesional, social,
honestidad, solidaridad y laboriosidad, entre otros.

Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno
organizacional y/o social. Es decir, se trata de tener en cuenta nuestros valores,
creencias, actitudes, como elementos que favorecen o dificultan determinados

comportamientos en un contexto dado.

* SABER

CONOCIMIENTOS
SABER HACER HABILIDADES
SABER SER VALORES

Figura 1. Competencias
Fuente: (INTECAP, 2008, pag. 95)

La competencia estara estructurada por los conocimientos, habilidades y valores con €
alto nivel de generalizaci6n que se requiere para el desempefio eficiente en el campo laboral.
La competencia expresada en un sistemarelativamente lineal estatico, como € que existe en
muchos procesos productivos, puede confundirse con la habilidad, no asi cuando la

complgjidad es mayor y cambia las condiciones del proceso de formacion o de trabajo,
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entonces |os resultados dependen de la capacidad de interaccion entre diferentes éreas de
conocimientos, transferencia de habilidades y demostracion de valores, siendo estos

elementos que caracterizan alas competencias.

2.1.3.4. Caracteristicas de las competencias.

Seguin Guerrero (2008), las caracteristicas que han sido identificadas son las siguientes:

e Son personales. Estan presentes en todos los seres humanos. Se refieren a tareas o
situaciones de trabgjo, y alaforma en que los individuos resuel ven situaciones propias de
su &mbito laboral.

e Son conjuntos de conductas organizadas en la estructura mental de un sujeto,
relativamente estable y susceptible de ser aplicadas en los momentos en que esto sea
necesario. No solo se refieren a conductas inteligentes que pueden ir dandose en el tiempo,
sin relacion entre ellas.

o No son solo conocimientos, ya que implican unaexperienciay un dominio rea delatarea.
Ponen en juego imagenes operativas que se han ido desarrollando en € individuo alo largo
de toda su experiencia de trabgjo.

o No son solo habilidades, estas més bien son producto de la educacion formal y se aplican
generalmente a comportamientos de tipo psicomotor.

e Se vinculan a una tarea (por ejemplo competencias propias del programador) o a una
actividad determinada (competencias de mando).

o No son solo aptitudes o rasgos personales. Son fruto de la experiencia, pero se adquieren
acondicion de que estén presentes |as aptitudes y los rasgos de personalidad. Las aptitudes
y los rasgos de personalidad se definen como diferencias entre los individuos, mientras que
las competencias estdn estrechamente ligadas a las actividades profesionales y, mas
concretamente, alas misiones que forman parte de un puesto. Se observan en el desempefio
de los comportamientos, y en €l gercicio de un puesto de trabajo que conduce al éxito

profesional en ese puesto.

2.1.35. Ventajasdela gestion del talento humano basado en competencias.

e Vinculan directamente | 0s procesos de gestién humana con |os objetivos y resultados
de la organizacion.
e [Fortalecen larelacion entre desempefio y os resultados de los individuos, grupos y

organizacion.
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e Permiten definir los criterios parael éxito y hacer que todos los conozcan.

e Ayudan a clarificar las expectativas sobre |os comportamientos esperados para
Ser exitosos.

e Ayudan a fomentar conocimientos, habilidades y comportamientos criticos para
lograr los resultados.

e Fomentan e desarrollo, el aprendizaje y |a adaptacion alos cambios.

e Facilitan la vinculacion de personas con las caracteristicas que la organizacion
necesita

e Apoyan las estrategias de desarrollo individua y organizacional, para afrontar
los retos futuros.

e Generan sinergia en los diferentes procesos.

e Brindan una base conceptua para una administracion integraday coherente.

2.1.4. Gestion devaloracion del talento humano por competencias.

2.1.4.1. Perfil del talento humano basado en competencias.

Seguin Castro (2008):

El perfil por competencias es la descripcion de los saberes (saber, saber hacer, saber ser),
gue caracterizan aun conjunto paraactuar en una determinada area profesional, documento
donde se expresa la légica productiva y se constituye en la principal fuente para

identificacion de situaciones problematicas de la empresa.

En & modelo de competencias, € protagonismo lo tiene la persona, no es € puesto de
trabgjo concebido. La persona emerge como responsable directa del rendimiento, su

“actuacion persona” esvisible, no queda“ camuflada’ por las tareas.

2.1.4.2. Metodologia para € levantamiento de perfiles basados en competencias.

Seguin Gasalla (2008), la metodol ogia se divide en cuatro etapas, descritas en e siguiente
orden:

1. Diagnésticoy caracterizacion de la empresa
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Con €l objetivo de concebir, proyectar, organizar y asegurar todos los recursos humanos,
financieros y materiales y de otra indole que posibilite que el proceso de construccion del
perfil. Los elementos que componen el diagndstico y caracterizacién son:

e Direccion de | as necesidades.

e Talento Humano, materialesy financieros.

e Caracterizacion del érea profesional.

¢ Andlisis de disefio y descripcion de los puestos.

2. Determinacion de las competencias del talento humano

Determina las competencias inherentes al del area de trabajo objeto de estudio.

3. Determinacién de los elementos del perfil del talento humano basado en competencias
Determinalos elementos del perfil basado en competencias que son inherentes al puesto de
trabajo objeto de estudio.

4. Instrumentacion del perfil basado en competencias

Relaciona el levantamiento del perfil basado en competencias con la norma de

competencias y socializacion de los resultados del levantamiento del perfil.

2.1.4.3. Clasificacion de puestos.

Seguin Gémez (2008):

La clasificacion de puestos tiene como objetivo principal brindar a las empresas un
instrumento eficaz que permite definir las cualidades, responsabilidades, competencias del
personal, detallando las tareas de los cargos dentro de la organizacion en lacual se agrupan

en escalas valorativas | as obligaciones y derechos del talento humano.

2.1.4.4. Seleccion del personal.

Segun lllera (2009):

La seleccion del personal es el andlisis cuidadoso de las finalidades de un determinado
cargo a fin de poder establecer los requisitos necesarios de la persona que lo va ocupar.
Esto exige una investigacion de la capacidad, habilidad y honestidad de los candidatos,
mediante un concurso de merecimientos y pruebas de conocimientos de acuerdo con la
naturaleza de cada puesto, con el objetivo de garantizar €l eficiente desempefio en las

funcionesy actividades asignadas a cada ubicacion.



Para seleccionar personal se deben fijar con anticipacion los requisitos minimos en
armoniacon las caracteristicas exigidas paracadafuncion y por cadatrabajo. Los principal es
requisitos son: capacidad, honorabilidad, experienciay profesionalismo de las personas para
cada puesto.

2.1.4.5. Evaluacion del desempeiio.

Seguin Chiavenato (2008):

Laevauacion del desempefio eslamedicidn periddicay sisteméaticade las caracteristicas
individuales, profesionales o de especializacion del personal con respecto a organismo al
gue prestan sus servicios, o que opera como un instrumento administrativo efectivo para
la obtencién de la méaxima eficiencia en € trabajo, en la carga y descarga de las
responsabilidades, a la vez que proporciona adecuada informaciéon para la toma de
decisiones gerenciales sobre € personal y sobre sus puntos méas débiles que merecen ser

cambiados, motivados, corregidos o perfeccionados.

2.1.4.6. Método de evaluacion del desempefio por competencias.

Seguin Maldonado (2008), “los métodos mas conocidos en la evaluacion del desempefio
del talento humano son los siguientes: método de ordenamiento, de clasificacion, método
analitico, método de escal as gréficas, método de lista de verificacion o checklist, método de

administracion por objetivos’.

La evauacion del desempefio se la rediza de forma individual considerando como
desempefia | as funciones o actividades asignadas, denominada evaluacion del desempefio o
rendimiento de personal. Lamedicién de la capacidad individual paralarealizacion de otras
funciones o tareas de mayor responsabilidad de las que a momento efectlia, conocida como
evaluacion del potencial humano. Quienes realizan estos métodos de evaluacion del

desempefio deben realizar con imparciaidad, sin prejuicios ni preferencias.

2.1.4.7. Principios de la evaluacion del desempefio por competencias.
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Seguin Vargas (2008), los principios de la evaluacion del desempefio por competencias

son los siguientes:

e Probidad y responsabilidad, en € cual se observa la conducta laboral basada en valores
de honestidad, integridad, lealtad en el desempefio de sus funciones.

e Enfasis en los resultados y objetividad en la evaluacion de desempefio, mediante la
gestion alos resultados generando una accion dinamicay positiva.

e Gestion participativa, se refiere ala participacion y comunicacion formalesy pertinentes
del personal, la capacidad, creativa e innovadora.

e Reconocimiento al mérito, se deben establecer précticas de reconocimiento a la

innovacién y cumplimiento de las responsabilidades asignadas.

Estos principios de la evaluacion del desempefio son la base para reconocer la
contribucion individual del personal hacia la institucion y brindarle la oportunidad de

desarrollo, crecimiento y progreso en la empresa.

2.1.4.8. Procesos de evaluacion del desempefio.

Segulin Vargas (2008), € proceso de evaluacion se fundamenta en las siguientes escalas
de evaluacion de los resultados de gestion y desempefio organizacional.

a) Excelente.
b) Muy bueno.
c) Satisfactorio.
d) Regular.

€) Insuficiente.
L os objetivos especificos de la evaluacion del desempefio son:

¢ Planes de desarrollo.

e |dentificacién de potencialidades y debilidades en los cargos o puestos asi como en los
procesos.

¢ Redisefio de los puestos o cargos.

e Redisefio de procesosy procedimientos.

e Deteccion de requerimientos de capacitacién, perfeccionamiento, innovacion de
conocimiento.

o ASCENSOS Y Promociones.

2.1.4.9. Herramienta de evaluacion en dependencia de cuatro factores.
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Segiin LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico, 2010). “Esta herramienta de
evaluacion esta en funcién del tipo de variable amedir; en la que cada competenciatiene de

cuatro a cinco factoresy seis niveles’.

Tabla 1. Competencias

DE
Y

NIVELES

ADMINISTRATIVOS
SUPERVISION Y DE

APOYO TEC. Y TCNG.
PROCESO

SERVICIO
TECNICO
EJECUCION
PROCESOS
EJECUCION

COMPETENCIASINSTITUCIONA

=

ES

Orientacion de los resultados

Trabajo en equipo

Compromiso organizacional

Servicio a cliente

COMPETENCIASTECNICAS

Profesionalismo

Calidad del trabajo

Multifuncionalidad

Solucion de problemas

COMPETENCIASPERSONALES

Comunicacion

Orientacion a cambio

Etica profesional

Liderazgo

Actitud de servicio a cliente

Fuente: (Reglamento ala Ley Organicadel Servicio Publico, 2010)

En el Art. 221 del Capitulo VII del subsistemade evaluacion del desempefio delaL OSEP
(Ley Orgénica del Servicio Publico) se establece la siguiente escala de evaluacion de
desempefio:
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Tabla 2. Escadlas de evaluacion

ESCALAS RESUL TADOS DE DESEM PENO
EXCELENTE Es aguel que superalos objetivos y metas programadas
MUY BUENO Es aquel que cumple los objetivos y metas programadas
SATISFACTORIO Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad
REGULAR Es aguel que obtiene resultados menores |o minimo aceptable de
productividad
INSUFICIENTE Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

Fuente: (Ley Organicadel Servicio Piblico, 2010)

A nivel de mejorar este procedimiento se incluye, la siguiente escala numérica de
eval uacion ponderada, como muestra el siguiente cuadro:

Tabla 3. Escalas de evaluacion

Niveles Puntaje Escala de efectividad
1 0 - 20 I nsuficiente

2 21 - 40 Regular

3 41 - 60 Satisfactorio

4 61 - 80 Muy bueno

5 81 - 100 Excelente

Fuente: (Ley Orgéanicadel Servicio Pdblico, 2010)

2.2. Marco legal de valoracion del talento humano.

2.2.1. Constitucion dela Republica del Ecuador.

Seguin (La Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008), en su articulo 222:

L as superintendencias serén érganos técnicos con autonomia administrativa, econémica

y financiera, y personeriajuridicade derecho pblico, encargados de controlar instituciones
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plblicas y privadas, a fin de que las actividades econdmicas y |0s servicios que presten se
sujeten alaley y atiendan al interés general.
Laley determinara las &reas de actividad que requieran de control y vigilancia, y €l ambito

de accion de cada superintendencia.

Los servicios publicos prestados en virtud de una gestion directa del Estado, |os érganos
gue controlen dicha prestacion de servicios no solo lo harian en funcion del mangjo de los
recursos publicos, sino también en funcion de la gestién que dicho ente u organismo readliza.

2.2.2. Plan nacional del buen vivir.

Seguin (Plan Nacional del Buen Vivir, 2013 - 2017), la Gestion del Talento Humano por
competencias se sustenta en que a través del estado del Plan Nacional del Buen Vivir 2013-

2017 establece en los siguientes objetivos:

Objetivo 3: “Mejorar la calidad de vida de la poblacion”, Mejorar la calidad de vida
de la poblacion es un reto amplio que demanda la consolidacién de los logros al canzados
enlos Ultimos seis afios y medio, mediante el fortal ecimiento de politicas intersectoriales y

la consolidacion del Sistema Nacional de Inclusion y Equidad Social.

Objetivo 4: “Megorar las capacidades y potencialidades de la ciudania”, que se
fundamenta en que el conocimiento se fortalece alo largo delavida, desde el nacimiento,
con la cotidianidad y con la educacion formal y no formal. El talento humano también se
nutre de los saberes existentes, del vivir diario, de laindagacién y de la retroalimentacion
constante de los conocimientos. Educar en este modelo se convierte en un didlogo
constante, en € cual aprender y ensefiar son practicas continuas para los actores sociales.
Hay que tomar en cuenta no solo la calidad de la profesién y del estudiante, sino también
lacalidad de la sociedad.

Objetivo 9: “Garantizar € trabajo digno en todas sus formas’, Los principios y
orientaciones para €l Socialismo del Buen Vivir reconocen que la supremacia del trabajo
humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera, se establece que el trabgjo no
puede ser concebido como un factor més de produccién, sino como un elemento mismo del
Buen Vivir y como base para el despliegue de |os talentos de las personas. En prospectiva,
€l trabajo debe apuntar a la realizacion personal y ala felicidad, ademés de reconocerse
como un mecanismo de integracion social y de articulacion de la esfera socia y la

econémica.
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2.2.3. LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico).

Seguin lo establecido en la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico), en € Titulo I,
Capitulo Unico — Principios, Ambito y Disposiciones Fundamentales - Articulo 2, sefidla
como objetivo:

Propender al desarrollo profesional, técnico y personal de lasy los servidores publicos,
para lograr €l permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de susinstituciones, mediante la conformacién, el funcionamiento y desarrollo de
un sistema de gestién del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion.

2.2.4. Evaluacion del desempefio organizacional.

Art. 221 .- Escalas de eval uacion.- Las escal as de eval uacion delos resultados de lagestion

y desempefio organizacional seran las siguientes:

a) Excelente: Esaguel que superalos objetivos y metas programadas,

b) Muy Bueno: Es el gue cumple los objetivos y metas programadas;

c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad;

d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores a minimo aceptable de
productividad; v,

e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

L as escalas de evaluacion incorporaran la ponderacion de los indicadores de evaluacion

establ ecidos en la norma técnica.

La evaluacion la efectuara e jefe inmediato y serd revisada y aprobada por € inmediato
superior institucional o la autoridad nominadora previa ala notificacion de lao e servidor

publico.

Los resultados de |a evaluacién seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en
un plazo de ocho dias contados a partir de la culminacién de |a obtencion de resultados; vy,
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de ser €l caso, larecalificacion en un plazo de 5 dias, en caso de que haya sido solicitada por
escrito y fundamentadamente.

El proceso de recalificacion serarealizado por un Tribunal integrado conforme establece
el Articulo 78 dela LOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico).

19



CAPITULO 111

3. Metodologia

3.1. Materialesy metodologia.

Los materiales y equipos gque se utilizaron para la realizacion del presente proyecto son

los siguientes:

3.1.1. Materiales.

Instrumentos de recoleccion de datos (formato de encuestay entrevista)
e Papeleriade oficina

e Esferos Graficos

e Minas

e Cds

o Folder

e Copias

e Impresiones

3.1.2. Equipos.

Laptop

Memory

Camarafotogréfica

Filmadora
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3.2. Ubicacién y localizacion del area de estudio.

Ubicacion y Localizacion: Universidad Técnica del Norte, direccion de gestion del
talento humano, localizada en la planta central de lainstitucion, Av. 17 de Julio, sector €
Olivo, parroquia € Sagrario, provincia de Imbabura, cantén Ibarra. La universidad tiene el
siguiente organigrama estructural :

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

Honorable Consejo
Universitario L
A | Comisian Académica Comisicn Administrativa A
A Comisidn de Evaluacion v Comisién de Ull'!c_ulac-c'm con A
Aseguramiento de la Calidad la Colectividad

| Rector || D

A Salud y seguridad A
Comité de Etica st et
m Procuraduria A
.y Auditoria Interna —_—— e ————— . — —— —]
Secretaria General AN

winculacian g‘jm;'l';;‘;:anl cuDic Direccién de Direccién de
ed Planeamiento y Infarmatica
proyectos

| Relaciones

Oficina del Lo Esidics nternacionales| Al
estudiante

o WVICERRECTORADO VICERRECTORADO D
ACADEMICO ADMINISTRATIVO
INST.ED. Direccitn Direccidn Direccidn E
FISICA Bienestar Financiera GTH
Centros
Académicos LABORATORIOS
Almacen o Unidad de
BIBLIOTECA INMIDAGES Univesitario hzntenimisnta—
acapemicas | Q
FACAE FICAYA S::’a‘f&‘; Imprenta
Eduproductivas
I
FICA
FCCSS
FECYT POSTGRADO

COLEGID I 1
UMNIVERSITARIO
La ESCUELA DE

o ENPREMDE E.P ‘ BEE | CONDUCCION

ELABORADO COMISIOM ADMINISTRATIWA,
DICEMBRE 2012

Figura 2. Organigrama estructural

Fuente: Elaborado Comisiéon Administrativa, Diciembre (2012)
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La investigacion cualitativa y cuantitativa se aplico para realizar e andlisis situacional
interno y externo de la valoracion del talento humano administrativo de la Universidad
Técnicadel Norte, lo cual permitié realizar € andlisis cualitativo y cuantitativo en relacion
a las variables y los indicadores determinados en e instrumento de recoleccion de

informacion, con el propdésito de sustentar |a propuesta.
3.3. Metodologia.

3.3.1. Investigacion de campo.

Estetipo deinvestigacion se utilizé en laaplicacion de encuestas y entrevistas a personal
del area administrativa y directora del departamento de gestion del talento humano
respectivamente de la Universidad Técnica del Norte, permitiendo obtener informacion

respecto a problema.

3.3.2. Investigacion descriptiva.

Estetipo deinvestigacion permitié determinar y describir en formasistémicalasvariables
y los indicadores obtenidos a través de las encuestas aplicadas al talento humano que tiene
las funciones administrativas y mediante la entrevista dirigida a la directora del
departamento de gestion del talento humano en la Universidad Técnica del Norte respecto

alanecesidad de un sistema de valoracion al talento humano administrativo.

3.3.3. Investigacion documental.

Se recopil6 informacion de libros referentes a la gestion del talento humano lo cua fue

de ayuda para € desarrollo del marco tedrico.
3.4. Métodos de | nvestigacion.

34.1. Méodo deductivo —inductivo.

Se utiliz6 en @ levantamiento de lainformacién recopilada a través de las encuestas y se

procedio a correlacionar con la informacion del marco tedrico para analizar los aspectos
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particulares con los conceptuales y cientificos. Con € método deductivo se estructurd €l
marco conceptual, a través, de informacién de manuales, la LOSEP (Ley Organica del
Servicio Publico), y otros articulos referentes a la investigacion e interrelacionar con los

datos obtenidos de campo.

3.4.2. Método analitico — sintético.

Su aplicacion fue en € diagnostico situacional, mediante €l cual se lleg6 a determinar la
necesidad de un sistema de valoracion del talento humano parael &rea administrativadela
Universidad Técnicadel Norte, permitié analizar |as causasy efectos del problema central.
El método sintético se aplicd en la informacion recolectada del marco conceptual y del
diagnostico situacional con e objetivo de determinar y sintetizar los resultados en forma
ordenaday l6gica que coadyuve alaestructuradel proyecto.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de infor macion.
Las técnicas que se utilizaron en el desarrollo de lainvestigacién son:

3.5.1. Poblacién o universo.

La poblacién o € universo objeto de estudio son las 322 personas a nombramiento y a

contrato que laboran en el area administrativa de la Universidad Técnicadel Norte.
3.5.2. Identificacion dela muestra.

Para determinar la muestra se utilizo la siguiente férmula, para un nivel de confianza del
95%.

3.5.2.1. Calculo de la muestra.
Para el caculo de lamuestra se aplica la siguiente ecuacion:

_ :: 5:_”
T (@?(N—1) +z%57

T
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Donde:
n= NUmero de encuestas alevantar
N= Poblacion ainvestigar

Z= Valor critico, corresponde a un valor dado del nivel de confianza (0,95% dos colas =
1,96)

8°= Varianza
e= Error lamedida de la muestra. Nivel de error (5%; 0,05)

0,5% x1,962 x 322

n
0,05%(322 —1) + 0,5°1,96°

n=175,42 = 175 personas del area administrativa de la Universidad Técnica del Norte.

3.5.3. Encuesta.

Esta técnica se aplico a 175 funcionarios del area administrativa que estan bago la
modalidad de contrato y nombramiento de la Universidad Técnica del Norte; las encuestas
se aplicaron del 10 a 20 de diciembre del afio 2013, con la finalidad de recolectar
informacion acerca de la realizacion de procesos de valoracion de desempefio a talento
humano administrativo. Las variables de la informacion recolectada son las siguientes:
integracion del personal, perfiles de puestos ocupacionales por competencias y valoracion
del desempefio del talento humano, variables que fueron medidas através de los indicadores

respectivos. La estructura de la encuesta esta en el (anexol).

3.5.4. Entrevista.

Laentrevistase aplico alaingenieraMaria Algjandra Bedoya directora del departamento
de gestion del talento humano de la Universidad Técnica del Norte, €l 10 de diciembre del
ano 2013, con € objetivo de determinar la necesidad de implementar un modelo de
valoracion del talento humano administrativo. El contenido de la entrevista se fundamento

en las siguientes variables: procesos de valoracion del desempefio, perfiles de competencias
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ocupacionales, plan de desarrollo personal; con los indicadores respectivos. La estructura
de laentrevista estaen e (anexo 2).

3.5.5. Instrumentos.

Se estructurd dos cuestionarios o formatos de recol eccién deinformacién; el primero para
levantar laencuestaalos 175 funcionarios del area administrativade laUniversidad Técnica
del Norte (anexo 1) y @ segundo instrumento de recoleccion de informacion para la
entrevista dirigida a la directora del departamento de gestion del talento humano de la
universidad (anexo 2). Las preguntas se formularon en base a las variables e indicadores

respectivos.
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CAPITULO IV

4. Resultadosy Discusion

4.1. Analisis einterpretacion de los resultados de la encuesta aplicada al personal

administrativo dela Universidad Técnica del Norte.

1. ¢En la Universidad Técnica del Norte se ha realizado procesos de valoracion de

desempefio del talento humano administrativo?

Tabla 4. Procesos de valoracion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 138 78,86
NO 37 21,14
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

PROCESOS DE VALORACION

mS| mNO

138

FRECUENCIA PORCENTAJE

Gréafico No. 1 Procesos de valoracion
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

Analisis

El 78,86% del personal encuestado manifiesta que s se han realizado procesos de
valoracion de desempefio, mientras que e 21,14% sostiene que no se han realizado estos
procesos en e talento humano administrativo; s se considera que la evaluacion del
desempefio incrementa la eficaciay eficiencia en e personal de las empresas de forma que

su desarrollo contribuya al logro de las metas y objetivos institucional es.
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2. ¢Secomunica con anticipacion losindicador es que seran sujetos a valoracion al

talento humano administrativo?

Tabla 5. Factores de valoracién

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 84 48,00
NO 55 31,43
A VECES 36 20,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

FACTORES DE VALORACION

B FRECUENCIA mPORCENTAIJE

48,00 55
31,43
NO

Gréfico No. 2 Factores de valoracion
Elaborado por: Autores
Ano: 2013

36
20,57

77

S

S| A VECES

Andlisis

En relacion a los factores de valoracion se determina que € 48 % de los encuestados
sostienen que sl son previamente comunicados, € 31,43% de los encuestados manifiestan
queno seleshacomunicadoy el 20,57% manifiestan queaveceslescomunican losfactores
de valoracion. Como principio genera de la gestion del talento humano se debe socializar
con e persona la metodologia y los indicadores o factores de valoracion que deben ser

considerados en e método de evaluacion del desemperio.
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3. ¢LaUniversidad Técnicadel Norte, e area administrativa harealizado perfiles

de competencias de los puestos ocupacionales de esta ar ea?

Tabla 6. Perfiles de competencias

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 75 42,86
NO 97 55,43
DESCONOCE 3 1,71
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

PERFILES DE COMPETENCIAS

B FRECUENCIA mPORCENTAIJE

97

w

‘I—A
hY
™,

(RN
~

S| NO DESCONOCE

Gréafico No. 3 Perfiles de competencias
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

Analisis

El 55,43% del persona administrativo encuestado sostienen que no tienen conocimiento
que e area administrativa de la Universidad Técnica del Norte ha realizado perfiles de
competencias de los puestos ocupacionaes, e 42,86% manifiestan que s tienen
conocimiento que se harealizado y e 1,71% desconoce. Los perfiles de competencias es una
herramienta que deben aplicar los administradores, con la finaidad de delimitar las
competencias especificas y generales que tiene que tener un puesto de trabajo es decir la

descripcion de los saberes (saber, saber hacer, saber ser).
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4. ¢End transcurso del tiempo que usted labora en esta area de la universidad se

ha valorado las dimensiones de competencias?

Tabla 7. Valoracién de dimensiones de competencias

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS POR CARGOS 115 65,71
NORMALIZACION DE COMPETENCIAS 24 13,71
FORMACION DE COMPETENCIAS 14 8,00
NO CONTESTA 22 12,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

VALORACION DE DIMENSIONES DE COMPETENCIAS

W FRECUENCIA m PORCENTAIJE

-24 13,71 14 8,00 2-2 12,57

IDENTIFICACION  NORMALIZACION ~ FORMACION DE NO CONTESTA
DE COMPETENCIAS DE COMPETENCIAS COMPETENCIAS
POR CARGOS

Gréfico No. 4 Valoracion de dimensiones de competencias
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

Analisis

De acuerdo a la valoracion de las dimensiones de competencias, € 65,71% de los
encuestados manifiestan que se ha valorado laidentificacion de competencias por cargos, €
13,71% del personal encuestado sostienen que se ha valorado la normalizacion de
competencias, € 12,57% no contestan, y el 8% sostiene que se havalorado laformacién de

competencias. La dimensién de competencias permite a los gestores ddl talento humano
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efectuar una valoracién en forma especifica las competencias que debe tener un puesto de
trabgjo.

5. ¢Sehan creado mesas detrabajo con lafinalidad de socializar la identificacion

de competencias para €l area administrativa?

Tabla 8. Mesas detrabgjo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
S| 27 15,43
NO 148 84,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

MESAS DE TRABAJO

mSlI mNO

FRECUENCIA PORCENTAIJE

Gréfico No. 5 Mesas detrabajo
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

Andlisis

En relacion alacreacion de mesas de trabgjo, € 84,57% de | os encuestados sostienen que
no se han creado mesas de trabajo para sociadizar la identificacién de competencias en €
area administrativa, € 15,43% de los encuestados manifiestan que si se han creado. Las
reuniones de socializacion son importantes en e analisis y descripcion de puestos y es una
forma técnica de hacer conocer a los funcionarios de una organizacion sobre |0s procesos
gue se llevan a cabo paraidentificar y levantar las acciones y actividades que se g ecutan en
los puestos y considerar |as caracteristicas de |as personas que deben ocupar |0s mismos.
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6. Lehan realizado valoraciones de nivel técnico como:

Tabla 9. Vaoraciones de nivel técnico

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
EXPERIENCIA TECNICA 63 36,00
TRABAJO EN EQUIPO 72 41,14
CREATIVIDAD E INNOVACION 18 10,29
NO CONTESTA 22 12,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

VALORACIONES DE NIVEL TECNICO

W FRECUENCIA m PORCENTAIJE
72
41,14

63
36,00
22
18 1029 12,57
3 N s e
o o~

EXPERIENCIA TRABAJO EN CREATIVIDAD  NO CONTESTA
TECNICA EQUIPO E INNOVACION

Gréfico No. 6 Valoraciones de nivel técnico
Elaborado por: Autores
Ano: 2013

Andlisis

Respecto alas valoraciones de nivel técnico, el 41,14% |los encuestados manifiestan que
se han realizado valoraciones en relacion atrabajo en equipo, €l 36% experienciatécnica,
el 10,29% creatividad e innovacion, mientras que & 12,57% de los encuestados no
contestaron a esta pregunta. La valoracion de los niveles técnicos son procesos mediante e

cual se asigna una puntuacion establecida a los factores de las competencias segiin su
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complejidad y responsabilidad en el puesto o cargo con lafinalidad de ubicar dentro de la
estructura organizacional y posiciona de lainstitucion.

7. Lainstitucion realiza valoraciones de competencias a nivel asistencial como:

Tabla 10. Valoraciones de competencias

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
MANEJO DE INFORMACION 88 50,29
ADAPTACION AL CAMBIO 19 10,86
DISCIPLINA 16 9,14
RELACIONES INTERPERSONALES 37 21,14
NO CONTESTA 15 8,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

VALORACIONES DE COMPETENCIAS
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Gréfico No. 7 Valoraciones de competencias
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

Andlisis

Respecto alavaloracion de competencias anivel asistencial, € 50,29% | os encuestados
argumentan que realizan val oraciones sobre e mangjo deinformacién, € 21,14% relaciones
interpersonales, € 10,86% adaptacion a cambio, € 9,14% disciplina respectivamente y €l

8,57% no respondieron a esta pregunta. La valoracion de competencias anivel asistenciaes
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unaestrategia rel evante paralas unidades de gestion del talento humano en lasinstituciones,
ya que permite fortalecer la cultura organizacional, e ambiente de trabgjo, €l mango de
informacion, las relaciones interpersonales y e trabgjo en equipo, garantizando mejores

niveles de desempefio de su talento humano.

8. ¢Se proporciona retroalimentacion al talento humano administrativo, basado

en losresultados de la valoracion?

Tabla 11. Retroalimentacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 48 27,43
NO 127 72,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

RETROALIMENTACION

ES| ENO

FRECUENCIA PORCENTAJE

Graéfico No. 8 Retroalimentacion
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

Andlisis
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El 72,57% de los encuestados sostienen que no se proporciona retroalimentacion al
talento humano basado en los resultados de la valoracion, € 27,43% de los encuestados
manifiestan que s les han proporcionado retroalimentacion. La retroalimentacion es
importante después de la valoracion del desempefio, porque permite en funcion a los
resultados obtenidos establecer y apoyar cambios administrativos, estimulos, asensos y
promociones en |as organizaciones.

9. ¢La Universidad Técnica del Norte, dispone de un plan de desarrollo del

personal?
Tabla 12. Plan de desarrollo
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 81 46,29
NO 87 49,71
DESCONOCE 7 4,00
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

PLANDE DESARROLLO
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Gréfico No. 9 Plan de desarrollo
Elaborado por: Autores
Afo: 2013
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El 49,71% de los encuestados manifiestan que la Universidad Técnica del Norte no
dispone de un plan de desarrollo del personal, mientras que e 46,29% argumentan que la
universidad si dispone del plan de desarrollo y € 4% desconocen. Los planes de desarrollo
de carrera son responsabilidades de los departamentos de gestion del talento humano y se
congtituyen una herramienta importante para la innovacion, profesionalizacion de su
personal.

10. ¢Se elabora una deteccion de las necesidades de capacitacion del talento

humano administrativo?

Tabla 13. Necesidades de capacitacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
S| 82 46,86
NO 85 48,57
DESCONOCE 8 4,57
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Ano: 2013

NECESIDADES DE CAPACITACION
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Gréfico No. 10 Necesidades de capacitacion
Elaborado por: Autores
Ano: 2013
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Analisis

Respecto a la deteccion de las necesidades de capacitacion del talento humano
administrativo, € 48,57% sostienen que no se elabora este tipo de deteccion, mientras que
el 46,86% manifiestan que s se elabora y € 4,57% desconoce. La planificaciéon de los
programas de capacitacion es una de las acciones que deben considerar en los planes
operativos de las entidades publicas, en cumplimiento con €l art. 198 de la planificacion de

laformacion y la capacitacion (Ley Organicadel Servicio Publico).

11. ;Quégrado deimportancia considera usted que tiene un modelo de valoracion
en la gestion del talento humano administrativo de la universidad?

Tabla 14. Grado de importancia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY IMPORTANTE 142 81,14
IMPORTANTE 21 12,00
POCO IMPORTANTE 12 6,86
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacion)
Elaborado por: Autores
Ano: 2013

GRADO DE IMPORTANCIA
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Grafico No. 11 Grado de importancia
Elaborado por: Autores
Afio: 2013

36



Analisis

Para e 81,14% de los encuestados es muy importante el modelo de valoracion en la
gestion del talento humano administrativo de la universidad, € 12% consideran que es
importantey el 6,86% poco importante. El objeto delavaloracién del desempefio del talento
humano es que deben realizar sus procesos con eficacia, y eficiencia para satisfacer las

necesi dades de sus usuarios.

12. ¢(Estddeacuerdo quelauniversidad apliqueun modelo devaloracion del talento

humano administrativo?

Tabla 15. Nivel de aceptacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 175 100,00
NO 0 0,00
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afo: 2013

NIVELDE ACEPTACION
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Graéfico No. 12 Nivel de aceptacion
Elaborado por: Autores
Afo: 2013
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Analisis

El 100% del persona administrativo sostienen que si estan de acuerdo que la universidad
apliqgue un modelo de valoracion del talento humano administrativo. La valoracion del
desempefio estipula en € capitulo VII subsistema de evaluaciéon del desempefio de la Ley
Organica del Servicio Publico que las unidades de gestion del taento humano de las
organizaciones publicas deben programar la valoracion del desempefio en términos
cualitativos y cuantitativos.

13. ¢Al aplicar un modelo de valoracion en e talento humano administrativo de la
Universidad Técnica del Norte, considera usted que la institucion obtendra

mayor ventaja competitiva?

Tabla 16. Ventga competitiva

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
S| 158 90,29
NO 17 9,71
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013
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Gréfico No. 13 Ventaja competitiva
Elaborado por: Autores
Afo: 2013
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Analisis

El 90,29% de | os encuestados manifiestan que con laaplicacion del model o de valoracion
en e talento humano administrativo de la Universidad Técnica del Norte si se obtendra
mayor ventgja competitiva, e 9,71% de los encuestados consideran que no se obtendra
ventgjacompetitiva. Laventagjacompetitiva de una organizacion se fundamentaen lacalidad
de su talento humano, en los procesos, en las politicas y en la cultura organizacional
gerencial, basada en resultados que satisfagan | os requerimientos de la ciudadania. Las metas
estratégicas de la gestion del talento humano deben apuntar a fortalecer la cultura

organizacional, € trabajo en equipo, lainnovacién tecnol 6gica de su personal.

14. ;Con la aplicacion del modelo de valoracién en la gestion del talento humano,

de qué manerameorara € servicio?

Tabla 17. Mgoradel servicio

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY SATISFACTORIO 144 82,29
SATISFACTORIO 27 15,43
POCO SATISFACTORIO 4 2,29
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013
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Gréfico No. 14 Megjoradd servicio
Elaborado por: Autores
Afo: 2013
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El 82,29% de | os encuestados manifiestan que con laaplicacién del modelo de valoracion
en la gestion del talento humano e mejoramiento del servicio serd muy satisfactorio, €l
15,43% consideran que sera satisfactorio y el 2,29% que sera poco satisfactorio €l servicio.
La valoracién del talento humano se fundamenta en los principios de relevancia, equidad,
confiabilidad, confidencialidad, consecuencia, interdependencia, por o que es una
herramienta de la administracién de las organi zaciones publicas como responsabilidad para

evaluar |os resultados esperados de su personal y de lainstitucion.

15. Considera usted que el grado de desempefio del talento humano administrativo
de lainstitucién, con la implementacion del modelo de valoracion podré tener

r esultados como:

Tabla 18. Resultados

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 154 88,00
MEDIO 19 10,86
BAJO 2 1,14
TOTAL 175 100

Fuente: Encuestas (175 unidades de observacién)
Elaborado por: Autores
Afio: 2013
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Gréfico No. 15 Resultados
Elaborado por: Autores
Afio: 2013
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El 88% de los encuestados argumentan que e grado de desempefio del talento humano
administrativo sera ato con la implementacion del modelo de valoracion, € 10,86%
consideran que € desempefio seramedioy € 1,14% consideran que el desempefio sera bajo.
Los procedimientos de valoracion del desempefio se fundamentan en la definicion de
indicadores, 1a escala de medicidn, los instrumentos de aplicacion, con lafinalidad de medir
las competencias técnicas através de larelevancia de los comportamientos observables. La
gjecucion del proceso de evaluacion es responsabilidad de cada unidad administrativa,

medi ante espaci 0s de consenso que permita gjecutar correctamente el proceso de valoracion.

4.2. Entrevista dirigida a la Directora del Departamento de Gestion del Talento

Humano dela Universidad Técnica del Norteingeniera Maria Alg andra Bedoya.

1. ¢Disponen de un modelo y especificaciones de los puestos for malmente disefiados
en laingtitucion? Si - No
Por que. Tenemos uno gue esta aprobado en € 2012 y estamos entrando a un manual de
funciones por competencias que esta por aprobarse en enero 2014.

2. ¢Cuentan con planificacién respecto a la implementaciéon de técnicas y
procedimientos, para reclutar y seleccionar €l personal y cuales son?

Deacuerdo alaLOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico) nosotrostenemos que seguir
al pie delaletralanormativa que emite el Ministerio de Relaciones Laborales con respecto
al reclutamiento y selecciéon de personal, entonces no hay mucha ciencia que nosotros
podamos adicionar si que yaesunaley que es muy técnicay estd basadaen laadministracion
pOr Procesos, entonces NOSotros tenemos que seguir, incluso existe un sistema que es socio
empleo en donde se tiene que ir poniendo cada uno de los pasos de la seleccion de una
persona que entra a nombramiento, entonces existe, esta en la parte legal y realmente seria
un poco redundar si nosotros hacemos un reglamento interno con respecto a esto.

3. ¢Disponen demanualesdeinduccion formalmente disefiadostendientesa socializar
al nuevo personal queingresaalainstitucion? Si —No
Si;
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Porque? Contamos con € manual, tenemos una persona que cada vez que tenemos
ingresos realiza las inducciones a nuevo personal, se utiliza un video de la universidad, por
lo general también entregamos documentos, como € estatuto, e codigo de ética, hablamos
sobre los valores institucionales y las responsabilidades generales que nos pide la LOSEP
(Ley Organicadd Servicio Publico), y el codigo de trabajo, cuando es administrativo.

4. ¢Lainstitucion elabora planes de capacitacion especificamente disefiado para €
personal y que responda a las necesidades de competencias detectadas en los
puestos ocupacionales? Si - No

Si;

Porque? Asi es, de igual manera también a principio de afio nosotros solicitamos a cada
una de las éreas cua es la necesidad de capacitacion del personal y esto hacemos una
planificacion la misma que cuenta también con documentos que nos permiten medir la
satisfaccion de cada una de | as personas que han tomado | as capacitaciones y adicionalmente
también tenemos un documento en el que solicitamos el compromiso de |as personas, como
vaa utilizar €l curso que se le dio, por gemplo si siguid un curso de estadistica va a sacar
dentro de la universidad también un documento de compromiso parala aplicacion inmediata

del curso tomado.

5. ¢Cuentan con una definicion formal de los requisitos a cumplir, para cada puesto
ocupacional, cuando se produce una vacante?

Claro de acuerdo a manual de funciones.

6. ¢Serealiza encuestasreferentesadeterminar € grado de motivacion y satisfaccion
laboral del personal administrativo delainstitucion?

Actualmente no lo hemos hecho todavia, ya que estamos en un proceso de transicion
donde realmente la técnica nos dice que todavia no es un buen momento para poder hacer
una de estas encuestas, porque s usted hace una de estas encuestas, usted crea una
expectativay esa expectativatiene que cumplirse, entonces la universidad durante el 2012 y
2013 se ha dedicado més al tema de la acreditacion, entonces un poco hemos dejado a un
lado en la parte administrativa si bien es cierto pero muy importante, mas nos hemos
dedicado docente y académico. Esperamos en € préximo afio 2014, tener un poco més de
flexibilidad, o de tiempo incluso para poder cumplir ciertas expectativas, entonces ahi

podriamos aplicar una encuestade climalabora que por o general en laencuestate piden o
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te recomiendan cosas, entonces digamos te recomiendan que se haga una revalorizacién de
cargos por giemplo y la mayoria pide eso, pero s tu tienes € persona o € tiempo o la
dedicacion para hacer eso més bien vas a crear mas malestar que en e momento podria
encontrarse. La encuesta del clima laboral tiene que ser aplicada en un momento en e que
las autoridades y las dependencias tengan la posibilidad de hacer los cambios que se van a
dar en esa érea.

7. ¢El requerimiento de personal se realiza en base al perfil del puesto y sus
competencias? Si - No
Si;
Las dependencias, si una persona se va solicitan a departamento de talento humano, al
vicerrectorado administrativo o al rector, €l perfil de la persona que se fue, y de acuerdo a

manual de funciones se ubica ala persona adecuada que ocupe € cargo.

8. ¢Laorganizaciéon dispone deun sistema, metodologia de valoracion del desempefio
parasu personal? Si - No

Si;

Al igual que en la parte de seleccidn y reclutamiento nosotros contamos desde el
ministerio de relaciones laborales con la normativa parala evaluacion del desempefio, ellos
ya nos entregan inclusive e formato del documento y con ciertas competencias generales
que debe tener todos |os servidores publicos, entonces se aplica de igual manera de acuerdo
ala normativa general. Tratamos de mantener e formato ya que somos controlados por la
contraloria, si quisiéramos realizar otro formato nuevo deberiamos saber bien la estructura
y primeramente tener pleno conocimiento y socializar, como bien sabe la universidad tiene
autonomia pero nos mantenemos con la normativa para que no exista duda en la veracidad

como se estd manegjando el proceso.

9. ¢Serealizan valoracionesdel talento humano por areaso departamentosy cadaqué
tiempo? S —No
Si;
Esta dentro de la evaluacion del desempefio, pero @ momento no se esta aplicando al

menos con las capacitaciones, 10 que si se hace es una retroalimentacion, crecimiento y
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mejoras. Yo creo gque si existe a menos en el departamento de talento humano y es lo que
setratadeincentivar al resto, nosotros trabajamos en equipo sin hay un trabajo especifico lo
hacemostodos siempre estamos evolucionando si ago paso Nosreunimosy revisamos cual es
han sido los problemas gque se han presentado parair mejorando tratando de tener una buen

comunicacion para que las cosas que se hicieron mal se puedan rectificar.

10. ¢Serealiza la valoracion del talento humano mediante un analisis ocupacional por
competencias? Si - No
Si;

Real mente nosotros ya tenemos por competencias.

11. ;Considera que & modelo de valoracién debe tener coherencia con e plan
estratégico institucional ?

Por supuesto. Nosotros tenemos una mision como universidad y a esa mision tienen que
adherirse las misiones de las diferentes areas de trabajo y obviamente cada érea tiene su
misién y esta atada ala mision del cargo. Si aqui hay un analista de némina por gemplo o
un analista de persona y la mision del departamento es ser eficientes y rapidos en hacer
contratos entonces la persona debera ser exacto y eficiente siempre va atado ala necesidad

institucional 0 alavision estratégica de la planificacion.

12. ;Se han efectuado la fijacién de las contribuciones y metas individuales de los

funcionariosy las competencias asociadas a dichosresultados? Si - No

Si;

De igual manera hemos solicitado a cada una de los directores de area que de ellos
depende porque a nosotros nos hacen mediciones por gjemplo antes de fin de afio, enviamos
el cumplimiento de los indicadores, entonces si el departamento y su gente no esta atado a

cumplir € indicador no estariamos de acorde con la estrategia de la universidad.

13. ¢De acuerdo a los criterios establecidos por la LOSEP (Ley Organica del Servicio
Publico) se han estructurado otras escalas de valoracion institucional? Si - No
No;
Nosotros manejamos las escalas del ministerio de relaciones laborales, no podemos

salirnos tampoco.



14. Es importante que € departamento de gestion del talento humano estructure los
resultados de valoracién del talento humano expresado en términosde: Si - No
Si;
Una vez que hacemos las evaluaciones del desempefio sacamos un porcentaje de cOmo

estuvieron esas evaluaciones y se hace un informe a rector y vicerrector.

15. ¢Considera que es importante formular un modelo de valoracion del talento
humano acorde delos principios de la administracion basada en competencias?
Por supuesto que si, eso esl0o que esta manegjando todo e gobierno entonces tenemos que
alinearnos tanto al manegjo de administracion por procesos como a la administracion del
talento humano por competencias. La universidad tiende a meorar con relacion alo que se
refiere al tema de talento humano. La Universidad Técnica del Norte va a su ritmo, mismo
gue le permite hacer los cambios que requiere.

16. ¢Sera importante implementar instrumentos de valoracion de competencias que
cumpla con los pardmetros del modelo de gestion administrativa basada en
competencias? Si - No

Si;
L as eval uaciones de desempefio estan hechas ala medida de competencias. El manual de
funciones que esta por aprobarse esta hecho también por competencias, tenemos el catélogo

todo de acuerdo o igua alo que nos pide e ministerio de relaciones laborales.
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CAPITULO V

5. Propuesta

5.1. Modelo de Valoraciéon del Talento Humano Administrativo de la Universidad

Técnica del Norte

5.1.1. Introduccién.

El enfoque del sistema de valoracion dela gestion del talento humano se ha convertido
en uno de los instrumentos importantes con e proposito de fortalecer la competitividad,

productividad y mejorar la cohesion organizacional de las instituciones publicas.

Con este enfoque se propone un sistema de valoracion del talento humano, con una
direccion, estratégica de mision y vision sistémica e integradora moderno con métodos e
instrumentos que aborda, que tienen como objetivo establecer politicas, procedimientos e
instrumentos de caracter técnico operativo que permita a la unidad de gestion del talento
humano de la Universidad Técnica del Norte realizar procesos de evaluacion delacalidad
del talento humano como también & impulso a los procesos de transparencia y mejora
continua para aumentar las capacidades de optimizacion, a fin de alcanzar la eficacia y

eficiencia, para cumplir con los requerimientos y satisfacciéon del usuario interno y externo.

Los modelos de vaoracion del talento humano con € enfoque de competencias se
constituiran en un modelo estratégico que responda a las perspectivas y politicas en €l
ambito de mejorar |os servicios, 10s procesos y 10s procedi mientos institucional es para dotar
de meor satisfaccion en sus usuarios, con atencion de calidad logrando los objetivos
estratégicos organi zacionales. El sistema propuesto tiene una metodol 6gica que garantizaun
elevado nivel de megjoramiento en la calidad de las competencias, con los requisitos de
coherencia, aineacion, megjoramiento de la calidad e innovacion de las competencias del
talento humano y de los puestos o cargos administrativos que tiene en su organigrama
estructural.
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El modelo aplica metodologias que validan de manera clara y objetiva € proceso de
valoracion del talento humano y los subsistemas de: levantamiento de puestos, y

levantamiento de competencias por perfiles ocupacionales.

5.1.2. Alcance.

El presente sistema de valoracion de gestion del talento humano por competencias se
fundamentaen laLey Organicadel Servicio Publico, en el Reglamento General delamisma,
paralograr un mejor aprovechamiento de las capacidades del talento humano eincorporar la

vision de competencias a la organizacion.

5.2. Sistema de Planificacion

52.1. Mision.

Fomentar e compromiso, ética 'y desarrollo del talento humano como un impulso a los
principios de enfoque en el usuario, medicion de los procesos, orientacion estratégica para
lograr una gestion innovadora en los procesos administrativos y educativos de la
Universidad Técnicadel Norte.

5.2.2. Vision.

Ser un modelo de gestion y desarrollo del talento humano, que permita servicios de
cadidad a sus usuarios internos y externos con eficacia, eficiencia, transparencia,

mejoramiento continuo en |os procesos administrativos de la Universidad Técnicadel Norte.

5.2.3. Paliticas.

a. Organizacién derecurso humano

Fundamentado en el andlisis de la planificacion y ubicacién de | os recursos humanos por
competencias gue tienen |os cargos o puestos, por lo cua se disefiaran |os puestos o cargos
de acuerdo al organigrama estructural.

b. Analisisy descripcion de puestos
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A través dd levantamiento de competencias que se disefiaran de los puestos o cargos de
acuerdo al organigrama estructural.

c. Integracién derecurso humano
Para el reclutamiento y seleccion e induccion del personal de acuerdo ala LOSEP (Ley
Orgénica del Servicio Publico) y su reglamento respectivo, normas y procedimientos

institucionales, en funcién alas competencias y niveles de desemperio.

d. Desarrollo derecurso humano
Enfocado en un proceso de evaluacion del desempefio segiin €l capitulo VII del art. 215
de la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico), a la vez implementando un proceso

sistematico para su aplicacion.

e. Retencion del recurso humano

Enloreferentealapoliticasaarial, seginlaLOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico),
aplicando un conjunto de principiosy directrices con respecto asuntos de remuneracion del
talento humano, a la vez de formular propuestas, para planes de carrera, capacitacion y
mejoramiento del personal.

f. Auditoriaderecurso humano

Como un sistema que constituya un banco de datos para registrar, documentar los
resultados o hallazgos encontrados en las auditorias de las competencias efectuados al
talento humano, confeccionando listas de verificacion de los aspectos més rel evantes, para

mejorarlos.

5.2.4. Valores.

a. Honestidad y ética
Actuar con base alaverdad, lajusticia, la practicade lamoral y larectitud para obtener

los objetivos y metas institucionales generando confianzay credibilidad en la ciudadania.

b. Trabajoen equipo
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Formando equipos sblidos, interactivos, participativos, motivados para cumplir con la
mision, vision, que permitalograr 1os objetivos de |os procesos y resultados con criterios de
calidad.

c. Equidad
Con todo € personad y ciudadania porque merecen servicios administrativos

desconcentrados, equilibrados y coherentes.

d. Compromiso
Los funcionarios administrativos son conscientes de su valioso aporte a la institucion,
para lo cua se comprometen con la mision institucional entendiendo que su esfuerzo

contribuye en un model o de gestion de buenas préacticas con responsabilidad social.

e. Vocacion de servicio
Orientado a usuario interno y externo, promoviendo € cumplimiento de horarios de

atencion y sus funciones, procesos, serviciosy productos con criterios de calidad.

f. Respeto
Profundo respeto a los derechos de los funcionarios y usuarios, a uso de los recursos

publicos con rendicion de cuentas cordiales entre niveles administrativos.

5.3. Factores claves de éxito

a. Disponer de personal competente, en un ambiente seguro paradirigir en el desarrollo
e integracion, con capacidad de tomar decisiones que aseguren la efectividad de la
cadenadevalor.

b. Actualizar e incorporar tecnologias que faciliten € rendimiento del desempefio del
talento humano.

c. Contar con medidas proactivas que aseguren la productividad, eficaciay eficiencia
del talento humano.

d. Desarrollar unaimagen de buen servicio administrativo interno y externo, mediante

unaculturade calidad y satisfaccion de sus usuarios.

49



e. Asegurar la efectividad del sistema de valuacion y sus subsistemas, asegurando €l
uso racional de sus recursos institucional es.

f. Mantener y vincular € sistema integrado de valoraciéon del talento humano con la
toma de decisiones.

g. Concebir proyectos integrales de desarrollo del talento humano que cumplan las
normas establ ecidas en la LOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico), ministerio de
relaciones laborales y lainstitucion.

h. Disponer de infraestructura en los puestos de trabajo con garantias de seguridad y
salud en € trabgjo.

i. Asegurar la disponibilidad de recursos materiales, tecnolégicos, econdmicos,
financieros, que garantice servicios administrativos innovadores y de calidad.

j. Asegurar la legalidad de los procesos de evaluacion y de los subsistemas en

concordancia con las leyes, reglamentos de |os entes de control.

5.4. Objetivos estratégicos

Para lograr la consecucion de la mision y vision del sistema de valoracion del talento

humano se formularon los siguientes objetivos estratégicos.

a. Alcanzar la€ficaciay eficiencia en los procesos administrativos, con transparencia,

rapidez, y satisfaccion de usuarios internosy externos.

b. Potenciar € desarrollo del talento humano, la gestién del conocimiento, desarrollo

de carreray € soporte tecnol 6gico.

c. Alcanzar y mantener la sustentabilidad econémica de |os procesos administrativos.

d. Garantizar el acceso, disponibilidad y calidad de los servicios administrativos alos
estudiantes, ciudadania y otras entidades del area de accién de la Universidad

Técnicadel Norte.

El enfoque sistémico de la gestién de recursos humanos basado en competencias se
fundamenta en €l andlisis estratégico que permite estructurar € alineamiento a la mision
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vision y valores estratégicos de la organizacion. Interrelacionado al andlisis estratégico que
consideraal talento humano sus competenciasy requerimiento delos cargos con lafinalidad
de obtener el perfil de competenciasy aplicar |os subsi stemas de reclutamiento, clasificacion

y seleccion del personal, desarrollo, capacitacion y planes de carrera.

5.4.1. Cadenadevalor.

El enfogue integrado de la cadena de valor, (principio fundamentado por Michael Porter
en su libro Administracion Estratégica 2011), fundamenta que la gestion del talento humano
mediante la aplicacion de un sistema por competencias, se enfoca en una vision de una
gestion administrativa publica con flexibilidad, adaptabilidad y dinamismo de los recursos
humanos. Este sistema es una perspectiva innovadora que apunta en forma sistémica a los
subsistemas:

e Clasificacion de puestosy cargos

e Reclutamiento y seleccién de personal

e Levantamiento de perfiles ocupacionales

e Evauacion del desempefio

e Desarrolloy capacitacion del talento humano

e Retenciony desarrollo de carrera

Estos subsistemas interactdan con aspectos y criterios asociados como una herramienta

fundamental en la planificacion, monitoreo, g ecucion y evaluacion del talento humano:
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Figura 3. Cadena de valor de la gestion del talento humano mediante la aplicacion de un sistema por
competencias
Elaborado por: Autores

Como demuestrael esquemade lacadenade valor, cada subsistemainternacional, articula

entre €

los, de estaforma se tendra un proceso clave relacionado con la gestion del talento

humano desde la Optica de la competencia laboral, como una estructura de base legal que

permita una planificacion estratégica de mision, vision y objetivos corporativos de la

administracion del talento humano.

Las ventgjas del enfoque de cadena de valor son las siguientes:

Una Optima comunicacion en los procesos internos, mejoramiento en la cultura
organizacional, trabajo en equipo, Yy actitudes como factores para obtener ventgja
competitiva.

Permite obtener una clasificacion de puestos o cargos en forma técnica, levantando
los perfiles ocupacionales por competencias del puesto.

Establece e perfil de competencias de los posibles candidatos para ocupar los
puestos o cargos administrativos de lainstitucion.

Refuerzalos procesos de reclutamiento y seleccion del personal.

Permite una evaluacion del desempefio en formatécnicay metodol ogica.

Establece procesos de capacitacion y desarrollo en forma pertinente y oportuna de
acuerdo alas competencias del cargo y perfil profesional.

Formula criterios técnicos para € desarrollo de carrera del talento humano de la

organizacion.
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La gestion con e enfoque de cadena de valor permite revisar € sentido de |as estrategias
y los planes de desarrollo de los recursos humanos para encontrar un cambio para
desempefiarse exitosamente en el trabajo en un ambientelaboral favorable, eficientey eficaz
lo que contribuird a aumentar, la motivacion, mejorar la actitud personal, la cultura

organizaciona y el trabao en equipo.

El sistemacoadyuvara ala estabilidad de la organizacion en la gestion publicaen forma
estratégica y planificada de acuerdo a la disponibilidad presupuestaria y a los factores de
desempefio del talento humano que exige la LOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico), la
congtitucién de larepublicay el ministerio de relaciones laborales o; adaptandose al cambio

y modernizacion de las estructuras del estado.

5.5. Estructura organizativa delavaloracion del talento humano

La estructura organizativade lavaloracion del talento humano basado en competencias,
serd un model o que sea capaz de mejorar |os procesos actuales, innovando la calidad de las
competencias del talento humano, por |o tanto de | os procesos que desarrollalaorganizacion

en sus diferentes niveles. Los procesos de este sistema serén |os siguientes:

e Gerenciar los recursos humanos con un enfoque de gestion basado en competencias.

e Levantar los puestos ocupacionales de acuerdo a normativas técnicas estipuladas
tanto en laLOSEP (Ley Organicadel Servicio Publico), como en lametodologia que
desarrollaralainstitucion.

e Estructurar procedimientos de levantamiento de perfiles profesionales basado en
competencias, de los cargos y puestos que tiene lainstitucion.

e Establecer procedimientos de reclutamiento y seleccion del talento humano, para
cubrir vacantes que se presenten, ademés de analizar las competencias de los
aspirantes buscando € ato desempefio de lainstitucion.

e Proponer metodologias de evaluacion del desempefio fundamentados en la LOSEP

(Ley Organicadd Servicio Publico), y en procesos que desarrolle lainstitucion.
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e Elaborar un sistema de capacitacion y desarrollo del talento humano con lafinalidad
de implementar y gecutar planes de capacitacion e innovacion de las competencias
profesionales.

e Estructurar planes de carrerapara e talento humano de lainstitucién con lafinalidad
de tener profesional es con titulos de tercer nivel, especialistas o de cuarto nivel, para

los procesos y metas institucional es.

Lagestion detaento humano, mediante la aplicacidn por competencias sera un proceso
sistematico que se gjuste alamision, vision, estrategias y planes organi zacional es que tenga
laingtitucién; € objetivo fundamental delavaloracién del talento humano, sera determinar
laclasificacion delos cargos o puestos que tiene lainstitucion seguin € organigrama, paralo

cual se aplicaralalLey Organicade Servicio Publico en su Art. 2-3.

El modelo de valoraciéon del talento humano se estructuré en base a los siguientes

subsistemas:

e Levantamiento de cargos puestos
e Levantamiento de perfiles ocupacionales

e Evauacion del desempefio

5.5.1. Levantamiento de cargos o puestos.

En este proceso se define las competencias, |os requisitos, los roles, l1os procesos de los
puestos, para alcanzar servicios o productos en un determinado alcance. Se fundamenta en

el organigrama estructural de lainstitucion.

5.6. Objetivo

Sera establecer los mecanismos técnicos que permitan al departamento de gestion del
talento humano, analizar, describir, valorar, clasificar y estructurar los puestos o cargos en
relacion a las competencias que estos requieren, de esta manera se facilitara la gestion y

operatividad de |os subsi stemas de reclutamiento, seleccién, evaluacion del desempefio.
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El manual de clasificacion de puestos deberd ser elaborado de tal forma que se describa
en unamanerapuntual, las competencias profesiona esy generales como requisito del cargo,

con sus respectivos indicadores, instruccion académica, experiencias entre otras.

5.6.1. Clasificaciony valoracion.

Sera un proceso técnico que identificay agrupa los diferentes procesos, procedimientos
y funciones para otorgarles un mismo grado de valoracion, que permita ubicar de manera
organizadalos puestos con lafinalidad de que sean factibles de administrarse.

La clasificacion y valoracion de puestos tendra como propdsito, homologar las
remuneraciones de cargos similares y cumplir con fundamentos técnicos, para los procesos

de reclutamiento y seleccién del talento humano.

5.7. Proceso parala descripciéon del puesto

a) Analisisdd puesto detrabajo

Es un proceso que permitira analizar e identificar las caracteristicas esenciales de un
puesto o cargo, considerando sus principales roles, atribuciones, responsabilidades,
procesos, procedimientosy |as competencias que tiene ese cargo para un desempefio éptimo.
Se fundamentard en 1os siguientes factores:

e Estructuraorganizacional delainstitucion.

e Baselega del Reglamento General alaLey Organicadel Servicio Publico, capitulo
Il del ingreso a servicio publico.

e Estructuraposicional.

e Actividades frecuentes.

e Procesos, procedimientos, actividades.

e Productosy servicios.

e Manualesinstitucionales.

e Plan estratégico y plan operativo.
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b) Descripcion y andlisisde puestos

La descripcion y andlisis de los puestos es una concepcion escrita de 10os procesos,

procedimientos, deberes y condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes a un puesto

especifico. Lainformacion de los puestos se obtendra en base a organigrama estructural de

lainstitucion, y de las funciones especificas de cada cargo o puesto, en € que se comunica

los deberes, atribuciones y responsabilidades que se deben asociar para cada puesto, de esta

forma se estructurard € disefio de los puestos de los diferentes niveles jerarquicos

administrativos que tiene la ingtitucion. Los factores mas relevantes para la redizar la

clasificacion de puestos son |os siguientes:

a)

El reconocimiento de los puestos de trabajo existentes en la organizacion segun su
organigrama estructural de lainstitucion.

El conocimiento del recurso humano administrativo que conformala organizacion.
Las actividades, procedimientos y procesos gue tienen que llevarse a cabo en ese
puesto o cargo.

El contexto en relacion los usuarios internos y externos que se maneja en ese puesto.
Las competencias genéricas, especificas que son necesarias para € puesto (saber,
saber hacer y saber ser).

c) Principiosbasicosdel andlisisy descripcion de puestos detrabajo

El proceso sistematico de andlisis de puestos se fundamenta en los criterios del andlisisy

descripcion de los puestos de trabajo siguientes:

Se andlizara e puesto de trabajo y no a su ocupante o talento humano que esta

desempefiando el mismo.
Se verificara el puesto de trabajo bajo la hipotesis de un normal desempefio.

Se realizara una descripcion concreta de sus procesos, procedimientos, funciones,
entradas y salidas.

L os objetivos del puesto de trabajo.

L os medios economicos, financieros, materiales utilizados.

L os conocimientos generales y especificos es decir las competencias exigidos por el
puesto, nivel de autonomia.

El tipo de normay reglamento en que se fundamenta el puesto.
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e El grado de responsabilidad del puesto.

Ladescripcion del puesto sera un retrato ssimplificado del contenido y de las principales
responsabilidades del cargo. El andlisis de puestos consistira en identificar y recopilar la
informacion disponible sobre el contenido de un cargo para lo cua serd importante

documentar, registrar y especificar en forma sistematica.

d) Factoresde especificacion en e andlisis de puestos
El andlisis de puesto o cargo se determin0 en relacion a las competencias especificas 0
profesionales que son requeridas para ese cargo y las competencias generales o basicas, asi
Como:
e El rol del puesto
e Responsabilidades
e Actividades einterrelaciones que tiene el cargo con otros procesos

L os grupos ocupacional es que se establecen son |os siguientes:
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Cuadro No. 1 Grupos ocupacionales

Grupos ocupacionaes

Descripcion

Nivel no profesional

Auxiliares de servicios administrativos

Constituyen los puestos que € ecutan actividades de apoyo

administrativo o servicios generales.

Asistentes administrativos

Estéan determinados por los puestos que facilitan la
operatividad de procesos administrativos en generdl,
(departamento contable, financiero, de gestion de recursos

humanosy otros), bajo el enfoque de la LOSEP.

Técnicos

Son |os puestos que proporcionan un soporte técnico en un
requerimiento de los procesos organizacionales
administrativos.

Nivel profesional

Ejecucion de los procesos administrativos

Son los puestos que gecutan la gestion en los procesos
fundamentales de la institucion, eecutan actividades
agregando valor alos procesosy productos en relacion ala

unidad organizacional delainstitucion.

Nivel directivo

Direcciones departamentales

Este puesto tiene como finalidad direccionar y gestionar
todos los procesos y subprocesos organizacionales
administrativos, se denominan responsables, directores de

areas 0 departamentos.

Elaborado por: Autores

e) ldentificacion delasactividades del puesto

Para identificar los procesos de actividades del puesto o del cargo serd importante

describir las actividades puras 0 acciones que efectivamente se aplican en € cargo y que

pueden ser observadas y verificadas. Por tal motivo se considerd |os siguientes verbos que

son los convencionales para la identificacion de actividades del puesto. Se estructuré €

siguiente cuadro, con un gjemplo que se describe a continuacion:
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Cargo: Contador

Actividades. Las pertinentes ala gestion contable de lainstitucion:

Cuadro No. 2 Contador

No. Puesto: Contador
Verbo Aplicaen el ambito contable —financiero |as politicas institucional es rel acionadas con | os objetivos
indicativo

y funciones de la universidad.

Aplica Mantiene el sistema contable y financiero de acuerdo alas directrices de las NIIF y normativas del

Ministerio de Finanzas'y la Contraloria General del Estado.

Mantiene Administrarecurso financiero.

Redliza Realizalos diferentes procesos del ciclo contable, elabora estados financieros y presupuestos.
Informa Informaal director financiero respecto al ambito contabley financiero de lainstitucién.

Ejerce Ejerce control y registro en los aspectos contables y financieros. Informes respecto | os presupuestos,

€jecucion presupuestaria, modificacion de presupuesto.

Aplica Aplicalas paliticas institucionales en el ambito contable financiero de la universidad.

Controla Controla los aspectos contables de | as transacciones econémicas financieras de institucion.

Elaborado por: Autores

f) Determinacion delasfunciones delos cargos o puestos

Las funciones de los cargos 0 puestos se determinaron de acuerdo a ley que los
fundamenta, para lo cual se establecié como gemplo las funciones de la secretaria y €

contador que a continuacion se detalla:
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Funciones del puesto: Secretaria

Cuadro No. 3 Funciones de |la secretaria

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

Manual de Descripcién de Funciones

CARGO SECRETARIA

Descripcion  Responsable de la organizacion de la documentacion, registro de bienes y despacho de

del puesto correspondencia de lainstitucion.

Funciones °

Readlizar las convocatorias a las cesiones del area o departamento, facultad, escuela,
cuando lo dispongael responsable del mismo y actuar en ellasen calidad de secretaria.
Mantener a dialoslibros de actasy de registro de bienes.

Despachar la correspondencia pertinente y mantener la documentacion y el archivo
en orden.

Certificar las resoluciones de | os entes superiores.

Preparar |as actas de |as cesiones y suscribirlas conjuntamente con €l jefe inmediato.
Preparar la documentacion que conocera el director o responsable departamental.
Seraresponsable del custodio de toda la documentacién de la organizacion.

Realizara las demés funciones que establezca el jefe inmediato, el reglamento y méas
disposiciones vigentes.

Estructurar y actualizar |os expedientes que sean necesarios.

Establecer actividades relacionadas con la atencién a usuarios internos y externos.
Coordinar €l envio y recibo de documentacion, correspondencia del departamento, de
los documentos generados en | os diferentes procesos.

Elaborar toda documentacion pertinente a la gestion del departamento.

Administrar los servicios de informacion de los distintos usuarios.

Ejercer todas las responsabilidades en el ambito de su competencia que le asigne €l

jefeinmediato y las establecidas en las normativas vigentes.

Elaborado por: Autores
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Funciones del puesto: Contador

Cuadro No. 4 Funciones ddl contador

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
Manual de Descripcién de Funciones

CARGO | Contador

Descripcion Es el responsable de organizar, dirigir, € ecutar y controlar los procesos contables, de |os

del puesto ingresos correspondientes de los servicios establecidos que tiene la institucion y los
egresos correspondientes.

Funciones e Mangar los bienes que constituye € patrimonio de la organizacion con el

conocimiento y aprobacion de los directivos.

e Mantener a dialoslibros de contabilidad y de registro de bienes.

e Firmar conjuntamente con el director financiero los documentos que implique el
manejo de dinero y bienes de la organizacion.

e Presentar y someter a discusién y aprobacidn, los informes respecto a los valores
econdémicos, manejados por latesoreria.

e Emitir informes de balances y estados financieros que reflge e movimiento
economico de lainstitucion.

e Veélar por la recaudacion de los ingresos de acuerdo a las resoluciones y
reglamentos.

e Elaborar y presentar el plan anual de compras, planes operativos anuales, y
respectivos informes financieros.

e Planificar, organizar, dirigir y controlar |aadministracion eficiente y adecuadadelos
recursos financieros y econémicos de lainstitucion.

e Integrar en las reuniones técnicas de las comisiones que desde el punto de vista
financiero serequiera de su participacion.

e Administrar los recursos asignados y reportar segin formatos establecidos por
ministerio de finanzas, la contraloria general, en los tiempos determinados para €l
efecto.

e Elaborar informes de la g ecucion presupuestaria de acuerdo a las normas contables.

Elaborado por: Autores

5.7.1. Levantamiento de perfiles ocupacionales basados en competencias.

Para el levantamiento de perfiles ocupaci onal es basados en competencias, se establece en
relacion al levantamiento de cargos o puestos, definiendo €l nombre del puesto, resumen de

las actividades clave, |as relaciones, |as responsabilidades.

El perfil profesional tiene tres componentes:
e Competencias generales
e Competencias basicas
e Competencias especificas
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Al determinar un perfil ocupaciona se estableceran que competencias son las que
requiere el profesional para ocupar determinado cargo; y estas competencias deben estar en
relacion directa con las competencias profesionales levantadas en dicho cargo. Las
competencias basicas son las que debe tener € talento humano o la persona que vaya a
desempeiiar € determinado puesto.

5.8. Determinacion de los elementos de competencia

Para determinar los elementos de competencia se aplicara un sistema que establece una
|6gica a partir del conjunto de normas de competencia sobre una base cientifica de criterio

de desempefio.

Medicién de competencias

Se evauara y mediran aplicando métodos de céculo y estadistica basica, las

competencias pueden ser:

e Generdes
e Basicas

e Egspecificas

Paramedir |as competencias se puede hacer en forma cualitativa o cuantitativa de manera
gue permita tener datos especificos de las competencias generales, basicas y especificas,

para el logro de los objetivos de desemperio del talento humano que quiere lainstitucion.
El perfil del puesto por competencias serd la herramienta fundamental que permita

establecer € perfil por competencias del talento humano, por o tanto este debera ser fiable,

efectivo, en relacion alas competencias.
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De esta manera se definira la calificacion de las competencias sobre la base del formato
propuesto que puede mejorarse en cuanto a su metodologia con la finalidad de evaluar el

perfil de competencias del personal.

5.8.1. Rangos de calificacién de las competencias.

Los rangos de calificacion de las competencias que generalmente son aceptados en
cualquier institucion sea esta publica o privada es utilizando la siguiente valoracion

cualitativay cuantitativa:

e A =100% que equivale que el talento humano tiene una determinada competencia
desarrollada, 6ptimay esté en condiciones excelentes para desempefiar € cargo.

e B = 75% que significa que tiene una competencia muy buenay que esta apto para
desempefiar e determinado cargo.

e C = 50% significa que las competencias tienen un minimo de aceptabilidad para
ocupar € cargo.

o D =25%d significado es que no cumple con el nivel de competencias adecuado para

desempeiiar € cargo.

A continuacion se estructura un formato para la calificacién de competencias en € que
tiene los siguientes elementos. datos generaes, en € que se especifica € departamento o
unidad administrativa, € nombre del puesto o cargo, los objetivos basicos de la posicion,
(mision o sintesis del puesto), principales funciones y requisitos del puesto. En el segundo
componente se establ ecen |as competencias general es, basi cas y especificas, las cual es deben
ser calificadas con los criterios de val oracion antes sefial ados.
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Tabla 19. Formato para calificacion de competencias

FORMATO PARA CALIFICACION DE COMPETENCIAS

DATOS GENERALES:

Departamento o unidad:

Puesto:

Objetivos basicos de la posicion (mision o sintesisdel puesto)
Principales funciones

Requisitos del puesto:

A. COMPETENCIAS GENERALES A B C D

B. COMPETENCIASBASICAS

C. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

TOTAL

Elaborado por: Autores

Tabla 20. Ejemplo de aplicacion

FORMATO PARA CALIFICACION DE COMPETENCIAS

DATOS GENERALES:
Departamento o unidad: Contabilidad
Puesto: Contador

Objetivos béasicos de la posicion (misidn o sintesisdel puesto). Llevar la contabilidad de lainstitucion.
Principal es funciones:

e Llevar d sistema contable de la institucion de acuerdo a las normas NI IF, para registrar en forma
cronologica todasy cada una de las tr ansacciones econémicas financier as, estados financier os de la
institucion.

Requisitos del puesto: Tener titulo de Ing. en Contabilidad y Auditoria.

A. COMPETENCIAS GENERALES A B C D
Manejo de paquetes de informatica 80

Trabajo en equipo 75
B. COMPETENCIASBASICAS

Conocimientos de sistemas contables, de registros de transacciones 90

Principios de estructura econémicafinanciera 90

C. COMPETENCIAS ESPECIFICAS O PROFESIONALES

Control interno contable financiero 95

Manejo de presupuesto 90

Manejo de roles de pago 80

Estructura de estados financieros 70
Andlisis financiero 75
TOTAL 525 220

Elaborado por: Autores



Analisis

Delamatriz se establece que parala calificacion de las competencias sumadas de lasfilas
A y B tota equivale a 745 puntos que dividido para € ndimero de indicadores es igua a
82,77% puntos que significa calificacion A = Excelente. Con ésta cdlificacion de
competencias la directora de la direccion de gestion del talento humano de la institucion
tendrdunavision general y especifica de las competencias que tiene la persona que ocupa el
cargo de contador en la organizacion. De ésta manera con el formato se puede aplicar a

cualquier funcionario gue ocupe otro tipo de cargo.

5.8.2. Evaluacion del desempefio.

Laevaluacién del desempefio es un proceso que tiene como finalidad medir €l desempefio
de cada funcionario del &rea administrativa de la Universidad Técnica del Norte,
estableciéndose como medida lo que éste cumple en términos de metas y objetivos de su
puesto de trabgjo y de lainstitucion, relacionando lo planificado con lo g ecutado.

La evaluacion del desempefio contribuira a que e talento humano obtenga mejores
desempefios y contribuyan alcanzar los objetivos del sistema administrativo de la

universidad.

5.8.2.1. La Evaluacion por competencias del talento humano.

La evaluacion por competencias o auditoria por competencias consistiraen € andlisis de
forma directa de la comparacion de los comportamientos o competencias reales, en relacion
con las esperadas através de evidencias del desempefio de los funcionarios y de encuestas,
con formularios estructurados aplicando técnicas de autoeval uacion.

Estetipo de evaluacion permitiraverificar si el funcionario posee las competencias de saber,
saber hacer y saber ser, es decir, |os conocimientos, las habilidades, y la disposicion animica
necesaria para desempefiar correctamente € puesto o cargo. Para la aplicacion de la
evaluacion por competencias sera necesario disponer de las especificaciones de los
estandares de desempefio como criterio base de comparacion, de las condiciones de trabajo

pertinentes como |os macro procesos, procesos, actividades, tareas, funciones, tiempos, y
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de los requisitos cognitivos, cognoscitivos o habilidades praxis y afectivos del cargo. La
descripcion de los estandares y requisitos de desempefio deberdn estar localizados en €

manual de descripcion y especificacion de cargos.

Con este tipo de evaluacién se apuntara a definir el comportamiento laboral en términos
de funciones y procesos asociadas alos propositos de calidad y mejoramiento continuo en
concordancia con otras &reas claves delagestion del talento humano, como la seleccion de
persona y la evaluacion general del desempefio del talento humano, la promocion del
mismo, las compensaciones y €l desarrollo de carreray laimplicacion en laflexibilidad
del trabgo para adaptarse a los cambios que impone la dindmica tecnoldgica y

organizacional del sector de la educacion pablicadel pais.

Estetipo de evaluacion es fundamenta y estaradirigidaacalificar e comportamiento del
talento humano en términos de aportes personales que estos realizan en sus puestos de
trabgjo, de esta forma el concepto de aporte de trabajo es méas amplio en relacion a sus
competencias |0 que establece una medicion de las condiciones por caracteristicas de
personalidad del funcionario, lo que promoverael fortalecimiento delasiniciativas, € grado
de responsabilidad, adaptabilidad, autoconfianza, creatividad, iniciativas, empatia a
estabilidad emocional de |os trabajadores.

Esta evaluacion esta centrada en e comportamiento en € puesto de trabajo y en los
resultados del mismo, con la finalidad de establecer e cumplimiento de las normas,
politicas, reglamentos, resoluciones de la institucion, los aspectos funcionales como, la
capacidad de trabgjo de la persona, los aspectos psicosociales como la disposicion del
trabajador a actuar conforme alos objetivos del puesto y de lainstitucion y |os atributos de
personalidad relevantes como la iniciativa , la creatividad. De esta forma se medira la

eficacia productiva de los funcionarios.
El andlisis de competencias|o realizara e director de gestion del talento humano aplicando

el formato establecido en la (tabla 26) “registro de andlisis de competencias especificas del
cargo”, asi como laaplicacién del registro de calificacion de competencias, en la (tabla 27).
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Cuadro No. 5 Registro de andlisis de competencias especificas del cargo

REGISTRO DE ANALISISDE COMPETENCIAS ESPECIFICASDEL CARGO
INFORMACION DE IDENTIFICACION

Nombre del empleado:

Departamento o unidad:

Cargo:

Supervisor informante: Fecha:

RESUMEN DEL CARGO

Es el responsable de organizar, dirigir €ecutar y controlar los procesos contables, de los ingresos

correspondientes de |os servicios establecidos que tiene lainstitucion y los egresos correspondientes.

Califique el trabgjo realizado, en cuanto a eficacia y calidad en la g ecucion de cada tarea. La eficacia
se refiere a la cantidad de trabajo g ecutado en relacion ala cantidad de trabajo planificado. La calidad
se refiere a las cualidades del trabajo realizado. Califique el nivel de competencia de la persona en una

escalade 1 a 10, donde 5 corresponde al nivel normal:
COMPETENCIAS EFICACIA CALIDAD

1. Elabora presupuestos

1.1. Andlisis de presupuesto () ()
1.2. Fases del ciclo presupuestario () ()
1.3. Estructura del presupuesto () ()

2. Registros contables
2.1. Registros de gastos () ()

Continda.......
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2.2. Registros deingresos () ()
2.3. Mayorizacién
2.4. Balance de comprobacion () ()

3. Elaboracion de estados financier os

3.1. Estado de pérdidas y ganancias () ()
3.2. Flujo neto de efectivo () ()
3.3. Flujo decgja () ()

4. Indicadoresfinancieros

4.1. indice de liquidez () ()
4.2. Indice de rentabilidad () ()
4.3. Apalancamiento () ()
4.4. Costo de capital () ()

Segun las calificaciones otorgadas en cada tarea, describa las necesidades de capacitacion del empleado

en las areas de competencia que se indican, si corresponde:

Conocimientosy habilidades basicos

Elaborado por: Autores

Cuadro No. 1 Ejemplo de aplicacién

REGISTRO DE ANALISIS DE COMPETENCIAS ESPECIFICASDEL CARGO
INFORMACION DE IDENTIFICACION

Nombre del empleado: Joaquin Pérez
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3.2 Estado de pérdidasy ganancias
3.3 Estado de pérdidas y ganancias
3.4 Flujo neto de efectivo

3.5 Flujodecaa

4 Indicadoresfinancieros

4.2 indice deliquidez

4.3 Indice de rentabilidad

4.4 Apalancamiento

(19)
(10)
(19)

(10)

(9)
(9)
(9)

(9)
(9
(9
(9)

(9
(9
(9

Elaborado por: Autores

Andlisis

Del gemplo aplicado del registro de andlisis de competencias del cargo del contador, se

establece que la eficacia esta en un rango de 8, 9 y 10 y que la sumatoria equivale a 128

puntos que dividido para 14 indicadores equivale a 9,14 de eficacia. En lo referente a la

calidad de presentacion de sus trabgjos el contador tiene un promedio de 9 puntos.

El objetivo del registro de calificacion de competencias es determinar larelacion directa

entre cada elemento de competencia (columna A) y € nivel de competencia que tiene €

talento humano, para cumplir o como requisito del puesto en € gque se desempefia y se

enmarca en la columna B. La columna C seré la diferencia entre A y B y determinara la

necesidad de capacitacion que requiere el persona en cada puesto o cargo de trabgjo; este

tipo de medicion lo debera efectuar e director del  departamento de gestion del talento

humano asi como en los procesos de auditoria del talento humano.
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Cuadro No. 6 Registro de calificacion de competencias

REGISTRO DE CALIFICACION DE COMPETENCIAS
INFORMACION DE IDENTIFICACION

Nombre del empleado:

Departamento o unidad:

Cargo:

Supervisor informante: Fecha:

Califigue laimportancia de cada elemento de competenciaen lacolumnaA y el nivel de competenciade
la persona con relacion alos requisitos del puesto en la columna B. use una escala de tres nivele en cada
caso (Ninguna = 1; Poca= 2y Mucha = 3). En la columna C calcule la diferencia del puntaje A menos

B. Este valor serd la medida de laimportancia de la capacitacion requerida.

1. Competencias basicas A B C
1.1. Escribe instrucciones o informes () () ()
1.2. Lee manuales, instrucciones o informes generales () () ()
1.3. Se comunica con claridad () () ()
1.4. Entiende |os procesos de trabajo en su area () () ()
1.5. Resuelve problemas de atraso en los procesos de trabajo () () ()
1.6. Redliza diversas tareas en su area cuando es requerido () () ()
1.7. Trabaja en equipo () () ()

2. Competencias profesionales
2.1. Programa €l trabajo diario/semanal/mensual () () ()

2.2. Controlalaejecucion y calidad del trabajo () () ()

Elaborado por: Autores
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Cuadro No. 7 Ejemplo de aplicacion

REGISTRO DE CALIFICACION DE COMPETENCIAS

INFORMACION DE IDENTIFICACION

Nombre del empleado: Joaquin Pérez
Departamento o unidad: Contabilidad
Cargo: Contador

Supervisor informante:

Califigue laimportancia de cada elemento de competencia en lacolumna A y el nivel de competenciade
la persona con relacién alos requisitos del puesto en la columna B. use una escala de tres nivele en cada

caso (Ninguna = 1; Poca= 2y Mucha = 3). En la columna C calcule la diferenciadel puntaje A menos

Departamento financiero

B. Este valor seréla medida de laimportancia de |a capacitacion requerida.

1. Competenciasbésicas

1.1. Escribe instrucciones o informes

1.2. Lee manuales, instrucciones o informes generales

1.3. Se comunica con claridad

1.4. Entiende los procesos de trabajo en su area

1.5. Resuelve problemas de atraso en los procesos de trabajo
1.6. Redliza diversas tareas en su area cuando es requerido
1.7. Trabaja en equipo

2. Competencias profesionales

2.1 Programa€l trabajo diario/semanal/mensual

2.2 Controlalagecuciény calidad del trabajo

A

(3)
(3)
(2)
(3)
(3)
(2)
(2)

(3)
(3)

Fecha: 25/03/2014

(2)
(3)
(2)
(2)
(2)
(2)
(1)

(2)
(2)

(1)
(0)
(0)
(1)
(1)
(0)
(1)

(1)
(1)

Elaborado por: Autores
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Analisis

La importancia de los elementos de competencia del cargo suman 24 puntos / 9
indicadores dando un promedio de 2,66 puntos que significa muchaimportancia. El nivel de
competencias del contador tiene un puntgje de 18 que dividido para los 9 indicadores
equivale a 2, que significa poco nivel de competencia que tiene la persona para este cargo.
La diferencia de estos dos puntajes equivale a 6 puntos / 9 indicadores que significa 0,66

puntos |o que representa que requiere de capacitacion para desempefiar este cargo.
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Cuadro No. 8 Formulario de autoeval uacion de competencias
Nombre: No. de Cédigo Departamento: Cargo:
Supervisor Directo: Cargo: Fecha de autoevaluacién:

Instrucciones: Califique sus conocimientos/ habilidades utilizando la valoracion de: INSUFICIENTE, REGULAR, SATISFACTORIO, MUY BUENO Y
EXCELENTE; con cada enunciado. Describa brevemente sus necesidades de conocimientos / habilidades adicionales

Conocimientos/habilidades Calificacion Conocimientos/habilidades adicionales deseados

1. Conozco bien las normas de contabilidad

2. Aplico las paliticasy procedimientos contables

3. Conozco hien los manuales de operacion del area
contable

4. Conozco bien los conceptos, principios y tecnologia
del &reacontable

5. Soy capaz de administrar mi tiempo y planificar mi
trabajo de manera autbnoma

6. Soy capaz de organizar y dirigir equipos de trabajo
eficaces, motivados y con buenas relaciones
interpersonales

7. Soy capaz de formular y fundamentar proyectos en
mi rea de trabgjo

8. Soy capaz de redactar informes clarosy precisos

9. Soy capaz de supervisar trabajos en €l area contable

Elaborado por: Autores



Cuadro No. 9 Ejemplo de aplicacion

Nombre: Joaguin Pérez No. de Cadigo: 229 Departamento: Financiero Cargo: Contador
Supervisor Directo: Ing. TaniaVasguez Cargo: Director Financiero Fecha de autoevaluacién: 25 Marzo del 2014

Instrucciones: Califique sus conocimientos/ habilidades utilizando la valoracién de: INSUFICIENTE, REGULAR, SATISFACTORIO, MUY BUENO Y

EXCELENTE; con cada enunciado. Describa brevemente sus necesidades de conocimientos/ habilidades adicionales

Conocimientos/habilidades Calificacion Conocimientos/habilidades adicionales deseados
1. Conozco bien las normas de contabilidad MUY BUENO Manegjo de las normas NIIF
2. Aplico las paliticasy procedimientos contables MUY BUENO Ninguna
3. Conozco bien los manuales de operacion del area MUY BUENO Ninguna
contable
4. Conozco bien los conceptos, principios y tecnologia MUY BUENO Ninguna

del areacontable

5. Soy capaz de administrar mi tiempo y planificar mi EXCELENTE Ninguna
trabaj o de manera autbnoma

6. Soy capaz de organizar y dirigir equipos de trabajo MUY BUENO Ninguna
eficaces, motivados y con buenas relaciones
interpersonales

7. Soy capaz de formular y fundamentar proyectos en MUY BUENO Ninguna
mi area de trabajo

8. Soy capaz de redactar informes clarosy precisos MUY BUENO Ninguna

9. Soy capaz de supervisar trabajos en €l area contable MUY BUENO Ninguna

Elaborado por: Autores



Analisis

De la cdificacion de los conocimientos y habilidades que tiene el contador se establece
que tiene de muy buena y que requiere como conocimientos adicionales el mangjo de las

normas NIIF, paracumplir con eficaciay eficiencia este cargo.

5.8.3. Evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio, mediante la aplicacion de escala de evaluacion, consistira
en evaluar segun factores de desempefio que se consideran relevantes para su aplicacion se
definiran laescalade valoracion asi como losfactores que deberan ser definidos previamente
de manera gque sustente técnicamente la objetividad de la evaluacion, las escalas numéricas

podran ser de 0 a 100 puntos, son las siguientes.

Tabla 21. Escalas de evaluacion del desempefio

Niveles Puntaje Escala de efectividad
1 0O - 20 Insuficiente

2 21 - 40 Regular

3 41 - 60 Satisfactorio

4 61 - 80 Muy bueno

5 81 - 100 Excelente

Fuente: LOSEP (2010)

Otra manera de evaluar el desempefio y es una de las mas importantes en la gestion del
talento humano esval orando desenvol vimiento de cada personaen funcion de las actividades
gue tiene su puesto ocupacional, 1os procesos, procedimientos, que cumple de las metas y
resultados que debe alcanzar. Lavaloracion cudlitativay cuantitativaeslamismadelaescaa

anterior através de los indicadores.

Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion son elementos de medicion de cualquier proceso,
procedimiento o actividad, a través del cua se puede obtener informacion rapida del
desempefio o evolucion de actividades correlacionadas. Los indicadores permitiran hacer
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estimaciones, presentaciones gréficas, andlisis que serviran de guia para las auditorias

posteriores.

b)

f)

9)

h)

L os indicadores sugeridos de medicion son los siguientes:

e Impacto
e Cdidad
e Cobertura

e FEficiencia

e Econdmico

e FEfectividad
e FEficacia
e Etica

Impacto. Este indicador medira el cumplimiento de los objetivos, metas de tal manera
que se cuantifique valores y efectos en usuarios; alavez que medira el desarrollo delos
procesos.

Calidad. Medira el grado en que los servicios satisfagan las necesidades y expectativas
de los usuarios. Se andiza en relacion a normas 1SO, INEN y otras, se evalla la
satisfaccion del cliente.

Cobertura. Este indicador permitira informar sobre el alcance de las acciones que se
han gjecutado.

Eficiencia. Mediralos costos que se han utilizado en los diferentes rubros como: salarios
de personal, materiales, insumos, y € tiempo que se invirtieron en obtener las metas
planificadas.

Econdmico. Se medird el uso pertinente de lacantidad y calidad delos costos paralograr
las metas.

Efectividad. Sera un indicador que medira las metas alcanzadas sobre las metas
planificadas en relacion alos recursos financieros.

Eficacia. Serdlamedicion entre las metas planificadas y |as metas al canzadas en sentido
operativo.

Etica. Sera el andisis de un conjunto de normas y valores de responsabilidades de

actuacion del talento humano.
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A través del siguiente formato se establece la medicién del desempefio de los indicadores

propuestos:

Cuadro No. 10 Medicién del desempefio

MARQUE CON UNA X LOSDIFERENTESNIVELESEN EL CUADRO DE COMPETENCIAS:
Nombre del empleado: Cargo: Departamento:
Super visor: Fecha de evaluacion:
NIVELES EXCELENTE MUY SATISFACTORIO REGULAR [INSUFICIENTE
BUENO

Orientacion de los
resultados
Trabajo en equipo
Compromiso
organizacional
Profesionalismo
Calidad del trabajo
Multifuncionalidad
Solucion de problemas
Comunicacién
Orientacion a cambio
Etica profesiona
Liderazgo
Actitud de servicio a
cliente
TOTAL

Elaborado por: Autores

Cuadro No. 11 Ejemplo de aplicacion

MARQUE CON UNA X LOSDIFERENTESNIVELESEN EL CUADRO DE COMPETENCIAS:

Nombr e del empleado: Joaquin Pérez Cargo: Contador Departamento: Financiero

Supervisor: Ing. TaniaVasguez Fecha de evaluacion: 25 de Marzo del 2014

NIVELES EXCELENTE MUY SATISFACTORIO REGULAR INSUFICIENTE
BUENO

Orientacion de |os resultados X

Trabajo en equipo X

Compromiso organizacional X

Profesionalismo X

Calidad del trabajo X

Multifuncionalidad X

Solucion de problemas X

Comunicacion X

Orientacion a cambio X

Etica profesional X

Liderazgo X

Actitud de servicio al cliente X

TOTAL 1 8 3 0 0

Elaborado por: Autores
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Analisis

Del andlisis, los diferentes niveles de competencias del cargo de contador, se establece
que este tiene 8 denominaciones de muy bueno, 1 denominacion de excelente y 3
denominaciones de satisfactorio, 10 que significa que tiene una calificacion promedio de

Muy Bueno.

Las evaluaciones del desempefio proporcionaran informacion importante para establecer
los niveles de rendimiento que exige LOSEP y &l Ministerio de Relaciones Laborablesalas

entidades publicas en forma semestral y lavez permitir&

e Mayor vinculacion de la persona a su puesto de trabajo.

e Aplicar programas de entrenamiento, formacion y capacitacion.

e Efectuar promociones a nivel departamentales y de puestos.

e Desarrollar politicas de incentivos por € buen desempefio.

e Megjoramiento de las relaciones humanas, cultura organizacional, trabajo en equipo
en los distintos niveles jerarquicos.

e Auto perfeccionamiento del talento humano.

e Verificar lasfortalezas y debilidades del talento humano y estimacion del potencial
desarrollo delos funcionarios.

e Establecer patrones estandarizados de desempefio de los procesos, y puestos de
trabgjo.

e Aplicar procesos de retroalimentacion anivel individua y de areas.

e Esfuerzos de los funcionarios por acanzar mayores calificaciones de desempefio,
estimulacion para € futuro y se esforzara en sus actividades, procesos,
procedimientos, motivando el interés hacia una serie de posibles compensaciones.

Seguimiento del desempefio y conformacion del portafolio de evidencias

Las evidencias son como fruto de las evaluaciones del desempefio y que han sido
previamente convenidas con los interesados y que permiten demostrar con claridad y
sustentacion el logro o la falta en la realizacion de contribuciones y metas individuales de
los funcionarios en relacion a las competencias comporta mentales objeto de la evaluacion
Para la aplicacion de esta evaluacion se propone €l siguiente formato:
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Tabla 22. Instrumento de model o de evaluacién de contribucion de metas individuales

Factor: Contribuyentesy metasindividuales Fijacion 3 metas Fijacion 4 metas Fijacion 5 metas
Valor en las Valor en las Valor en las
evaluaciones evaluaciones evaluaciones

It Criterioscontribucionesy metasindividuales Semestral /  Final del Semestral/  Final del  Semestral/  Final del

parcial afio parcial afio parcial ano

1 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones,
especificaciones y procedimientos establecidos. Adicionalmente, propone
mejoras evidenciables y permanentes en el tiempo de valoracion. Supera

permanentemente los parametros definidos para el periodo de evaluacion

2 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones
especificaciones y procedimientos establecidos. Adicional mente, propone

mejoras evidenciables y permanentes en el tiempo de valoracion

3 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones

especificaciones y procedimientos establecidos

4 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones

especificaciones y procedimientos establecidos

5 Alcanzalameta asignada en relacion de tiempos

TOTAL

Elaborado por: Autores
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Tabla 23. Ejemplo de aplicacion

Factor: Contribuyentesy metasindividuales

Fijacion 3 metas

Fijacion 4 metas

Fijacion 5 metas

Valor en las evaluaciones Valor en las Valor en las
evaluaciones evaluaciones
It Criterioscontribucionesy metasindividuales Semestral / Final del Semestral/  Final del  Semestral/  Final del
parcial afno parcial ano afno
parcial
1 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones, 85,00 86,00 88,00 90,00 75,00 86,00
especificaciones y procedimientos establecidos. Adicional mente, propone
mejoras evidenciables y permanentes en el tiempo de valoracion. Supera
permanentemente los parametros definidos para el periodo de evaluacion
2 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones 60,00 70,00 75,00 86,00 92,00 82,00
especificaciones y procedi mientos establecidos. Adiciona mente, propone
mejoras evidenciables y permanentes en el tiempo de valoracion
3 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones 86,00 71,00 80,00 70,00 90,00 79,00
especificaciones y procedimientos establecidos
4 Alcanza la meta asignada, cumpliendo con todas condiciones 50, 00 70,00 70,00 80,00 60,00 66,00
especificaciones y procedimientos establecidos
5 Alcanzala meta asignada en relacion de tiempos 90,00 68,00 90,00 60,00 80,00 70,00
371,00 365,00 403,00 386,00 397,00 383

Elaborado por: Autores
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Analisis

De los resultados de la aplicacion de la matriz en relacion a la fijacion de 3 metas de
forma semestral tiene un cumplimiento de 371 puntos que dividido para € numero de
indicadores equival e a 74,20% que equival e amuy bueno, en relacion alafijaciéon de 4 metas
de forma semestral tiene un puntge de 403 que dividido para 5 indicadores da como
resultado 81% que significa excelente, en e cumplimiento de 5 metas de forma semestral
tiene 397 puntos que dividido para 5 indicadores tiene como resultado 79,4%, lo que
representa una calificaciéon de muy buena. La calificacion total es equivalente a 234,6%
dividido para 3 tipos de metas es igual a 78,2% que equivale a muy bueno.
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6.

CAPITULO VI

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Del diagndstico situacional, se establece que ladireccion de gestion de Talento
Humano de la Universidad Técnica del Norte, aplica el proceso de evaluacion
del desempefio segin la LOSEP. El 78,86% del personal administrativo
encuestado sostiene que s se han redlizado procesos de valoracion de
desempefio, mientras que e 21,14% manifiesta que no se han reaizado estos

procesos en el talento humano administrativo.

De las encuestas aplicadas a personal administrativo en o que respecta a la
importancia que tiene un modelo de valoracién del talento humano. El 81,14%
de los encuestados es muy importante el modelo de valoracién en la gestion del
talento humano administrativo de la universidad, € 12% consideran que es

importante y €l 6,86% poco importante.

La no disponibilidad de un modelo de valoracion del talento humano por
competencias en € area administrativa de la Universidad Técnica del Norte no
ha permitido que se establezca un enfoque sistémico de la unidad de gestién del
talento humano, estableciéndose una administracién por procesos lo que ha
originado que no se esquematicen procesos, diagramas de flujo de los puestos
de trabgjo, productos, y servicios ocasionando altas debilidades en lavaloracion

del desempefio del talento humano.

El esquema actual que aplica la direccién de gestion de talento humano tiene
débil aplicacion en los subsistemas de levantamiento de cargos 0 puestos
ocupacionales, levantamiento de perfil de competencias, vaoracion del
desempefio, lineamientos de programas de capacitacion, perfeccionamiento y
desarrollo de planes de carrera, o que no permite una valoracion del talento
humano, por la falta de programas formales de evaluacion, basados en los
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criterios razonables de la informacién en relacion a su personal y € nivel de

desempefio de sus respectivos cargos 0 procesos administrativos.

No sedesarrollan sistemas de val oracion de las competencias del talento humano
por 1o que se debilitan los procesos de reubicacion de cargos, estimacion del
potencial desarrollo de los empleados y oportunidad de crecimiento sobre los

patrones de desempefio del puesto de trabgo, proceso e individuos evaluados.

No se aplican politicas de val oracion del talento humano con un enfoque a corto,
mediano y largo plazo, lo que ocasiona que los funcionarios, no tengan una
manera clara 'y confiable del rendimiento en sus puestos de trabgjo, vital para
obtener € éxito en su puesto ocupacional, 10 que causa detrimento en la
confiabilidad y la comparatibilidad del enfoque de valoracion del funcionario,
equipo que garantice una objetividad paralatoma de decisiones ala gestion del

talento humano.

6.2. Recomendaciones

Que la direccién de gestion dd talento humano de la Universidad Técnica del
Norte aplique los subsistemas de valoracion propuestos del talento humano del
area administrativa, diseflando procesos, procedimientos, nuevos test con la
finalidad de medir diferentes criterios de valoracion como herramienta que
permita valorar los puestos ocupacionales o de trabgjo, sus competencias y
orientar las estrategias para € disefio de planes de capacitacion, de carrera,
perfeccionamiento de reubicacion en los puestos de trabgjo, disefio de planes de

incentivos y otros.

Se debe considerar € proceso de valoracion de la propuesta, como una politica
organizacional, que servird de mecanismo para la toma de decisiones, en
aspectos de medir la motivacion la satisfaccion de los funcionarios del area
administrativadelaUniversidad Técnicadel Norte bajo €l principio de encontrar

niveles de eficacia, eficiencia en sus procesos, tareas, adaptandose al ambiente

84



de trabajo y en la apreciacion de las personas que realizan potencializando €l

desempefio en equipo eindividual en forma objetiva.

Desarrollar una administracién de gestion por procesos para lograr una gestion
publicade calidad, que se apunte alos principios de eficacia, eficiencia, calidad,
jerarquia, coordinacion, transparencia y evaluacion, aplicando herramientas
necesarias para el mejoramiento continuo de los procesos administrativos del
talento humano de la Universidad Técnicadel Norte.

Implementando el subsistema de evaluacion del desempefio de la propuesta se
promovera la eficacia, €ficiencia, efectividad, ética y logro de metas
individuales, departamentales del talento humano administrativo de la
Universidad Técnica del Norte, asi como la adecuacion a interpretacion de las
evaluaciones que permita identificar las potencialidades y debilidades que tiene

el funcionario para desempefiar €l cargo.

Laaplicacion del subsistema de val oracion de competencias del talento humano
propuesto, ofrece oportunidades a los funcionarios que tengan necesidad de
mejorar sus competencias, sean estas especificas o generaes lo que fomentara
un crecimiento y desarrollo personal, estimulando la productividad y las
relaciones de trabajo en equipo, cultura organizacional, relaciones humanas en
el trabgjo.

Con la aplicacion del modelo de valoracion del talento humano propuesto, €l
departamento de gestion del talento humano dela Universidad Técnicadel Norte
aplicard en forma sistémica y técnica la valoraciéon del potencial del personal
administrativo a corto, mediano y largo plazo con claridad, mejorando los
procesos internos de planeacion, reclutamiento y seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, mangjada en forma dinamica, aplicando estandares
de desempefio que constituyan parametros que permitan una valoracion més

objetiva.
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GLOSARIO

MODELO

Un modelo es una representacion de un objeto, sistema o idea, de forma diferente a de la
entidad misma. El proposito de los model os es ayudarnos a explicar, entender o megjorar un
sistema. Un modelo de un objeto puede ser una réplica exacta de éste o una abstraccion de

las propiedades dominantes del objeto.
VALORACION

Se denominavaloracion alaimportancia que se le concede a una cosa o persona. El término
puede utilizarse en infinidad de ambitos, pero remite en la consideracion que tiene un
elemento con respecto a una mirada subjetiva. Por 1o general, |as valoraciones no dependen
Gnicamente de una sola persona, Sino que son procesos sociales que son dificiles de
manipular. No obstante |o antedicho, cada individuo puede tener algun grado de valoracion

propia en funcidn de sus circunstancias personal es.
TALENTO HUMANO

Talento humano se entenderd como la capacidad de |a persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin
embargo, no entenderemos solo € esfuerzo o la actividad humana; sino también otros
factores 0 elementos que movilizan a ser humano, talentos como: competencias
(habilidades, conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacion

aptitudes, potencialidades, salud, etc.
COMPETENCIA

El concepto de competencia es multidimensiona e incluye distintos niveles como saber
(datos, conceptos, conocimientos), saber hacer (habilidades, destrezas, métodos de
actuacion), saber ser (actitudes y valores que guian €l comportamiento) y saber estar
(capacidades relacionada con la comunicacion interpersonal y el trabajo cooperativo). En

otras pal abras, |acompetenciaesla capacidad de un buen desempefio en contextos complejos
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y auténticos. Se basa en laintegracion y activacion de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores.

PUESTO

Puesto de trabajo se define como € lugar o area ocupado por una persona dentro de
una organizacion, empresa o entidad donde se desarrollan una serie de actividades las cuales
satisfacen expectativas, que tienen como objetivo, garantizar productos, serviciosy bienes

en un marco social.
GESTION

Se denominagestion a correcto manejo de |os recursos de |os que dispone una determinada
organizacion, como por eemplo, empresas, organismos publicos, organismos no
gubernamentales, etc. El término gestién puede abarcar una larga lista de actividades, pero
siempre se enfoca en la utilizacion eficiente de estos recursos, en la medida en que debe

maximizarse sus rendimientos.
DESEMPENO

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evaltia
durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, |as habilidades organizativas
y laproductividad para analizar cada empleado de formaindividual.

EVALUAR

La palabra evaluar es un término de uso frecuente que empleamos con la mision de referir
la determinacién o la estimacion de un precio, riesgo, valor o la envergadura que ostenta
algo o aguien.

ESTANDARIZAR
Tipificar, gustar o adaptar a un tipo, modelo 0 norma aguna cosa.

Ajustar aunapersona o cosa a un estandar.
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EFICIENCIA

Eficiencia tiene que ver con e grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion pararealizar un trabajo u obtener un producto. Desde luego €l recurso humano
es importante para €l logro de una alta eficiencia, que implica la mejor manera de hacer o
realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo); por tanto una alta eficiencia supone la
optimizacion en el uso de los recursos a utilizar. También "eficienciaes larelacion entre lo

gue se consigue y lo que puede conseguirse”.
EFICACIA

La eficacia mide & grado de cumplimiento de los objetivos 0 metas propuestos por la
organizacion; esto es, mide la capacidad de obtener o lograr resultados. La eficacia se centra
en los fines (en tanto que la eficiencia lo hace en los medios o recursos). En laformulacion

de laestrategia 'y de los objetivos estratégicos prevalece la eficacia.
CUALITATIVO

Cualitativo es un adjetivo que se emplea para nombrar aaquello vinculado ala cualidad (el

modo de ser o las propiedades de algo).

Un andlisis cualitativo, por |o tanto, esta orientado arevelar cuaes son las caracteristicas de
alguna cosa. De este modo, lo cudlitativo se centra en la calidad, a diferencia de lo

cuantitativo que esta enfocado alas cantidades.

CUANTITATIVO

Cuantitativo es un adjetivo que esta vinculado a la cantidad. Este concepto, por su parte,
hace referencia a una cuantia, una magnitud, una porcion o un nimero de cosas.

Lo cuantitativo, por o tanto, presenta informacion sobre una cierta cantidad.

CUANTIFICAR

Podemos describir a término cuantificar como e acto de convertir determinadainformacion
0 datos en nimeros o algun tipo de dato en forma de cantidad. La palabra cuantificar hace
referencia justamente alaidea de cantidad, algo que puede ser contado, medido o mesurado
en términos numéricos y que por tanto puede conocerse de manera exacta y no aproximada

0 estimativa
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ANEXO 1: ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE.

i UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE INGENIERIA EN CIENCIASAGROPECUARIAS Y
AMBIENTALES

ESCUELA DE INGENIERIA EN AGRONEGOCIOS, AVALUOSY CATASTROS

¢En la Universidad Técnica del Norte se ha realizado procesos de valoraciéon de
desempeiio del talento humano administrativo?

S ()

No ()

2. ¢Los factores de valoracion son previamente comunicados al talento humano
administrativo?
Si
No

A veces

N N /N
N’ N N

3. ¢LaUniversidad Técnicade Norte, € areaadministrativa harealizado perfilesde
competencias de los puestos ocupacionales de esta area?
S ()
No ()

¢En el transcurso del tiempo que usted labora en esta area de la universidad se ha
valorado las dimensiones de competencias?

Identificacion de competencias por cargos ()

Normalizacién de competencias ()

Formacion de competencias ()
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10.

11.

¢Se han creado mesas de trabajo con lafinalidad de socializar la identificaciéon de
competencias para €l area administrativa?

S ()

No ()

Le han realizado valor aciones de nivel técnico como:

Experienciatécnica ()
Trabajo en equipo ()
Creatividad e innovacion ()

¢Lainstitucion realiza valoraciones de competencias a nivel asistencial como:
Manejo de informacion
Adaptacion a cambio
Disciplina

N AN N /N
N’ N’ N NS

Relaciones interpersonal es

¢Se proporciona retroalimentacion al talento humano administrativo, basado en
losresultados de la valoracion?
Si

No

~—~
N N

¢LaUniversidad Técnicade Norte, disponedeun plan dedesarrollo del personal ?
S ()
No ()

¢Se elabora una deteccion de las necesidades de capacitacion dd talento humano
administrativo?
Si

No

~—~
N N

¢Qué grado deimportancia considera usted que tiene un modelo de valoracién en
la gestion del talento humano administrativo de la universidad?

Muy importante ()
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12.

13.

14.

15.

Importante

~—~
SN’ N

Poco importante

¢Esta de acuerdo que la universidad aplique un modelo de valoracion del talento
humano administrativo?
Si

No

~—~
N N

¢Al aplicar un modelo de valoracién en e talento humano administrativo de la
Universidad Técnica del Norte, considera usted que la institucion obtendra mayor
ventaja competitiva?
Si

No

~—~
SN N

¢Con la aplicacion del modelo de valoracion en la gestion del talento humano, de
gué manera mejorara el servicio?
Muy satisfactorio

Satisfactorio

Poco satisfactorio

N N N
SN N NS

Considera usted que e grado de desempefio del talento humano administrativo de
la institucion, con la implementacion del modelo de valoracién podra tener
resultados como:

Altos ()

Medios ()

Bgjos ()
GRACIAS
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ANEXO 2: ENTREVISTA DIRIGIDA A LA DIRECTORA DEL
DEPARTAMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

. UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE INGENIERIA EN CIENCIASAGROPECUARIAS Y
AMBIENTALES

ESCUELA DE INGENIERIA EN AGRONEGOCIOS, AVALUOSY CATASTROS

¢Disponen deun modeloy especificacionesdelos puestosformalmente disefiados

en lainstitucion? S - No

¢Cuentan con planificacion respecto a la implementacion de técnicas y

procedimientos, para reclutar y seleccionar el personal y cuales son?

¢Disponen de manuales de induccion formalmente disefiados tendientes a
socializar al nuevo personal queingresaalainstitucion? Si - No

PO U .. e
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¢Laingtitucion elabora planes de capacitacion especificamente disefiado para €
personal y queresponda alas necesidades de competencias detectadas en los puestos
ocupacionales?

PO U .t

¢Cuentan con una definicion formal de los requisitos a cumplir, para cada

puesto ocupacional, cuando se produce una vacante?

¢Serealiza encuestas referentes a determinar el grado de motivacion y satisfaccion

laboral del personal administrativo delainstitucion?

¢El requerimiento de personal se realiza en base al perfil del puesto y sus
competencias? Si - No

¢Laorganizacion dispone de un sistema, metodologia de valoracion del desempefio
parasu personal? Si - No

96



10.

11.

12.

13.

14.

¢Se realizan valoraciones del talento humano por areas o departamentos y cada
guetiempo? Si - No

¢Serealizalavaloracion del talento humano mediante un analisis ocupacional por
competencias? Si - No

¢Considera que d modelo de valoracién debe tener coherencia con e Plan
Estratégico institucional ?

¢Se han efectuado la fijacion de las contribuciones y metas individuales de los

funcionariosy las competencias asociadas a dichos resultados? Si - No

¢De acuerdo alos criterios establecidos por la LOSEP se han estructurado otras

escalas devaloracion institucional? Si - No

¢Es importante que el Departamento de Gestion del Talento Humano estructure
losresultados de valoracion del talento humano expresado en términosde: Si - No
Calidad ()
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15.

16.

Cantidad y magnitudes ()

Logro de resultados / metas ()

cConsidera que es importante formular un modelo de valoracion del talento

humano acorde delos principios de la administracion basada en competencias?

¢Sera importante implementar instrumentos de valoracion de competencias que
cumpla con los parametros del modelo de gestion administrativa basada en
competencias?

GRACIAS
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ANEXO 3: NOMINA DE CARGOS PERSONAL ADMINISTRATIVO

Est Dependencia Régimen Cargo
C ADQUISICIONES LOSEP Asistente Administrativa
NP ADQUISICIONES LOSEP JEFE
N ADQUISICIONES LOSEP Secretaria 2
N AL. BODEGA LOSEP AnaistaRR HH
N AL. BODEGA LOSEP Analista sistemas
C AL. BODEGA LOSEP Asistente
N AL. BODEGA LOSEP Aux. Almacén
C AL. BODEGA LOSEP Asistente
N AL. BODEGA LOSEP Tecn. Audiovisuales
N ASO. EMPLEADOS LOSEP Secretaria
N ASO. PROFESORES LOSEP Secretaria
N AUDITORIA LOSEP Auditor Interno
N AUDITORIA LOSEP Auditor Interno
N AUDITORIA LOSEP Secretaria 2
NP AUDITORIA LOSEP Auditor Jefe
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
C BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
N BIBLIOTECA LOSEP Analista Sistemas
N BIBLIOTECA LOSEP Analista Sistemas
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
C BIBLIOTECA LOSEP Asistente Administrativa
N BIBLIOTECA LOSEP Aux. Laboratorio
C BIBLIOTECA LOSEP Secretaria
C BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecaria
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecario
N BIBLIOTECA LOSEP Bibliotecario
N BIBLIOTECA LOSEP Jefe Biblioteca
C BIBLIOTECA LOSEP SP10
N BIOLOGIA LOSEP Aux. Laboratorio
N FiSICA LOSEP | Aux. Laboratorio
N QUIMICA LOSEP Aux. Laboratorio
NP CAl LOSEP Secretaria
N CAl LOSEP Secretaria
C CEC LOSEP Asistente
N COLE. UNIVERSITARIO LOSEP Secretaria 2
N COLE. UNIVERSITARIO |LOSEP Secretaria 2
N COLE. UNIVERSITARIO LOSEP Orientador Vocacional
C COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Periodista

99




33
34
35
36
37
38
39
40
41

GRES

46
47
48
49
50
51
52
53

55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Cont. Mast./TV

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Cont. Mast./TV

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Secretaria 2

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Aux. RR HH

NP COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Operador Control master
N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Aux. Planeamiento
N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Camarografo

NP COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Camarografo

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Diagramador

C COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Activista Cultura
N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Locutor

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Productor TV

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Camarografo

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Periodista

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Operador Radio

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP L ocutor

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Camarografo

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Comunicadora Social
NP COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP TECNICO

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Operador Radio

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Operador Radio

N COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Periodista

C COM. ORGANIZACIONAL |LOSEP Periodista

N CONTABILIDAD LOSEP Ayudante Contabilidad
N CONTABILIDAD LOSEP Contadora Gral.

N CONTABILIDAD LOSEP Aux. Contabilidad
C CONTABILIDAD LOSEP AnalistaContable 1
NP CuDIC LOSEP Secretaria

NP CuDIC LOSEP Inst. MUsica

N CuDIC LOSEP Secretaria 2

N CuDIC LOSEP Instructor Teatro

N CuDIC LOSEP Coordinador CUDIC
NP CuDIC LOSEP INSTRU. MUSICA
NP CuDIC LOSEP INSTRU. MUSICA
NP CuDIC LOSEP Inst. Danza

NP CuDIC LOSEP Aux. Danza

N CuDIC LOSEP Instructor Danza
NP CuDIC LOSEP Inst. Danza

C CuDIC LOSEP ENTRENADOR

C CuDIC LOSEP Instructor Danza
NP CUICYT LOSEP Director

N CUICYT LOSEP Asistente Investi.

N CUICYT LOSEP Secretaria 2

N CUICYT LOSEP Asistente Investi.
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77

78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92

93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118

C CUICYT LOSEP Aux. Investigacion
Ayudante de

N CUICYT LOSEP Contabilidad

C CUICYT LOSEP Aux. Investigacion
N D.B.U LOSEP Odontdlogo

N D.B.U LOSEP Aux. Laboratorio
N D.B.U LOSEP Odontdlogo

NP D.B.U LOSEP TecnOlogo Labt.
N D.B.U LOSEP Enfermera

C D.B.U LOSEP T. Gastronomia

C D.B.U LOSEP Parvulario

N D.B.U LOSEP Orientador Profes.
N D.B.U LOSEP Director Bie. Univ.
N D.B.U LOSEP Secretaria 2

N D.B.U LOSEP Trabajadora Social
C D.B.U LOSEP Aux. de servicios
N D.B.U LOSEP Médico

Coordinador Centro

NP D.B.U LOSEP Infantil

N DIR. FINANCIARA LOSEP AnaistaNomina
C DIR. FINANCIARA LOSEP Analista Sistemas
N DIR. FINANCIARA LOSEP Digitador

N DIR. FINANCIARA LOSEP Secretaria 2
NP DIR. FINANCIARA LOSEP Dir. Financiera

N ESCL. CONDUCCION LOSEP Secretaria 2

N EST. SOCIOECO. LOSEP Secretaria 2

N FACAE LOSEP Secretaria 2

C FACAE LOSEP Secre. Abogado

N FACAE LOSEP Secretaria 2

N FACAE LOSEP Secretaria

N FACAE LOSEP Aux. Laboratorio
NP FACAE LOSEP Aux. Laboratorio
N FACAE LOSEP Secretaria 2

N FACAE LOSEP Secretaria

C FACAE LOSEP Asistente

N FACAE LOSEP Secretaria
NP FCCSS LOSEP Programador

N FCCSS LOSEP Secretaria 2

N FCCSS LOSEP Aux. Laboratorio
C FCCSS LOSEP Asistente Labot.

N FCCSS LOSEP Aux. Almacén

N FCCSS LOSEP Secretaria 2

C FCCSS LOSEP Secr. Abogado

N FCCSS LOSEP Aux. Laboratorio
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119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149

150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161

N FCCSS LOSEP Asistente Labot.

N FCCSS LOSEP Secretaria 2

N FCCSS LOSEP Secretaria 2

N FCCSS LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Secretaria

C FECYT LOSEP Secretaria

N FECYT LOSEP Asistente Labot.

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Secre. Abogado

N FECYT LOSEP Aux. Laboratorio

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Asistente Labot.

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FECYT LOSEP Digitador

N FECYT LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Secretaria

C FICA LOSEP Secretario Abogado

N FICA LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Aux. Laboratorio

N FICA LOSEP Aux. Laboratorio
NP FICA LOSEP Secretaria

N FICA LOSEP Aux. Laboratorio

N FICA LOSEP Digitador

N FICA LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Asistente Labot.

N FICA LOSEP Secretaria 2

N FICA LOSEP Aux. Laboratorio

ANALISTA DE

C FICA LOSEP LABORATORIO

N FICA LOSEP Analista Sistemas

N FICAYA LOSEP Secretaria 2

N FICAYA LOSEP Secretaria 2

N FICAYA LOSEP Adm. Granja

N FICAYA LOSEP Secretaria 2

N FICAYA LOSEP Asistente Labot.

N FICAYA LOSEP Secretaria 2

N FICAYA LOSEP Asistente Labot.
NP FICAYA LOSEP Asistente Labot.

N FICAYA LOSEP Tecn. Laboratorio

N FICAYA LOSEP Secretaria 2
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162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205

N FICAYA LOSEP | Secretaria
N FICAYA LOSEP | Secretaria?
N FICAYA LOSEP | Secretaria?2
N FICAYA LOSEP  |Aux. Laboratorio
C FICAYA LOSEP Secretario Juridico
C FICAYA (Pradera) LOSEP Administrador Granja
N |.EE. FF LOSEP | Secretaria?
C |.EE. FF LOSEP Instructor de tackwondo
C |.EE. FF LOSEP [S.P.A.2 (Natacion)
C |.EE. FF LOSEP |SP.A.2(Gimnasio)
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
N INFORMATICA LOSEP | Secretaria?2
C INFORMATICA LOSEP  |Programador
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
C INFORMATICA LOSEP |Programador
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
C INFORMATICA LOSEP |Programador
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
C INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
N INFORMATICA LOSEP |Andista Sistemas
N INFORMATICA LOSEP  |Programador

NP INFORMATICA LOSEP | Secretaria
C INFORMATICA LOSEP |Programador
C INFORMATICA LOSEP |Programador
N PLANEAMIENTO LOSEP | Secretaria?
N PLANEAMIENTO LOSEP |AndistaPlaneamiento
N PLANEAMIENTO LOSEP |Andistaplan. Econ.
N PLANEAMIENTO LOSEP |Aux. Estadistica
N PLANEAMIENTO LOSEP | Secretaria?
N PLANEAMIENTO LOSEP | Director
N POSTGRADO LOSEP Coordinador
N POSTGRADO LOSEP |Asistente
N POSTGRADO LOSEP | Secre. Abogado
N POSTGRADO LOSEP Secretaria
N POSTGRADO LOSEP | Secretaria
C PRESUPUESTO LOSEP |Andista
N PRESUPUESTO LOSEP | Jefe
N PROCURADURIA LOSEP | Secretaria?2
C PROCURADURIA LOSEP | Abogado
N PROCURADURIA LOSEP | Secre. Abogado
C PROCURADURIA LOSEP | Abogado
N RECTORADO LOSEP | Secretaria?
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206
207
208

209
210
211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244
245
246
247
248

NP RECTORADO LOSEP |Asesor

N RECTORADO LOSEP Secretaria

N RECTORADO LOSEP | Secretaria?2

RELACIONES

N INTERNACIONALES LOSEP | Secretaria?

N RR.HH. LOSEP Director (a)

N RR.HH LOSEP |Aux. RRHH

N RR.HH LOSEP | Secretaria?

N RR.HH LOSEP |AndistaRR HH
NP RR.HH LOSEP | Secretaria

N RR.HH LOSEP | Secretaria?
NP RR.HH LOSEP Analista Sistemas 1
N RR.HH LOSEP |Bibliotecario

N RR.HH LOSEP |AndistaRR HH
C RR.HH LOSEP | Secretaria
NP RR.HH LOSEP | Secretaria

N RR.HH LOSEP |Jefe Seguridad

N S. GENERAL LOSEP | Secretaria?

N S. GENERAL LOSEP Secre. Abogado
N SEGURIDAD OCUPA. LOSEP | Coord. Extension
N SEGURIDAD OCUPA. LOSEP | Secretaria?

C SEGURIDAD OCUPA. LOSEP | Coordinador

C SNNA LOSEP Secretaria

N TESORERIA LOSEP | Secretaria?2

N TESORERIA LOSEP |Digitador

N TESORERIA LOSEP | TesoreraGral.

N TESORERIA LOSEP Ayudante Contabilidad
N TESORERIA LOSEP | Secretaria

N TESORERIA LOSEP | Recaudador

N U. MANTENIMIENTO LOSEP |Andistaplan. Econ.
N U. MANTENIMIENTO LOSEP | Secretaria?

C U. MANTENIMIENTO LOSEP | Aux. Servicios

N U. MANTENIMIENTO LOSEP  |Activ. Agrop.

N U. MANTENIMIENTO LOSEP |Ingeniero

N U. MANTENIMIENTO LOSEP  |Arquitecto

N V. ACADEMICO LOSEP | Coord. Extension
N V. ACADEMICO LOSEP | Secretaria?2

N V. ACADEMICO LOSEP | Secretaria?2

N V. ACADEMICO LOSEP | Secretaria

N V. ADMINISTRATIVO LOSEP |Jefe Almacén U.
N V. ADMINISTRATIVO LOSEP | Secretaria?

N V. ADMINISTRATIVO LOSEP |AndistaEcon. Proy.
N V. ADMINISTRATIVO LOSEP | Secretaria?

N VINCULACION LOSEP | Entrenador Futb.
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249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263

C VINCULACION LOSEP Instructor Chirleaders

N VINCULACION LOSEP | Secretaria?2

C VINCULACION LOSEP coordinador de extincion
N VINCULACION LOSEP | Coord. Extension

N VINCULACION LOSEP Director Vinculacion
NP VINCULACION LOSEP |AndistaSistemas1

N VINCULACION LOSEP | Coord. Extension

N VINCULACION LOSEP | Coord. Extension

N VINCULACION LOSEP | Guardaalmacén

C VINCULACION LOSEP Coordinador de Deportes
N VINCULACION LOSEP | Coord. Extension

C VINCULACION LOSEP |ENTRENADOR

C VINCULACION LOSEP | Coordinador

C VINCULACION LOSEP | Coord. Extension

N VINCULACION LOSEP | Secretaria?

N= Nombramiento

NP= Nombramiento provisional

C=Contrato
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ANEXO 4: FOTOGRAFIAS

1. Entrevista redlizada a la directora del departamento de gestion del talento humano de la
Universidad Técnica del Norte.

2. Encuesta realizada al personal administrativo que labora en la Universidad Técnica del Norte.
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3. Entrevista realizada a la directora del departamento de gestion del talento humano de la
Universidad Técnicadel Norte.

4. Encuesta realizada al personal administrativo que labora en la Universidad Técnica del Norte.

5. Departamento de gestion del talento humano.
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