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CAPITULO I

Introduccién

Antecedentes

Problema

La Universidad Técnica del Norte tiene el compromiso de ser una insfitucion educativa lider
ion norte, por Io que es necesario que se implemente una gestion administrativa
voloromon del talento humano administrativo, formulando vy
lograr el desarrollo integral del talento




Objetivos
Objetivo general

Diseflar un modelo de valoracion del talento humano administrativo de la Universidad Técnica del Norte.

Objetivos especificos

e la Universidad Técnica del Norte, entorno



CAPITULO Il

Marco Tedrico

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 éptima férmula para lograr la evaluacion del

el comportamiento del talento humano en términos de los aportes personales

N mejor aprovechamiento de sus capacidades,




MODELO ‘ EXPLICAR, ENTENDER O MEJORAR UN SISTEMA




CRITERIOS QUE PERMITEN UNA

MEDICION CUANTITATIVAY



TALENTO HUMANO




DESEMPENO ) MEDICION DEL TRABAJO

!

FUNCION DEL TIEMPO
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Plan nacional del buen vivir.

Segin (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:

la poblacion”




CAPITULO |1
Metodologia

Investigacion de campo

Investigacion descriptiva

i6n documental




Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacioén

Poblacién o universo

La poblacion o el universo objeto de estudio son las 322 personas a nombramiento y a

contrato que laboran en el area administrativa de la Universidad Técnica del Norte.




Calculo de la muestra

Para el calculo de la muestra se aplica la siguiente ecuacion:




0.5% x1.96° x 322
0.05° (322-1) + 0.5%1.96%

n

idad nica del Norte



CAPITULO IV

Resultados y Discusion

1.- ¢ En la Universidad Téecnica del Norte se ha realizado procesos de valoracion de desempefio
del talento humano administrativo?

Tabla 4. Procesos de Valoracion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl 138

NO 37




PROCESOS DE VALORACION

WSl mNO

78,8

FRECUENCIA PORCENTAIJE




3.- ¢ La Universidad Técnica del Norte, el area administrativa ha realizado perfiles de
competencias de los puestos ocupacionales de esta area ?

Tabla 6. Perfiles de Competencias

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

Sl 75 42,86
NO 55,43
DESCONOCE 1,71
TOTAL 100




PERFILES DE COMPETENCIAS

®m FRECUENCIA m PORCENTAJE

=i

DESCOMNOCE




11.- ¢Qué grado de importancia 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 100




GRADO DE IMPORTANCIA

W FRECUENCIA mPORCENTAJE

MUY IMPORTANTE POCO
IMPORTANTE IMPORTANTE




Entrevista dirigida a la Directora del Departamento de Gestion del Talento Humano de la

Universidad Técnica del Norte ingeniera Alejandra Bedoya




1.- ¢Disponen de un modelo y especificaciones de los puestos formalmente disenados en la

institucion?

Si; Porque ; Tenemos uno que esta aprobado en el 2012 y estamos entrando a un manual de

funciones por competencias gue esta por aprobarse en enero 2014.

15 .- ¢;Considera que es importante formular un modelo de valoracion del talento humano

acorde de los principios de la administracion basada en competencias?

Por supuesto que si, eso es lo que esta manejando todo el gobierno entonces tenemos que
alinearnos tanto al manejo de administracion por procesos como a la administracion del talento
humano por competencias. La universidad tiende a mejorar con relacion a lo que se refiere al
tema de talento humano. La Universidad Técnica del Norte va a su ritmo, mismo que le permite

hacer los cambios que requiere.



CAPITULO V

Propuesta

Modelo de Valoracion del Talento Humano Administrativo de la Universidad




Alcance

El presente sistema de valoracion de gestion del talento humano por competencias se fundamenta en la ( LOSEP)

ganica del Servicio Publico, en el reglamento general de la misma, para lograr un mejor aprovechamiento

ano e incorporar la vision de competencias a la organizacion.



Sistema de Planificacidon

Misidn




Objetivos estratégicos

Para lograr la consecucion de la mision y vision del sistema de valoracion del talento humano se
formularon los siguientes objetivos estratégicos:

Alcanzar la eficacia y eficiencia en los procesos administrativos, con transparencia, rapidez, y
satisfaccion de usuarios internos y externos.

| desarrollo del talento humano, la gestion del conocimiento, desarrollo de carrera y el




Cadena de valor

CADENA DE VALOR DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS

LEVANT AMIENT O
DE PERFILES
OCUPACIONALES

LEVANTAMIENT O
DE PUESTOS
O CARGOs

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

EVALUACION DEL
DESEMPE(i0

M =Mm—ro
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RETENCION Y
DESARROLLO DE
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DESARROLLO Y
CAPACITACION




Estructura organizativa de la valoracion del talento humano

El modelo de valoracion del talento humano se estructurd en base a los siguientes
subsistemas:




Proceso para la descripcion del puesto

Analisis del puesto de trabajo

Descripcion y analisis de puesto

Principios basicos del analisis y descripcion de puestos de trabajo




Levantamiento de perfiles ocupacionales basados en competencias

El perfil profesional tiene tres componentes:
Competencias generales
Competencias basicas

Competencias especificas

Rangos de calificacion de las competencias

A = 100% que equivale que el talento humano tiene una determinada competencia desarrollada,
optima y esta en condiciones sobresalientes para desempefiar el cargo.

B = 75% que significa que tiene una competencia muy buena y que esta apto para desempeniar el
determinado cargo.

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

D = 25% el significado es que no cumple con el nivel de competencias adecuado para
desempeniar el cargo.



FORMATO PARA CALIFICACION DE COMPETENCIAS

DATOS GENERALES:
Departamento o unidad: Contabilidad
Puesto: Contador

Objetivos bésicos de la posicion (mision o sintesis del puesto). Llevar la contabilidad de la institucion.

Principales funciones:

o Llevar el sistema contable de la institucion de acuerdo a las normas NIIF, para registrar en forma cronoldgica todas y cada una de las
transacciones econdmicas financieras, estados financieros de la institucion.

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

A. COMPETENCIAS GENERALES A B C D
80

ejo de paquetes de informatica

75

B. COMPETENCIAS BASICAS

C. COMPETENCIAS ESPECIFICAS O PROFESIONALES




Analisis

De la matriz se establece que para la calificacion de las competencias sumadas de las filas Ay

ivale a 745 puntos que dividido para el numero de indicadores es igual a 82,77%




PROCESO DE MEDICION DE CUMPLIMIENTO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO #

METAS - OBJETIVOS DE UN PUESTO DE TRABAJO




REGISTRO DE CALIFICACION DE COMPETEMNCIAS

INFORMACION DE IDEMNTIFICACION

Mombredeael empleado: Jloaguin Perez
Departamento o unidad: Contabilidad

Cargo: Contador

Supervisor informante: Departamento financiero Fecha: 25/03/2014

Califique la importancia de cada elemento de com petencia en la columna Ay el nivel de com petencia
de la persona con relacion a los requisitos del puesto en la columna B. use una escala de tres nivele en
cada caso (Minguna = 1; Poca = 2 v Mucha =3). En la columna C calcule la diferencia del puntaje A
menos B. Este walor sera la medida de la importancia de la capacitacion requerida.

1. Competencias basicas A B

1.1. E=scribe instrucciones o informes {3) {2)
12 Leemanuales, insttucciones o informes generales {3) {3)
1.5, Se comunica con claridad {2) {2
1.4. Enfiende los procesos de trabajo en su area {3) {2)
1.5. REesuelve problemas de atraso en los procesos de frabajo {3) {2)
1.6. Realiza diversas tareas en su area cuando es requernido {2) {2)
1.7. Trabaja en equipo C2) (1)

2. Competencias profesionales

2.1 Programa el rabajo diano'semanal m ensual

22 Controla la ejecucion 3 calidad del trabajo

2.3 Observalas normas de higiene, seguwridad v disciplina

2.4 Opera equipos ¥ programas basicos de computacion

2.5 Actia conresolucidn en caso de accidentes en el rabajo



Andlisis

La importancia de los elementos de competencia del cargo suman 24 puntos /
? indicadores dando un promedio de 2,66 puntos que significa mucha

importancia. El nivel de competencias del contador tiene un puntaje de 18 que

los 9 indicadores equivale a 2, que significa poco nivel de

cargo. La diferencia de estos dos




Escalas de evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempeiio, mediante la aplicacion de escala de evaluacion, consistira en evaluar segun
factores de desemperio que se consideran relevantes para su aplicacion se definiran la escala de valoracion
asi como los factores que deberan ser definidos previamente de manera que sustente técnicamente la

objetividad de la evaluacion, las escalas numeéricas podran ser de 0 a 100 puntos, son las siguientes:

la 31. Escalas de evaluacion del desempefio
Niveles Puntaje Escala de efectividad

0 - 20
21 - 40 Regular
41 60
61 - 80 Muy bueno

Insuficiente

Satisfactorio

Excelente

81




Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion son elementos de medicion de cualquier proceso,
procedimiento o actividad, a traves del cual se puede obtener informacion rapida del

desempefio o evolucion de actividades correlacionadas.




MARQUE CONUNA X LOS DIFERENTESNIVELES EN EL CUADRO DE COMPETENCIAS:

Nombre del empleado: Joaquin Pérez Cargo: CONTADOR Departamento: FINANCIERO

Supervisor: Ing. Tania Vasquez Fecha de evaluacion: 25 de Marzo del 2014

NIVELES EXCELENTE MUY BUENO SATISFACTORIO REGULAR INSUFICIENTE
Orientacion de los resultados X

Trabajo en equipo X

Compromiso organizacional X

Profesionalismo X

Calidad del trabajo X

Multifuncionalidad X

Solucion de problemas X

Comunicacion X

Orientacion al cambio X

Etica profesional X

Liderazgo X

Actitud de servicio al cliente X

TOTAL 1 8 3 0 0




Analisis

Del analisis, los diferentes niveles de competencias del cargo de contador, se establece que este

denominacion de excelente y 3 denominaciones de



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Del diagnostico situacional, se establece que la direccion de gestion de Talento Humano de la Universidad
Técnica del Norte, aplica el proceso de evaluacion del desempefio segun la LOSEP. El 78,86% del personal
administrativo encuestado sostiene que si se han realizado procesos de valoracion de desempefio, mientras que

el 21,14% manifiesta que no se han realizado estos procesos en el talento humano administrativo.

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

6,86% poco importante.



La no disposicion de un modelo de valoracion del talento humano por competencias en el area
administrativa de la Universidad Técnica del Norte no ha permitido que se establezca un enfoque sistémico

de la cadena de valor de la unidad de gestion del talento humano, estableciéndose una administracion por

Jo que no se esquematicen procesos, diagramas de flujo de los puestos de trabajo,

del desempefio del talento humano.




Recomendaciones

Se debe considerar el proceso de valoracion de la propuesta, como una politica organizacional, que servira de
mecanismo para la toma de decisiones, en aspectos de medir la motivacion la satisfaccion de los funcionarios del
area administrativa de la Universidad Técnica del Norte bajo el principio de encontrar niveles de eficacia, eficiencia
en sus procesos, tareas, adaptandose al ambiente de trabajo y en la apreciacion de las personas que realizan

potencializando el desempefio en equipo e individual en forma objetiva.

Desarrollar una administracion de gestion por procesos para lograr una gestion pablica de calidad, que se apunte a
los 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 Técnica del Norte.



Con la aplicacion del modelo de valoracion del talento humano propuesto, el departamento de
gestion del talento humano de la Universidad Técnica del Norte aplicard en forma sistémica y
técnica la valoracion 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 desempeiio, manejada en forma dinamica, aplicando estandares de desempefio

rametros que permitan una valoracion mas objetiva.




Universidad Técnica del Norta //
"mranoo ALTOYLEJOS"

Graclas



