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RESUMEN EJECUTIVO

Tomando en cuenta que la base para establecer un buen control interno
institucional estd enfocado en la administracion del personal, y luego de analizar
la situacién de la gestion del talento humano que labora en la Universidad Técnica
del Norte y su incidencia en los procesos de control y capacitacion, se ha
formulado el presente proyecto, el cual establece la factibilidad para la
implementacion de un Sistema de Gestion Administrativo Financiero Basado en la
Evaluacion por Competencias en la Universidad Técnica del Norte. Para tal efecto
y como punto de partida se realizd un diagnostico técnico situacional mediante
una investigacion de campo, la cual se aplicé al nivel directivo, personal
administrativo, personal docente, alumnos y a un experto en el tema, con la
finalidad de establecer las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, al
analizar el clima organizacional, normativa legal relacionada, sistemas de control,
etc., procedimientos con los cuales se determind que las personas involucradas
consideran que la evaluacion a la gestion administrativa y financiera debe ser
valorada mediante un sistema por competencias, y estan en un alto porcentaje
muy de acuerdo con la implementacion del mismo. Determinando también la
satisfaccion de una necesidad real de las autoridades, de esta manera mediante el
sistema se obtendra de una manera técnica mayor informacion referente a las
actividades que cumplen los diferentes estamentos institucionales. Una vez
analizadas las fuentes primarias (trabajo de campo) se investigd las fuentes
secundarias para obtener una informacion relevante y vélida que sustente el tema
planteado. El sistema permitird mejorar el proceso de recoleccion de evidencias
sobre el desempefio laboral de un trabajador con el proposito de formarse un
juicio a partir de un referente estandarizado e identificar aquellas areas de
desempefio que requieren ser fortalecidas mediante capacitacion para alcanzar el
nivel de competencia requerido, las técnicas actualmente utilizadas para la
administracién del talento humano mediante el fortalecimiento del control interno
institucional son las siguientes : BEI, Observacion por Expertos / Supervisores 6
360°, Observacion en el puesto y Assessment Center; siendo esta ultima la que se
sugiere para su aplicacion, se resume en un Sistema integral de técnicas
conductuales (simulaciones, pruebas, entrevistas) disefiado para generar y evaluar
conductas similares a las requeridas para el éxito en el puesto especificado. Por las
consideraciones expuestas se puede afirmar que el proyecto desde la perspectiva
organizacional, educativa, ética y econdmica es factible de ejecutar. Por lo que se
recomienda aplicar el Sistema de Gestion Administrativo Financiero Basado en la
Evaluacion Por Competencias en La Universidad Técnica del Norte, como una
herramienta que permitira privilegiar la creatividad del talento humano, generar
mas opciones de cumplimiento laboral, desarrollar un sistema de control interno
para lograr la optimizacion de los recursos destinados a capacitaciones, con un
aporte también de la normativa legal vigente.



ABSTRACT

Taking into account that the base to establish an institutional good internal control
is focused in the personnel's administration, and after analyzing the situation of
the management of the human talent that works in the Technical University of the
North and its incidence in the control processes and qualification, the present
project it has been formulated, which establishes the feasibility for the
implementation of a System of Management Based Administrative Financier in
the Evaluation for Competitions in the Technical University of the North. For
such an effect and | eat starting point he/she was carried out an | diagnose
situational technician by means of a field investigation, which was applied at the
directive level, administrative, personal educational personnel, students and to an
expert in the topic, with the purpose of establishing the strengths, opportunities,
threats and weaknesses, when analyzing the legal related organizational,
normative climate, control systems, etc., procedures with which it was determined
that involved people consider that the evaluation to the administrative and
financial management should be valued by means of a system by competitions,
and they are in a high percentage very of agreement with the implementation of
the same one. Also determining the satisfaction of a real necessity of the
authorities, this mediating way the system will be obtained in a way bigger
technical information with respect to the activities that complete the institutional
different places. Once analyzed the primary (fieldwork) sources were investigated
the secondary sources to obtain an outstanding and valid information that sustains
the outlined topic. The system will allow to improve the process of gathering of
evidences on the labor acting of a worker with the purpose of to be formed a trial
starting from a standardized referent and to identify those acting areas that require
to be strengthened by means of qualification to reach the required competition
level, at the moment the techniques used for the administration of the human
talent by means of the invigoration of the internal institutional control they are the
following ones: EIB, Observation for Experts / Supervisors or 360°, Observation
in the position and Assessment Center; being this last one the one that suggests
you for their application, is summarized in an integral System of technical
behavioral (simulations, tests, interviews) designed to generate and to evaluate
similar behaviors to those required for the success in the specified position. For
the exposed considerations one can affirm that the project from the organizational,
educational perspective, ethics and economic it is feasible of executing. For what
is recommended to apply the System of Management Based Administrative
Financier in the Evaluation For Competitions in The Technical University of the
North, like a tool that will allow to privilege the creativity of the human talent, to
generate more options of labor execution, to develop a system of internal control
to achieve the optimization of the resources dedicated to qualifications, with a
contribution also of the normative one legal effective.
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PRESENTACION

El Sistema de Gestion Administrativo Financiero Basado en la Evaluacién
por Competencias en la Universidad Técnica del Norte de la Ciudad de Ibarra,
provincia de Imbabura estd estructurado en cuatro capitulos: Diagnostico
Situacional, Fundamento Teorico, Propuesta y Analisis de Impactos.

En el primer capitulo, Diagnostico situacional se llegd a establecer la falta
de un modelo propio de evaluacion por competencias que permita a las
autoridades de la Universidad Técnica del Norte obtener de una manera técnica
mayor informacion referente a las actividades que cumple el Talento Humano
que labora en la institucion.

El segundo capitulo corresponde  al fundamento tedrico, se ha
documentado cientificamente la investigacion, redactando los temas mas
importantes de todo el aspecto literario y conceptual. Del analisis y sintesis de la
teoria se confirma que es muy necesario e indispensable basarnos en textos guias
y trabajos ya realizados con el fin de evitar investigaciones repetitivas y poco
relevantes.

El tercer capitulo corresponde a la propuesta, se ha estructurado en base a
propdsitos establecidos por el investigador, tomando como base la estructura
organizacional existente y la normativa interna, resultando como tal los
formularios de evaluacién por competencias para cada puesto tipo establecido,
gracias a la colaboracion de un Ingeniero en Sistemas se elabord un programa de
evaluacion, mediante el sistema Microsoft Office Excel, el cual permite ingresar
los datos del evaluado, en un formato preestablecido de acuerdo a su puesto tipo
de trabajo y las competencias que debe poseer segin la mision., visidn, politicas,
valores, principios, manual de funciones, estatuto organico, etc. El resultado final
de la evaluacidon se sujeta a la escala de calificacion establecida en la Ley
Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y
Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico, su reglamento y
resoluciones vigente al mes de julio de 2010.

El altimo capitulo trata de un analisis de los impactos que el proyecto
generara en los ambitos organizacional, educativo, ético y econdmico, llegando a
establecerse que es medio positivo.

Finalmente se concluye este trabajo de investigacion con las conclusiones
y recomendaciones, aclarando que el interés con el que se realiz6 el proyecto es
para beneficio de la institucion.
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INTRODUCCION

Antecedentes:

La Universidad Técnica del Norte, es una entidad publica auspiciada por el
Gobierno del Ecuador, con autonomia avalada por la Ley 48 del 18 de julio de
1986. Actualmente su oferta académica lo hace a traves de cinco facultades:
Adjuntas a las diferentes facultades funcionan 22 escuelas, cuenta ademas con
el Instituto de Posgrado, la poblacion objeto de estudio para el presente
trabajo, estuvo conformada por: Nivel Directivo, Personal Administrativo a
contrato y nombramiento constituido por 322 personas, Personal docente a
nombramiento y contrato constituido por 368 personas, Alumnos constituida
por 8500 personas aproximadamente en todas las modalidades de estudios,
segun datos obtenidos en el Departamento de Planeamiento.

Justificacién:

La globalizacién ha traido consigo una nueva época, denominada la Era
del Talento, la cual sustituye a las maquinas y el capital situando en primer
lugar al hombre, como sinénimo de potencial riqueza; por tal motivo, es
necesario reformular la manera de administrar el talento humano y generar
grandes retribuciones a las organizaciones, tal es el caso de la Universidad
Técnica del Norte que a pesar de tener una normativa legal para su
administracion conjuntamente con una Unidad de Gestion del Talento
Humano necesita un Modelo propio de Gestion Administrativo Financiero
Basado en la Evaluacion por Competencias para asi tener las herramientas
necesarias y poder seleccionar al personal mas idoneo para un puesto de

trabajo técnicamente disefiado.
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Siendo la universidad una de las mas importantes del norte del pais, el
proyecto tiene una importancia local y regional debido a la enorme poblacién
estudiantil que asiste a este centro de diferentes partes del Ecuador, para
cursar sus estudios de nivel medio, superior y posgrado. Siendo esta poblacion
la mejor censora de las actividades administrativas que se realizan dentro de la

universidad.

Objetivos:

El objetivo central de la investigacion se fundamentd en disefiar un “Sistema
de Gestion Administrativo Financiero Basado en la Evaluacién por Competencias
para la Universidad Técnica del Norte de la Ciudad de lbarra, provincia de

Imbabura.

Metodologia:

La investigacion se fundamenté en una metodologia variada en la cual
encontramos diferentes procedimientos generales o ldgicos como la induccién,
este método se utilizo en la recoleccion de datos, en donde se estructuraron de
manera ordenada todos los componentes motivo de la investigacion y luego de su
andlisis se obtuvieron resultados, el método analitico fue de gran ayuda para el
investigador en todo el proceso de establecer el marco tedrico en el cual se
detallaron ampliamente el alcance de los datos bibliogréficos obtenidos con
relacion al problema planeado, y finalmente el método de sintesis, el cual permitio
extraer los puntos mas importantes con relacion al tema planteado, para poder

exponerla en el informe final.
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CAPITULO I

1. DIAGNOSTICO SITUACIONAL

1.1. Antecedentes diagnosticos

La Universidad Técnica del Norte es una entidad publica auspiciada por el
Gobierno del Ecuador, con autonomia avalada por la Ley 48 del 18 de julio de
1986, ubicada en la ciudad de Ibarra, provincia de Imbabura.

La investigacion de campo se realiz6 en las instalaciones de la universidad,
como son las facultades, planta central, centro de altos estudios; y se cont6 con la
participacion activa de las autoridades, docentes, personal administrativo y
alumnado; para la realizacion del diagnostico situacional ademas de la
colaboracion de las personas mencionadas, se necesitd de una previa
investigacion bibliografica, uso del internet , ayuda de un experto, fotocopias

para las encuestas, observaciones y respectivas entrevistas que fueron realizadas.

A continuacion se presentan los objetivos que serviran de base para la

investigacion:
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1.2. Objetivos Diagndsticos

1.2.1. Objetivo General

1.2.1.1.  Realizar un diagnostico estratégico situacional de
administrativa y financiera, mediante el analisis FODA.

1.2.2. Objetivos Especificos

1.2.2.1.  Analizar el clima organizacional existente en la Universidad
Técnica del Norte
1.2.2.2. Determinar la calidad del talento humano que labora en la

universidad

1.2.2.3. Examinar la Normativa Legal vigente relacionada a la gestion

administrativa del personal
1.2.24. Identificar los sistemas de organizacion administrativos y

financieros existentes en la universidad

1.3. Variables diagndsticas
1.3.1. Clima Organizacional
1.3.2. Talento Humano

1.3.3. Normativa Legal

1.3.4. Estructura Administrativa
1.4. Indicadores

a) Clima Organizacional

e Ambiente de Trabajo

e Relaciones Interpersonales
e Relaciones con los Usuarios
e Trabajo en Equipo

e  Decisiones por Consenso
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b) Talento Humano

e Nivel de Educacién

e Capacitacion

e  Competencias

e Renovacion de Conocimientos
e  Satisfaccion del Usuario

e Actitud de Servicio

e Desempefio de Actividades

e  Gestion Departamental

e Identificacion Institucional

e Resistencia al Cambio

c) Normativa Legal

e LOSCCA

e  Politica Salarial

e  Estabilidad Laboral

e  Partidas Presupuestarias

° Normas de Control

d) Estructura Administrativa

e Organizacion

e Nivel de Organizacion

e Politicas y Normas de Control Interno
e Canal de Informacion Interno

e Canal de Informacion Externo

e Evaluacion

e Planificacion

e Autonomia

e  Sistema de Gestion

e Automatizacion
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1.5.

Matriz de relacién

CUADRO 1. MATRIZ DE RELACION

Sistema de Gestion

Automatizacion

OBJETIVOS - FUENTES DE
p VARIABLES INDICADORES TECNICAS -
DIAGNOSTICOS INFORMACION
Ambiente de Trabajo
Analizar el clima _ Relaciones Interpersonales Autoridades, Personal
organizacional existente en Clima . . Encuesta- Administrative. Docentes
la Universidad Técnica del | Organizacional | Relaciones con los Usuarios Entrevista AILMNGS '
Norte Trabajo en Equipo '
Decisiones por Consenso
Nivel de Educacién
Capacitacion
Competencias
Renovacion de Conocimientos
Determinar la calidad def Talento Satisfaccion del Usuario Encuesta- Au_to_r |dad_es, Personal
talento humano que labora Humano Entrevista Administrativo, Docentes,
en la universidad Actitud de Servicio Alumnos, Experto.
Desempefio de Actividades
Gestion Departamental
Identificacion Institucional
Resistencia al Cambio
LOSCCA
Examinar la Normativa Politica Salarial
Legal vigente relacionada a Normativa Estabilidad Laboral Encuesta- Autoridades, Personal
la gestion administrativa del Legal Entrevista Administrativo, Docentes.
personal Partidas Presupuestarias
Normas de Control
Organizacion
Nivel de Organizacion
Politicas y Normas de Control
Interno
Identificar los sistemas de Canal de Informacién Interno .
L S . L Autoridades, Personal
organizacion administrativos Estructura Canal de Informacién Externo Encuesta- . -
. - - - . - Administrativo, Docentes,
y financieros existentes en | Administrativa Evaluacién Entrevista Alumnos. Experto
la universidad vajuact » EXPErto.
Planificacion
Autonomia

Elaborado por: Autor del Trabajo
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1.6. Mecanica operativa

1.6.1. Poblacién o universo

La primera poblacion objeto de estudio estd conformada por el personal
administrativo a contrato y nombramiento de la Universidad Técnica del Norte

constituido por 322 personas.

La segunda poblacion objeto de estudio esta conformada por el personal
docente a nombramiento y contrato  de la Universidad Técnica del Norte

constituido por 368 personas.

La tercera poblacion objeto de estudio la conforman los alumnos de la
Universidad Técnica del Norte constituida por 8500 personas aproximadamente

en todas las modalidades de estudios.

1.6.2. Muestra

Se desea calcular el tamafio de la muestra que seré aplicada al personal
administrativo a nombramiento y contrato de la Universidad Técnica del Norte
constituida por 322 .El porcentaje o limite de error que se admite es de 5%.

N d? Z2

(N-1) E2+ d* Z°

N= | 322
d= | 050
N-1= | 321
E= | 0.05
z= | 1.96

(322) (0.50)* (1.96)°

(322-1) (0.05)%+ (0.5) (1.96)?

(322) (0.25) (3.8416)

(321) (0.0025) + (0.25) (3.8416)

309.25
n= 0.8025 + 0.9604

n= 175
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Se desea calcular el tamafio de la muestra que serd aplicada al personal
docente a nombramiento y contrato de la Universidad Técnica del Norte
constituido son 368 personas. El porcentaje o limite de error que se admite es

de 5%.
N d? 72

(N-1) E2+ d* Z°

N= | 368
d= | 050
N-1= | 367
E= | 0.05
Z= | 1.96

(368) (0.50)% (1.96)°

(368-1) (0.05)%+ (0.5) (1.96)?

(368) (0.25) (3.8416)

(367) (0.0025) + (0.25) (3.8416)

353.4272

0.9175+ 0.9604

n= 188

Se desea calcular el tamafio de la muestra que sera aplicada a los alumnos
de la Universidad Técnica del Norte constituida por 8500 personas

aproximadamente. El porcentaje o limite de error que se admite es de 5%.

N d? 72

(N-1) E2+ d* Z°

N= | 8500
d= | 050
N-1= | 8499
E= 0.05
Z= 1.96

(8500) (0.50)* (1.96)2

(8500-1) (0.05)?+ (0.5)? (1.96)2

(8500) (0.25) (3.8416)

(8499) (0.0025) + (0.25) (3.8416)

8163.40

21.2475+ 0.964

n= 368
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A la poblacion conformada por el nivel directivo de la Universidad
Técnica del Norte se procedera a la aplicacién de la encuesta; es decir a: Rector,
Vicerrectores, decanos y subdecanos de la institucion.

1.6.3. Informacion Primaria

. Encuesta aplicada al personal administrativo a nombramiento y contrato
de la Universidad Técnica del Norte.

. Encuesta aplicada al personal docente a nombramiento y contrato de la
Universidad Técnica del Norte.

. Encuesta aplicada a los alumnos de la Universidad Técnica del Norte.

. Encuesta aplicada al nivel directivo de la Universidad Técnica del Norte:

Rector, Vicerrectores, decanos y subdecanos de la institucion.

. Entrevista aplicada a un experto en Gestion del Talento.
1.6.4. Informacion secundaria

. Revistas

° Textos

. Manuales

. Folletos publicados por entidades inmersas en la tematica

. Periddicos

. Internet
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1.7. Tabulacion y andlisis de la informacion

1.7.1. Encuesta aplicada al personal administrativo a nombramiento y
contrato de la Universidad Técnica del Norte.

1;,Como percibe usted el ambiente de trabajo del personal administrativo en la
Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 1 0.6
Regular 18 10.3
Bueno 84 48.0
Muy Bueno 64 36.60
Excelente 8 4.6
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El resultado del cuadro anterior, muestra que el ambiente de trabajo del personal
administrativo, es considerado como bueno tendiente a muy bueno, siendo este
indicador de alta importancia debido a que es la imagen que se proyecta a los usuarios.
La excelencia en cuanto al ambiente laboral no se ha conseguido hasta el momento

puesto que son muy pocos los encuestados que lo perciben de esta manera.

2 ¢En su puesto de trabajo desempefia actividades relacionadas con su profesién?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 22 126
Si 153 87.4
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

De acuerdo a la pregunta anterior, la mayor parte de los encuestados manifestaron

que desempefian actividades relacionadas con su profesion frente a un minimo de la

poblacion  que no realiza estas actividades; siendo

estos Ultimos personas

inconformes en su lugar de trabajo, al no poder entregar todo su potencial en sus

labores diarias.
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3¢Cuél es el nivel académico que se requiere para

actividades?

el desarrollo de sus

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Primario 0 0
Secundario 33 18.86
Tercer Nivel 113 64.57
Cuarto Nivel 28 16.0
No Contesta 1 0.6
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

En un mundo globalizado en el que vivimos es predominante la preparacion
educativa que deben exigir las instituciones sean estas de caracter publico o privado,
segun los encuestados el nivel educativo requerido para laborar en la universidad en
Su mayoria es un tercer nivel, seguido por un nivel secundario. Siendo los estudios de
cuarto nivel los necesarios para que la persona se especialice; sin embargo en la

institucion el porcentaje es muy bajo.

4;Como calificaria el nivel de satisfaccion en el desarrollo de sus actividades

dentro de la universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Satisfactorio 60 34.29
Medianamente Satisfactorio 58 33.14
Satisfactorio 52 29.71
Poco Satisfactorio 5 2.86
No Satisfactorio 0 0
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El resultado de la pregunta anterior evidencia opiniones casi parejas en cuanto al
nivel de satisfaccion del talento humano administrativo en el desarrollo de sus
actividades, en su mayoria opinaron sentirse muy satisfechos al trabajar en la
universidad. Por otro lado las personas descontentas afirman que no se valoran las
actividades que estas realizan, mucho menos el valor agregado que cada una entrega
en su lugar de trabajo, motivos suficientes como para ser parte del porcentaje poco

satisfecho en el interior de la casona universitaria.
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5¢En en transcurso del afio calendario cuantas veces ha sido capacitado en temas

relacionados al area en la cual se desempefia?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Ninguna 51 29.1
1 a3 Veces 114 65.1
4 a6 Veces 6 3.4
+ de 6 Veces 3 1.7
No Contesta 1 0.6
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Como es sabido, la humanidad atraviesa por la era del conocimiento, en donde

este es el primordial elemento para el buen desempefio del talento humano, y es
conveniente potencializarlo, en las instituciones debe estar en primer plano las
capacitaciones relacionadas con areas de trabajo del personal. El cuadro anterior
muestra que un alto porcentaje solo ha sido capacitado de 1 a 3 veces en un afio
calendario y se evidencia la falta de planes de aprendizaje; segun opiniones de los
encuestados estos podrian ser financiados en contraparte con el empleado de acuerdo
al area de trabajo, y de esa manera brindar un servicio agil y cumplir las funciones de

manera optima.

6 Existe una partida especial destinada a la capacitacion del talento humano?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 19 10.86
Si 71 40.57
No Conoce 85 48.57
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los resultados de la pregunta anterior evidencian que el personal administrativo
en su mayoria no conoce la existencia de una partida especial destinada a la
capacitacion del talento humano, siendo un derecho del trabajador acceder a una
educacion continua para asi adquirir los conocimientos necesarios y poder enfrentar
los retos que se le presenten. Seguidamente se muestra un porcentaje de la poblacién
el cual manifiesta si conoce de esta partida especial para las capacitaciones pero no
siente se le ha capacitado a conciencia en el transcurso del tiempo trabajado en la
universidad.
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7:.De existir un sistema de gestion por competencias cree usted se debe

implementar parametros para fijar salarios en base a las competencias laborales

del individuo?
INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 28 16.0
Si 147 84.0
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El presente cuadro muestra que la poblacion conformada por el personal

administrativo tiene un gran interés por la implementacion de parametros para fijar
salarios en base a las competencias de cada persona, obviamente su opinion es positiva
debido a que esto traera consigo mas disciplina en cuanto al conocimiento que las

personas deben adquirir ya sea como propésito personal o para mejorar las

capacidades del talento humano de la

incentivo econémico.

institucion, y asi poder acceder a un mejor

8,Como califica la gestion del Departamento de Recursos Humanos en la

Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nada Competente 1 0.6
Poco Competente 41 234
Competente 115 65.7
Muy Competente 18 10.3
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los resultados del cuadro anterior indican que los encuestados en un alto
porcentaje catalogaron a la gestion del departamento de recursos humanos como
competente, expresan también su inconformidad por las cadenas de mando existentes
en la institucion debido al sistema de jerarquias, en donde el nivel superior es quien
emite disposiciones Yy los subordinados solo deben cumplirlas sin dar un valor
agregado, siendo esto perjudicial pues no se esta aprovechando el potencial del talento

humano que posee la universidad.
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9,Como servidor publico de la Universidad Técnica del Norte se siente

identificado con la institucion cumpliendo sus leyes y reglamentos?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0
Rara Vez 6 3.4
Muchas Veces 40 22.90
Siempre 129 73.70
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Es muy halagador que un alto porcentaje de la poblacion encuestada opine
positivamente en cuanto al sentirse identificado con la institucion, lo mas relevante en
las organizaciones es que su talento humano sienta empoderamiento a su trabajo, asi

se conseguira personas motivadas con deseo de mejoramiento continuo.

10¢El ambiente laboral en su puesto de trabajo es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 0 0
Regular 5 2.90
Bueno 62 35.40
Muy Bueno 74 423
Excelente 34 194
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El ambiente laboral es de suma importancia en el desenvolvimiento de las
personas en su lugar de trabajo, segun como cada individuo se sienta se vera reflejada
su motivacién y por ende contagiara al resto, en el cuadro anterior los encuestados en
su mayoria mencionaron tener un muy buen ambiente laboral, situacion que favorece
a la universidad. También se observa en secuencia las siguientes opiniones con

respecto a la pregunta planteada: bueno, excelente, y regular en su minoria.
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11;Considera que las relaciones interpersonales del personal administrativo y

financiero de la Universidad Técnica del Norte son?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Regulares 20 11.43
Buenas 93 53.14
Muy Buenas 56 32.0
Excelentes 6 3.43
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Al relacionar esta pregunta con el indicador ambiente laboral se puede observar
que tienen correlacion, simplemente por el hecho de que en un ambiente laboral de
gran armonia prevaleceran las buenas relaciones interpersonales de los individuos, los
resultados obtenidos muestran que la poblacion encuestada en su mayoria tiene una
buena relacion con sus compafieros y en este orden siguen sus respuestas, muy buenas,
regulares, excelentes, siendo este ultimo indicador muy bajo, es preocupante, debido

a que no se ha llegado a unir a todo el equipo de trabajo.

12;Realiza actividades de planificacion (anual) (mensual) (semanal) para su area

de trabajo con un equipo de comparfieros?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 9 5.14
A Veces 79 45.14
Casi Siempre 42 240
Siempre 45 25.72
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La planificacion es muy importante en todo proceso administrativo, ya que
permite anticipar actividades y eventos minimizando el riesgo, con el fin de que en
un futuro se puedan definir acciones administrativas necesarias para conseguir el éxito
organizacional, los encuestados opinaron en su mayoria realizar a veces actividades de
planificacion, debido a las cadenas de mando existentes en la institucion; las cuales

solo permiten que el empleado cumpla ordenes.
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13;En que porcentaje piensa usted que se toma en cuenta su opinién para la toma

de decisiones sean estas administrativas o financieras?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
1a25% 78 44.6
2a50% 42 24.0
502 75% 40 22.9
75 a 100% 11 6.3
No Contesta 4 2.3
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Las organizaciones que hacen participar a su talento humano en las decisiones

que se tomen para el bienestar de la institucion son las que més tienden a crecer en el
largo plazo, debido a que gracias al aporte en ideas creativas de las personas se tiende
a innovar el conocimiento institucional, los resultados de la pregunta anterior
evidencian que un alto porcentaje de los encuestados opinaron que solo se toma en

cuenta su opinién hasta un 25%, posteriormente llega a un 50 , 75 y 100%

respectivamente.

14;Cree usted que la autonomia universitaria permite que la politica salarial sea

justa para la fuerza laboral de la universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 61 34.90
Si 114 65.1
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Explicando el término autonomia universitaria se podria decir que es la libertad
en cuanto al aspecto administrativo y académico, en donde en la universidad se toman
las medidas necesarias bajo su responsabilidad, a pesar de que los recursos vienen del
estado se tiene la independencia de tomar decisiones en el caso de contratar personal y
demas actividades administrativas, en lo financiero existe un control mediante el
eSigef, el cuadro anterior muestra en un porcentaje significativo la aceptacion a la
autonomia universitaria, los encuestados manifestaron que esto permitiria acceder a
una politica salarial justa, porque solo dentro de la institucion en donde se conocen las
necesidades y el aporte del talento humano.

30



como para hacer carrera en la institucion?

15¢La Universidad Técnica del Norte le brinda una estabilidad laboral suficiente

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 53 30.3
Si 122 69.7
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La estabilidad laboral en las instituciones forma parte importante de la
motivacion que tiene el talento humano para realizar su trabajo, en la pregunta anterior
un gran porcentaje de la poblacion encuestada opind sentirse seguro en su lugar de
trabajo, siendo de este grupo el personal que tiene un nombramiento; accediendo con
ello a mejores oportunidades y beneficios. Por otro lado las personas contratadas
manifestaron no estar conformes con las remuneraciones y carga de trabajo que

asumen.

16¢Considera que la LOSCCA como ley que regula las actividades

administrativas ayuda al desarrollo de las mismas?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Mucho 29 16.6
Poco 126 72
Nada 18 10.3
No Contesta 2 11
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Al ser la ley organica de servicio civil y carrera administrativa una normativa que
rige a los funcionarios publicos, los encuestados en un gran porcentaje opinaron que esta
ayuda muy poco a regular las actividades administrativas, debido a las trabas y papeleo
que surgen al momento de realizar ya sean peticiones, tramites y demas procesos internos,
por lo que se manifiestan en oposicion ante mencionada ley y opinan que un cambio al
sistema administrativo tanto nacional como interno para las instituciones publicas seria

una buena alternativa para mejorar la gestion administrativa.
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17:Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 17 9.7
Si 158 90.3
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El cuadro anterior hace referencia al conocimiento que tiene el personal de la
estructura organizativa, en el cual se observa que la mayoria opind positivamente,
punto favorable en la investigacion, debido a que este conocimiento favorece la
realizacion de tramites internos y la comunicacion a usuarios externos de los servicios

gue se prestan.

18,De qué manera se le ha evaluado en los Ultimos seis meses?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Por Competencias 35 20.0
Escalafon 86 49.1
Tiempo 8 4.6
Tesis Realizadas 0 0
Libros Editados 0 0
Cursos 17 9.7
Tramites Realizados 7 4.0
Otros 20 11.4
No Contesta 2 11
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Las evaluaciones forman parte importante en el manejo que la administracion
tiene sobre el area de recursos humanos, que es la responsable de emitir normas de
control. Con referencia al cuadro anterior se observa que la poblacion encuestada en
un gran porcentaje opind que se le ha evaluado mediante escalafén, debido a que antes
se realizaba evaluaciones anuales, ya sean por autoevaluacion o dirigidas por el jefe
inmediato en donde se utilizaba pardmetros como capacitacion, conocimiento,
responsabilidad, gestion, cumplimiento de sus actividades, y otros; en la actualidad
evalla SENRES y es cada seis meses bajo algunos parametros. Por esta razon la
sumatoria entre escalafén, cursos y otros alcanzan la mayoria de la votacion de la

poblacién encuestada.
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19 ;Cual ha sido el resultado de la evaluacion?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Ascenso 26 14.86
Estimulo Econémico 54 30.86
Ninguna 89 50.86
No Contesta 6 3.42
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Con referencia a la pregunta sobre evaluaciones realizadas al personal

administrativo de la universidad, se ha planteado consultar sobre los resultados que
se han obtenido de las mismas, en la cual los encuestados en su mayoria opinaron de
acuerdo a los indicadores no han tenido ningtn estimulo, en un porcentaje minoritario
expresan ser beneficiados econémicamente, lo que lleva a una desigualdad en las

condiciones que se beneficia al personal, al no existir igualdad en el trato , el cuadro

anterior evidencia diversas opiniones en las cuales no se demuestra equidad.

20¢Considera que la evaluacion de la gestién administrativa y financiera debe ser

valorada mediante un sistema por competencias?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 12 6.9
Si 163 93.1
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo las competencias laborales un conjunto amplio de conceptos tales como
las capacidades propias de cada individuo para desenvolverse en su lugar de trabajo y
determinar un rendimiento indicado, se ha encuestado a la poblacion conformada por
el personal administrativo de la universidad con la pregunta del cuadro anterior, en la
cual la mayoria de los encuestados respondieron afirmativamente, exponiendo al
mismo tiempo que son muy necesarias Yy gque cada persona tiene un alto potencial que
no esta siendo aprovechado.

33



21;Estaria de acuerdo con la implementaciébn de un sistema de gestidn

administrativo financiero para ser aplicado en la Universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE

En Desacuerdo 2 1.14
Indeciso 3 171
De Acuerdo 90 51.43
Medianamente de Acuerdo 0 0

Muy de Acuerdo 79 45.14
No Contesta 1 0.57
Total 175 100%

Fuente: Personal Administrativo UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

En referencia a la pregunta anterior, los encuestados en su mayoria estan de
acuerdo con la implementacion de este sistema por competencias, manifestando su
inconformidad por los sistemas que se llevan actualmente, que son basicamente de

bastante normativa legal y papeleo, ocasionando pérdida de tiempo.
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1.7.2. Encuesta aplicada al personal docente a nombramiento y

contrato de la Universidad Técnica del Norte.

1 ¢,Como califica usted los servicios prestados por el personal administrativo en

la Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Deficientes 5 2.7
Poco Eficiente 13 6.9
Eficientes 67 35.6
Medianamente Eficientes 75 39.9
Muy Eficientes 26 13.8
No Contesta 2 11

Total

188

100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Segun los docentes con respecto a la pregunta anterior, los servicios
prestados por el personal administrativo en un mayor porcentaje son
catalogados como medianamente eficientes y consecutivamente: eficientes,
muy eficientes, poco eficientes y deficientes. Ademas expresaron su
inconformidad por la demora existente en la administracion central y las trabas
que ocasiona tanta documentacién, opinan que se debe capacitar al personal
para que este sea mas competente en cuanto a la agilidad en la atencion a los

usuarios.
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2¢,Cuando ha realizado tramites en la universidad sean estos administrativos o

financieros usted que ha podido observar?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Competencia 36 19.14
Lentitud 78 41.48
Eficiencia 40 21.27
Responsabilidad Social 7 3.72
Trabas 22 11.7
Otro 1 0.53
No Contesta 4 212
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

De acuerdo a la pregunta anterior, los encuestados en un porcentaje significativo
opinaron que al realizar tramites en la institucion observan lentitud en el servicio que
reciben, en secuencia sus criterios son los siguientes: eficiencia, competencia y trabas.
Son diversos los criterios y opiniones expresadas verbalmente, en los cuales los
docentes manifestaron que la limitada colaboracion del personal administrativo

ocasiona pérdida de tiempo.

3,Como considera las relaciones interpersonales de los docentes de la

Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Regulares 18 9.6
Buenas 80 42.6
Muy Buenas 60 31.90
Excelentes 30 16.0
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Considerando que las relaciones interpersonales son los contactos profundos o
superficiales que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier
actividad se puede mencionar que en la universidad los docentes encuestados
opinaron que estas son buenas y consecutivamente muy buenas, regulares y

excelentes.
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4:Con que frecuencia ha observado usted que el personal docente trabaja en

equipo en la Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 0.53
A Veces 112 59.57
Casi Siempre 62 32.98
Siempre 13 6.91
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El trabajo en equipo es el resultado del esfuerzo de un grupo para conseguir los

objetivos que todos los miembros se han propuesto. Trabajar en equipo conlleva un
compromiso que implica que cada integrante entregue su creatividad, voluntad,
responsabilidad y cooperacion segln sus capacidades particulares. Lamentablemente
como se observa en el cuadro anterior un alto porcentaje mencioné formar equipos de
trabajo a veces y casi siempre. Circunstancias que no favorecen al intercambio de

conocimientos de los docentes.

5,Cree usted que para la toma de decisiones en lo que respecta a la planificacion
de trabajo se toma en cuenta su opinion?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 23 12.2
A Veces 92 48.90
Casi Siempre 59 314
Siempre 13 6.90
No Contesta 1 0.5
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo un propésito fundamental de la planificacion la coordinacion de los
esfuerzos y recursos para el bienestar institucional se ha planteado la pregunta
anterior, en la cual los encuestados opinaron en su mayoria que a veces se toma en
cuenta su opinion para la realizacion de planes de trabajo. Un porcentaje inferior opina
que casi siempre son tomados en cuenta. En todo caso la inclusion de los docentes al
proceso de planificacion de actividades es muy necesaria para contrarrestar futuros

inconvenientes.
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6¢,Como catedratico de la Universidad Técnica del Norte se siente identificado

con la institucion?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0
Rara Vez 6 3.2
Muchas Veces 45 23.90
Siempre 137 72.90
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

En referencia a la pregunta anterior los encuestados opinaron en un porcentaje

significativo siempre sentirse identificados con la institucion, de la misma manera

manifiestan trabajar arduamente por el bienestar colectivo. Tomando en cuenta las

siguientes opiniones se encuentra en un segundo lugar el indicador muchas veces,

resultado que evidencia, no existe una totalidad de docentes que en todo momento

sientan identificacion institucional.

7:Considera usted que en la Universidad Técnica del Norte existe estabilidad

laboral para los docentes?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 59 314
Si 129 68.6
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar

su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer

en circunstancias extrafias. Los encuestados en referencia a la pregunta anterior

opinaron en su mayoria tener una estabilidad laboral por el hecho de formar parte del

personal que tiene un nombramiento en la universidad, el resto de encuestados al

mantener una relacion de trabajo por el método de contratacion sienten inconformidad

puesto que no tienen seguridad en el trabajo.
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8¢Cree usted que la autonomia universitaria permite que la politica salarial sea

justa para todo el talento humano inmerso en la universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 50 26.6
Si 138 73.4
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Dejando en un segundo plano las politicas salariales, los encuestados opinaron en

su mayoria que la autonomia universitaria en si misma permite que en la universidad
se tenga la suficiente libertad para tomar decisiones sean administrativas y
financieras, con el objetivo de mantener la casona universitaria en condiciones
optimas para que el talento humano pueda desenvolverse de la mejor manera, y
finalmente esto ayuda a que en cuestion de remuneraciones se pueda internamente

incentivar al personal segin sus logros alcanzados.

9. Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 16 85
Si 172 915
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La estructura organizacional se refiere a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de la organizacion en cuanto a las relaciones entre el
personal, a su vez los departamentos se estructuran formalmente de acuerdo a las
necesidades de la institucion, como se observa en el cuadro anterior la mayoria de la
poblacién aceptd conocer la estructura de la universidad, sin embargo esto no es
suficiente debido a que también es necesario saber a quién deben dirigirse en el caso
de tener que realizar trdmites, circunstancia que no ocurre por la falta de promocion

interna del personal.
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10¢El flujo de informacion entre el perceptor

(usted) 'y el emisor

(administrativo) al momento de realizar tramites en la universidad es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No le Entiende 1 0.5
No Tan Claro 26 13.8
Medianamente Claro 92 48.9
Claro 69 36.7
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La integracion de todas las areas y sus funciones dentro de la institucion se
facilita mediante la flexibilidad y rapidez de la informacion en el sistema logistico. En
algunas instituciones se considera a los sistemas de informacion como el conjunto de
procedimientos encaminados a proporcionar los elementos de juicio necesarios en los
procesos de coordinacion, control y toma de decisiones en una organizacion, en
referencia a la pregunta anterior se resume que en la universidad dichos flujos de
informacion fueron catalogados por los encuestados como medianamente claros en
primer nivel, claro en segundo nivel, no tan claro, y no le entiende; situaciones que

evidencian una falta de comunicacién interna.

11;La automatizacion de los procesos en la universidad le ha ayudado agilitar

los tramites internos?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 37 19.7
Si 151 80.30
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Al ser la automatizacion un sistema disefiado con el fin de usar la capacidad de

las maquinas, y controlar la secuencia de las operaciones facilitando el trabajo del
talento humano, en la universidad se ha implementado este proceso de gran
importancia, debido a la agilidad que debe generar su uso, en la pregunta anterior los
encuestados opinaron en su mayoria estar de acuerdo en que se han agilitado los
tramites internos; por otro lado también estan las personas que por su limitado
conocimiento en cuanto a medios informaticos opinan que estos sistemas han
ocasionado demora en los tramites, ademas que no se ha recibido capacitacion alguna.
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12;Considera que la actitud de servicio del personal administrativo es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No Satisfactorio 37 19.7
Poco Satisfactorio 21 11.2
Satisfactorio 20 10.6
Medianamente Satisfactorio 24 12.80
Muy Satisfactorio 86 45.70
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Un factor importante para el cliente en la evaluacion sobre el servicio que recibe,
es la actitud que los empleados le demuestran. La actitud de servicio se mide de
manera mas frecuente cuando los clientes internos y externos perciben que las
personas que los atienden, tienen el interés legitimo de ayudar a resolver algln
problema, como se puede observar en el cuadro anterior un alto porcentaje de
docentes en la universidad consideraron que las actitudes del personal administrativo
son muy satisfactorias y en su orden las respuestas son las siguientes: no satisfactorio,

medianamente satisfactorio, poco satisfactorio y satisfactorio.

13;Cual es su grado de satisfaccion en cuanto al tiempo que le toma realizar

trdmites en la planta central como en su facultad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No Satisfactoria 5 2.65
Poco Satisfactoria 47 25
Satisfactoria 94 50
Medianamente Satisfactoria 15 7.98
Muy Satisfactoria 27 14.36
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los docentes son parte muy importante de la poblacién universitaria, debido a
labor diaria de impartir conocimientos al alumnado, también siendo clientes internos
de la universidad por los servicios recibidos del personal administrativo. Motivos
suficientes como para ser espectadores directos del tiempo que les toma realizar
tramites. Segun el cuadro anterior el mas alto porcentaje refleja una opinion
satisfactoria de la mitad de la poblacion encuestada, siguiendo a esto una opinion poco
satisfactoria y manifestando la extensa tramitologia interna, la diferencia de la
poblacién opina de la siguiente manera: muy satisfactoria, no satisfactoria y
medianamente satisfactoria.
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14;La automatizacion de los procesos en la universidad requiere de un talento

humano con mas competencias?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 49 26.10
Si 139 73.9
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los resultados evidencian la necesidad existente dentro de la universidad de un

talento humano con mas competencias, finalmente son las personas quienes dominan
los sistemas informaticos. Los encuestados en su mayoria afirmaron que este proceso
de automatizacion que vive la universidad es muy necesario, al mismo tiempo
manifiestan la necesidad de una actualizacién permanente, conocimiento de la
informética y su manejo, agilidad y respeto hacia los usuarios, liderazgo, buenas
relaciones publicas, socializacion de conocimientos, trabajar en equipo y voluntad
para servir, denominaciones impuestas como competencias por parte de los
encuestados.

15;Conoce usted de las politicas que ha implementado el Departamento de

Gestion de Recursos Humanos para mejorar los conocimientos del talento

humano que labora en la universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No 127 67.6
Si 61 324
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo la unidad de Gestidn de Recursos Humanos de la universidad la encargada

de establecer las politicas necesarias para el mejoramiento del ambiente de trabajo e
implementar las directrices necesarias para que el talento humano tenga las garantias
suficientes para desenvolverse en su lugar de trabajo de una manera eficiente,
podemos observar que se desconoce las actividades realizadas por dicho
departamento, un buen porcentaje de la poblacion encuestada opind no tener
conocimiento de estrategias implementadas por este departamento ya sea para
mejorar conocimientos 0 motivar a las personas para que trabajen eficazmente.

42



16 ¢Estaria de acuerdo con la implementacion de un sistema de gestion

administrativo financiero para ser aplicado en la Universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
En Desacuerdo 1 0.50
Indeciso 5 2.7
De Acuerdo 62 33.0
Medianamente de Acuerdo 0 0
Muy de Acuerdo 120 63.80
Total 188 100%

Fuente: Personal Docente UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los procesos de evaluacion de la calidad institucional exigen de un modelo de
gestion y varias herramientas para mejorar y asegurar la calidad en el trabajo de la
universidad, en la pregunta anterior, los encuestados manifestaron estar muy de
acuerdo con la implementacion de un manual propio para gestionar al talento humano,
de esta manera se valorara las potencialidades de cada persona y su ubicacion de
acuerdo a sus conocimientos serd mas acertada , también se podra conseguir mejorar
el ambiente interno, debido a que las personas se sentirdn mejor al realizar lo que les

gusta y conocen.
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1.7.3. Encuesta aplicada a los alumnos de la Universidad Técnica
del Norte.

1 ;Como percibe usted el ambiente de trabajo del personal administrativo en la

Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 0 0
Regular 101 27.45
Bueno 211 57.34
Muy Bueno 51 13.86
Excelente 5 1.36
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los alumnos que fueron encuestados opinaron en su mayoria que perciben el
ambiente de trabajo del personal administrativo como bueno; destacando que observan
al talento humano trabajar con armonia. Otra parte de la poblacion encuestada piensa
que este ambiente es regular y se puede mejorar la convivencia existente en la

institucion para llevarla a niveles mas optimos de calidad organizacional.

2:,Como beneficiario directo de los servicios que presta la institucién su grado de

satisfaccién es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 0 0
Regular 74 20.11
Bueno 250 67.93
Muy Bueno 31 8.42
Excelente 13 3.53
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La satisfaccion que el usuario tiene de un bien o servicio muestra su calidad, tal

es el caso que un alto porcentaje del alumnado en la universidad técnica del norte

manifiesta apreciar un buen servicio. Seguidamente también catalogado como regular,

muy bueno, excelente. Ademas, los alumnos

publicos les falta paciencia al momento de atender al publico.

44

manifestaron que a los servidores




3¢Considera usted que las relaciones estudiante _ profesor son?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malas 0 0
Regulares 67 18.21
Buenas 206 55.98
Muy Buenas 83 22.55
Excelentes 12 3.26
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Ciertamente la vida estudiantil y la convivencia en el aula entre maestros y
alumnos es muy importante debido al tiempo y conocimiento entregado de ambas
partes, un buen porcentaje de la poblacién encuestada expresdé tener una buena
relacion estudiante-profesor, y deméas opiniones como siguen: muy buenas, regulares y
finalmente excelente. Demostrando con estos criterios que los maestros todavia no
llegan a ser amigos del alumno, con el objetivo de poder formar verdaderos equipos

de trabajo en el aula.

4:Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 180 48.91
No 188 51.09
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo muy importante la estructura organizativa de una entidad con el fin de
realizar trdmites y poder dirigirse a la persona responsable es imprescindible
conocerla, en los resultados obtenidos se puede evidenciar que mas de la mitad de la
poblacidn encuestada no la conoce; evidentemente por la escasa promocion interna

de departamentos a servicio de la comunidad universitaria.
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5,Como califica al servicio que presta el personal administrativo y de servicios a

los usuarios?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 0 0
Regular 88 23.91
Bueno 205 55.72
Muy Bueno 66 17.93
Excelente 9 2.44
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo los alumnos los primeros censores de la imagen universitaria, que se ve
reflejada por la calidad de la atencién prestada, manifestaron en un alto porcentaje
recibir un buen servicio, al mismo tiempo indicando que el personal administrativo
tiene preferencias en atencion a docentes y administrativos, dejando en un segundo

plano a los estudiantes.

6¢El flujo de informacidn entre el perceptor (usted) y el emisor (administrativo)

al momento de realizar tramites en la universidad es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No le Entiende 6 1.63
No Tan Claro 96 26.09
Medianamente Claro 187 50.82
Claro 79 21.47
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los canales de comunicacion que se utilicen desde los niveles
administrativos hacia los alumnos y pablico en general revelan la importancia que se
da a este medio, finalmente importante por cuanto mas claro sea, mas eficiente sera
el tramite a realizar, sin embargo en la pregunta anterior un porcentaje significativo de
la comunidad universitaria opind que el flujo de informacion es medianamente claro,

es decir todavia no se consigue una claridad total en cuanto a comunicacidn se refiere.
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7¢;Antes de su ingreso a la universidad tenia conocimientos de las carreras que

aqui se ofertan?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Ninguno 23 6.25
Parcialmente 131 35.60
En su Mayor Parte 200 54.35
Totalmente 14 3.80
TOTAL 368 100%

Fuente: Alumnos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La Universidad Técnica del Norte es uno de los centros educativos de nivel

superior con mas acogida por el alumnado de la regién norte del pais motivo
fundamental para dar a conocer a la institucion con los potenciales consumidores de
los servicios brindados, en el cuadro anterior se observa que un alto porcentaje de la
poblacién encuestada conocia en su mayor parte las carreras que se ofertan antes de
su ingreso a la universidad, seguido por un porcentaje inferior que conoce

parcialmente, indicadores que evidencian la falta de promocion externa de la

universidad.

8¢Cuél es su grado de satisfaccion en cuanto al tiempo que le toma realizar

trdmites en la planta central como en su facultad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No Satisfactorio 37 10.05
Poco Satisfactorio 176 47.83
Satisfactorio 99 26.90
Medianamente Satisfactorio 43 11.68
Muy Satisfactorio 13 3.53
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El presente cuadro hace referencia al grado de satisfaccion en cuanto al tiempo
que le toma realizar trdmites, en donde en su mayoria la poblacion estudiantil
menciond estar poco satisfecha, especialmente por no saber donde dirigirse ni con
quien hablar, siguiendo con los resultados se observa también que un porcentaje
minoritario de los alumnos estan satisfechos, sin embargo mencionan el mal caracter
de las personas por quienes han sido atendidos, situaciones que en una entidad de
caracter publico debilitan la imagen institucional.
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9¢Considera que la actitud de servicio del personal administrativo es?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
No Satisfactorio 137 38.90
Poco Satisfactorio 45 12.2
Satisfactorio 56 14.2
Medianamente Satisfactorio 33 7.1
Muy Satisfactorio 97 27.60
Total 368 100%

Fuente: Alumnos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Tomando como referencia la imagen de la institucién y su calidad de servicio
ante la comunidad universitaria se ha planteado la pregunta anterior en la cual un alto
porcentaje no esté satisfecho con las actitudes del personal administrativo y al mismo
tiempo expresando su descontento al
amabilidad. Comprobando asi que todavia falta mucho por hacer en cuanto a niveles
de calidad de servicio prestado ante usuarios internos o externos, quienes son los

principales censores al momento de emitir un juicio de valor y calificar a la atencidn

recibida.

manifestar
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1.7.4. Encuesta aplicada al nivel directivo de la Universidad Técnica

del Norte: Rector, Vicerrectores, decanosy subdecanos de la

institucion.

1 ¢(Cémo percibe usted el ambiente de trabajo del personal en la Universidad

Técnica del Norte?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 0 0
Regular 0 0
Bueno 8 61.54
Muy Bueno 4 30.77
Excelente 1 7.69
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Las autoridades de la universidad al encontrarse en un nivel de jerarquia mas alto
en la institucion, son las responsables de conocer el ambiente de trabajo existente,
para lo cual se ha planteado la pregunta anterior, en donde un alto porcentaje percibe a
este  como bueno y consecutivamente muy bueno y excelente, tomando en
consideracion que si el personal se desenvuelve en un clima organizacional de
armonia y colaboracién existirda mas motivacion y por ende las personas rendiran

eficientemente.

2:En que porcentaje

administrativo y financiero para la toma de decisiones?

se toma en cuenta la

opinién del personal tanto

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
1a25% 1 7.69
25 a50% 1 7.69
50 a 75% 7 53.85
75 a 100% 4 30.77
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Las sugerencias y opiniones del talento humano que labora en la institucion
tienen gran importancia debido a que se beneficia internamente, con las ideas de
cada una de las personas se contribuye a establecer mejores planes de gestion, en el
cuadro anterior observamos que segln las autoridades se toma en cuenta la opinion
del talento humano en un alto porcentaje, razén fundamental que evidencia una
participacion activa de todos en la casona universitaria.
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3¢Cuél es el nivel académico que se requiere para

actividades?

el desarrollo de

Sus

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Primario 0 0
Secundario 0 0
Tercer Nivel 5 38.46
Cuarto Nivel 8 61.54
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Las autoridades segun la pregunta anterior mencionaron que para cumplir con el

desarrollo de sus actividades requieren tener un tercer y cuarto nivel en estudios

respectivamente, la poblacion encuestada en su totalidad opinan que son capacitadas

permanentemente y deben tener los conocimientos necesarios para realizar una buena

gestion tanto administrativa como financiera.

4;Existe una partida especial destinada a la capacitacion del talento humano?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 6 46.15
No 7 53.85
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de

Recursos Humanos, es un proceso planificado, sistematico y organizado que busca

modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal

nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento y

adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas. En la pregunta anterior, las

autoridades manifestaron no conocer de la existencia de una partida especial para

capacitaciones, y las personas que si estan al tanto,

partida.
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5,Qué mecanismos 0 procesos son utilizados para renovar el conocimiento del

personal de la universidad?

ANALISIS

En resumen de las opiniones vertidas por las autoridades encuestadas en
la universidad, no existen procesos bien definidos para renovar el
conocimiento del personal, mas se presentan cursos de capacitacion internos y
externos, preparacion de los docentes, realizacion de seminarios y talleres,

conferencias, charlas, pasantias, etc.

6¢,Hay alguna estrategia de talento humano para que las personas que tienen

conocimiento los compartan con los que no los tienen?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 6 46.15
No 2 15.38
No Conoce 5 38.46
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El talento humano inmerso en la instituciébn adquiere conocimiento y
experiencia en la labor que se realiza, poco a poco las personas se vuelven mas
diestras y agilizan los procesos organizacionales, mientras mas especializada o
vital para la institucion sea la funcion que realizan son mas imprescindibles y
por lo tanto debemos preservar y aprovechar ese potencial, por ello la pregunta
planteada debido a la necesidad de compartir conocimientos con el personal de
la universidad y poder retener al talento para formar un equipo de trabajo con

alto rendimiento.
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7¢Considera que la LOSCCA como ley que regula las actividades administrativas

ayuda al desarrollo de las mismas?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Mucho 3 23.08
Poco 6 46.15
Nada 4 30.77
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Al ser las autoridades las encargadas de cumplir y hacer cumplir las normas y

reglamentos a los que se sujeta la institucion por encontrarse a un nivel de jerarquia

con mas responsabilidad y autoridad, manifestaron segun la pregunta anterior que la

LOSCCA ayuda muy poco en la regulacion de actividades,

requerimientos que son tediosos y demoran los procesos internos.

por la cantidad de

8¢La Universidad Técnica del Norte brinda una estabilidad laboral suficiente

como para hacer carrera en la institucion?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 13 100
No 0 0
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Siendo las autoridades elegidas por votacion popular se ven en la responsabilidad

de asumir su cargo, en la pregunta anterior la totalidad de la poblacion encuestada

manifesto acceder a una estabilidad laboral en la institucidn, en algunos casos son los

docentes los que asumen estas funciones, dejando a un reemplazo mientras culminan

su periodo, y otros solo se encargan de la designacion, al mismo tiempo manifestando

tener un nombramiento institucional, que les da estabilidad suficiente para hacer

carrera.
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9¢Conoce de la existencia de normas de control de gestion las cuales prevean a

que las autoridades

sean capacitadas en temas relacionados al éarea

desempefiada para medir su rendimiento?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 69.33
No 2 15.38
No Conoce 2 15.38
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

En la universidad existen normas y reglamentos en cada una de las unidades

académicas para normar la gestion administrativa, académica y financiera, todas las
autoridades reciben un curso de control de la gestion gubernamental antes de
posesionarse para estar al tanto del manejo de la institucion y los controles a los
cuales se ven obligados a cumplir, existe la base legal suficiente para ayudar al
control, de ahi respuesta a la pregunta anterior en donde la mayoria de la poblacion

manifestd conocer de la existencia de estas normas.

10¢De qué manera se le ha evaluado en los Gltimos seis meses?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE

Por Competencias 6 46.15
Escalafon 2 15.38
Tiempo 2 15.38
Tesis Realizadas 0 0

Libros Editados 0 0

Cursos 2 15.38
Tramites Realizados 1 7.69
Otros 0 0

Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN

Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

La evaluacion a la que estdn sujetas las autoridades en la institucion segun la

pregunta anterior en su mayoria es mediante la evaluacion por competencias, en

secuencia se encuentra el escalafon y el tiempo. Al ser la evaluacion parte
fundamental en el analisis de la gestion, las entidades en especial las publicas deben
enfocar métodos de evaluacion acordes al desarrollo global que la automatizacion de

los procesos requiere y que en la universidad actualmente no se aplican.
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11;Cual ha sido el resultado de la evaluacion?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Ascenso 7 53.85
Estimulo Econémico 0 0
Ninguna 6 46.15
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Segun los encuestados, en la actualidad existe un reglamento que esta
normando el ascenso a funcionarios y personal docente de la institucion en la
cual se prioriza el conocimiento académico y el tiempo de servicio, por lo que
se refleja en la pregunta anterior en la cual en un gran porcentaje manifestaron
que dichas evaluaciones que se les ha realizado han obtenido como resultado

un asenso, y en un menor porcentaje no han recibido ningdn estimulo.

12:Considera que la evaluacion de la gestion administrativa y financiera debe ser

valorada mediante un sistema por competencias?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 13 100
No 0 0
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

El tema de gestion administrativa tiene relevante importancia sobre todo
en épocas de acreditacion institucional, en relacion al cuadro anterior, en donde
en un 100% las autoridades estuvieron de acuerdo en que la gestién
administrativa y financiera sea valorada mediante un sistema de competencias,
para lo cual cada persona debe estar preparada para asumir este reto, y que sus
conocimientos y habilidades sean bien potencializados en el trabajo que

realicen.
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13;Estaria de acuerdo con la implementacion de un sistema de gestion

administrativo financiero para ser aplicado en la Universidad?

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
En Desacuerdo 0 0
Indeciso 0 0
De Acuerdo 6 46.15
Medianamente de Acuerdo 0 0
Muy de Acuerdo 7 53.85
Total 13 100%

Fuente: Directivos UTN
Elaborado por: Autor del Trabajo

ANALISIS

Los encuestados de acuerdo a la pregunta anterior, la cual se refiere a la
implementacion de un sistema propio de gestion del talento humano en la
universidad respondieron afirmativamente al estar de acuerdo con este
planteamiento, ya que solo en el interior de la institucion es donde se conocen
las verdaderas necesidades y requerimientos en cuanto al manejo
administrativo, el cual beneficiaria a la entidad, al mismo tiempo que la
realidad entre una y otra institucion difieren notablemente por ello la necesidad

de su creacion.
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1.7.5. Entrevista aplicada a un experto en Gestion del Talento

Humano.

Para esta investigacion se solicitd la informacion del Ing. Juan Lascano docente
del Instituto de Posgrado de la Universidad Técnica del Norte, a la formulacion de
las preguntas manifestd lo siguiente:

1¢Cudl es la importancia en las instituciones al implementar un sistema de
contratacion basado en competencias laborales?

Debido a que se puede evidenciar los comportamientos conductuales de las
personas para los diferentes puestos de trabajo.

2:;Cuales son las diferencias entre la evaluacion tradicional realizada al
recurso humano con el nuevo enfoque de medicion segun el desempefio al
talento humano?

El tradicional se utilizan pruebas psicotécnicas para observar la personalidad,
mas en nivel de productividad que las personas son capaces de hacer en el
puesto de trabajo que es la diferencia de las competencias.

3¢Segun su criterio cuales serian los requisitos fundamentales para la
aplicacion de un sistema de Gestion Administrativo Financiero basado en la
Evaluacion por competencias en la Universidad Técnica del Norte?

1. Cualquier sistema se puede aplicar cuando se tiene una evaluacion de 360
grados, en las cuales pueden evidenciar los resultados en funcion de las
actividades esenciales que hace la persona, como las competencias han
ayudado al desarrollo de ese puesto y como la evaluacion del contexto ayuda a
darte una objetividad integral , en funcion de ello evidencias los procesos y por
lo tanto se desprenden los puestos y por lo tanto el perfil del puesto, entonces
seleccionas a las personas por competencias.
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2.- Si quieres aplicar el sistema no te olvides que debes determinar una escala
de ponderacidn, esto es que de acuerdo a la Ley del servicio Civil y Carrera
Administrativa, las personas del sector publico tienen una escala de mala a
excelente por lo tanto debes establecer parametros para cada factor, esto es 90
a 100 puntos, equivale a excelente. Pero esto debe estar también en funcion de
la masa salarial y por lo tanto se utiliza las estadisticas de la distribucion
forzada.

4:Segun su experiencia en temas de competencias laborales cuales son las
técnicas modernas para implementar el modelo en instituciones publicas?

Existen algunos modelos entre ellos estd la metodologia 360 ® en la cual
todos se evallan entre si, es una evaluacion compartida en donde el jefe evalia
al personal y el personal a él, a su vez permite tener una real evaluacion,
evitando problemas de subjetividad, mediante el uso de indicadores
estandarizados.

5¢,Cuales son los beneficios de la evaluacion por competencias en las
instituciones publicas?

Desarrollo de Carrera, Capacitacion interna y externa, Concursos a puestos de
mayor valoracion, potencializar al talento humano y sobre todo permanencia en
la institucion.

6¢En el caso de implementar un sistema de gestion por competencias como
se deberia establecer en la universidad los costos de desarrollo y aplicacion?

Establecer un plan de difusién de aplicacion de este sistema y capacitar a un
equipo de trabajo para efectuar el levantamiento de los puestos por
competencias, establecer los grupos ocupacionales y clasificarlos, este procesos
no debe demandar méas de 6 meses por cuanto se diluye el proceso y la gente
que se resiste al cambio puede votar el proyecto a la basura.

7¢Cuales serian los procedimientos necesarios para evitar que el talento
humano inmerso en el proyecto se resista al cambioy a una evaluacion para
medir sus competencias y desempefio?

Primero elaborar el proyecto, vender a la alta gerencia y obtener el
compromiso irrompible del proceso por parte de la alta gerencia caso contrario
todo esfuerzo se rompe. Si no se tiene este compromiso por la parte del Rector,
no se puede hacer nada. Con la decision se agrupa por células y se va
promocionando el cambio cultural.
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1.8.

Matriz FODA

Para la realizacion del diagnostico estratégico situacional se ha

utilizado el andlisis FODA, sobre la presente investigacion.

1.8.1.

1.8.2.

Fortalezas (internas)

La institucién brinda estabilidad laboral suficiente para hacer carrera.
El ambiente de trabajo es bueno.

El talento humano se siente identificado con la institucion y conoce
su estructura administrativa.

Los profesionales con estudios de tercer y cuarto nivel que laboran
en la universidad desempefian actividades relacionadas con su
profesion.

La automatizacion de los procesos institucionales ayuda a agilitar

tramites.

Oportunidades (externas)

La publicidad externa de la universidad permite mantener
informados a los potenciales estudiantes de las carreras ofertadas.
Los catedraticos sienten mayor identificacion institucional hacia la
universidad en relacion a sus otros trabajos.

Alumnado comprometido a promover a la universidad manifestando
observar un buen ambiente institucional.

Gran acogida a los centro de altos estudios por parte de profesionales
de diferentes instituciones particulares.

Convenios interinstitucionales de pasantias.
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1.8.3.

1.8.4.

Debilidades (internas)

Bajos niveles de capacitacion y participacion del talento humano
para la toma de decisiones.

La Loscca ayuda muy poco al desarrollo de actividades
administrativas.

Falta de informacion del personal hacia terceros pues no se tiene
claro a quién dirigirse.

No existen estrategias ni procesos para compartir y renovar el
conocimiento del talento humano.

El flujo de informacidn entre el perceptor y emisor es medianamente

claro.

Amenazas (externas)

En relacion a otras instituciones los docentes manifiestan que existe
lentitud en el servicio.

Demora en el tiempo de revision de temas de trabajo de grado
ocasionan que los alumnos opten por cambiar de universidad.
Incertidumbre en los centros de educacion superior por politicas de
estado.

Mayor facilidad y motivacion para la obtencion de titulos en otros
centros de estudios universitarios.

Preferencia del sector empresarial por graduados de universidades

privadas.
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1.9. Estrategias FA, FO, DO, DA.

CUADRO 2. ESTRATEGIAS FA, FO, DO, DA

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

SVZ31v1d04

Aprovechar los estudios de tercer y cuarto nivel de los profesionales que
laboran en la universidad para ingresar en el sector empresarial ofertando a la
institucion.

Mejorar el buen ambiente de trabajo para minimizar la incertidumbre
existente por las nuevas politicas de gobierno para la educacion superior.
Aprovechar los procesos de automatizacion institucional para optimizar el
tiempo de revisién de temas de trabajo de grado.

Promocionar a la institucion como un centro educativo de altos estudios para
atraer la preferencia del sector empresarial por graduados de la universidad.

Promover la estabilidad laboral en la universidad a partir de la
significativa identificacion institucional existente en su talento
humano.

Ampliar los centros de altos estudios diversificando la oferta
académica con los mismos profesionales que laboran en la
universidad.

Mejorar los conocimientos de los profesionales de la universidad al
promover mas convenios interinstitucionales de pasantias.
Promocionar externamente a la universidad como ente de
desarrollo académico y agilidad en sus procesos por la
automatizacion existente.

s3dawvdaiig3da

Agilizar los procesos obligatorios a seguir segin la ley para mejorar el
servicio prestado.

Programar mejor los tiempos de revision de trabajos de grado con la
participacion activa del talento humano inmerso en la universidad.

Mejorar la incursion en el sector empresarial existente con graduados de la
universidad mediante la participacion de autoridades, docentes, y alumnado
en pasantias.

Emprender planes de contingencia académicos, financieros y administrativos
que minimicen el impacto de nuevas leyes.

Incrementar la participacién del talento humano en la toma de decisiones
al profundizar la identificacion institucional.

Desarrollar la promocién interna del personal para mantener informados a
clientes internos y externos sobre dénde dirigirse al realizar tramites.
Crear estrategias y procesos necesarios para renovar el conocimiento del
talento humano aprovechando los centros de altos estudios existentes en la
universidad.

Mejorar el flujo de informacidn interno y externo mediante la
participacion del alumnado al promocionar a la universidad.

Elaborado por: Autor del Trabajo

60




1.10. Determinacién del Problema Diagndstico

Tomando en consideracion los resultados obtenidos en la investigacion
realizada, y una vez que fueron aplicados los diferentes instrumentos para
recopilar la informacion se ha determinado el problema existente en la
Universidad Técnica del Norte, el cual se fundamenta en la falta de un modelo
propio de estandares definidos de competencias profesionales para el ingreso y
permanencia del talento humano en la institucion, el cual ha ocasionado que las
personas tengan poco sentido de pertinencia y/o empoderamiento.

La constante rutina al realizar las tareas y procesos administrativos no
permite potencializar una mejor formacion personal y profesional del talento ya
que se somete al empleado a un trabajo de caracter inercial, ademas la existencia
de un Modelo Clasico de Administracion que involucra una excesiva
reglamentacién documentada para el cumplimiento de funciones y tareas da lugar
a que el talento humano tenga un escaso protagonismo en la institucion.

La influencia del modelo tradicional de administracion es negativa ya que
por el mismo hecho de no ser el empleado quien tiene la iniciativa para
desenvolverse en su lugar de trabajo, sino que tiene que esperar a la orden de un
nivel superior, fomenta el desinterés por realizar adecuadamente sus labores y
cumplir responsabilidades, lo que ha ocasionado fallas en los procesos
incrementando los costos ocultos, los mismos que se generan por el tiempo
improductivo que se destina para corregir fallas originadas por las personas.

Al no incentivar la evaluacion mediante la aplicacion de un sistema por
competencias la Universidad corre el riesgo de perder su prestigio e imagen
institucional que con el esfuerzo de personas realmente comprometidas ha logrado
obtener, por lo que es necesario la realizacion de un “SISTEMA DE GESTION
ADMINISTRATIVO FINANCIERO BASADO EN LA EVALUACION POR
COMPETENCIAS EN LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE DE LA
CIUDAD DE IBARRA, PROVINCIA DE IMBABURA”, con lo cual las
autoridades de la Universidad Técnica del Norte tendran de una manera técnica
mayor informacion referente a las actividades que cumplen los diferentes
estamentos institucionales.
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CAPITULO 11

2. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. Antecedentes Tedricos
2.1.1. La Universidad Técnica del Norte

La Universidad Tecnica del Norte se localiza en la ciudad de Ibarra,
provincia de Imbabura. Por su ubicacion presta sus servicios a estudiantes y
comunidad poblacional del Norte, incluido el Sur de Colombia”, siendo una
entidad publica auspiciada por el Gobierno del Ecuador, con autonomia avalada
por la Ley 48 del 18 de julio de 1986. Actualmente su oferta académica lo hace a
través de cinco facultades: Ciencias Administrativas y Econdmicas (FACAE),
Educaciéon Ciencia y Tecnologia (FECYT), Ingenieria en Ciencias Aplicadas
(FICA), Ingenieria Agropecuaria, Ambiental y Agroindustrial (FICAYA) y
Ciencias de la Salud. Adjuntas a las diferentes facultades funcionan 22 escuelas,
cuenta ademas con el Instituto de Postgrado. Segun datos del Departamento de
Planeamiento, la poblacién actual aproximadamente es de 8500 estudiantes en las
modalidades presencial, semipresencial, Instituto de Posgrado y Colegio UTN, la
planta docente es de 245 profesores titulares y 100 contratados, mientras que la
administrativa 232 empleados con nombramiento y 90 contratados, lo que

representa una relacién casi pareja entre docentes y administrativos.

Los 24 afos de vida institucional, le ha permitido lograr un
posicionamiento en la region norte del pais, siendo la universidad de mayor

crecimiento y desarrollo académico.
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En las publicaciones de la pagina Web de la Universidad Técnica del Norte se

habla del proceso de acreditacion y evaluacidn externa, el cual menciona:

“Los evaluadores externos podran conocer en su real magnitud el papel
trascendental que tiene la universidad en la region norte del pais. Los
encargados de la EE, son académicos reconocidos y capacitados para
estos menesteres por el CONEA (Consejo Nacional de Evaluacion y
Acreditacion de la Educacion Superior). En el caso particular de la
UTN, el equipo evaluador externo estd conformado por docentes de la
Escuela Politécnica Nacional, Escuela Politécnica del Litoral, Escuela
Politécnica del Ejército y Universidad Nacional de Loja. El proceso de
acreditacion es la certificacion que el CONEA confiere a una
institucion académica del Sistema Nacional de Educacion Superior,
certificacion por la que se hacen publicos la claridad de su Vision,
Mision y objetivos, la calidad de sus procesos académicos, la eficiencia
de su gestion, la coherencia de sus propositos, recursos y planeamiento.
Para concederla, el CONEA considerara el informe de auto evaluacion,
el informe de evaluacién externa y el informe del Comité Técnico de
Evaluacion y Acreditacion. Con esta base, el CONEA, de manera
inapelable, podra resolver”.

Siendo de gran importancia el proceso de acreditacion que se vive
actualmente en La Universidad Técnica Del Norte se ve en la necesidad de que
todas las personas que forman parte de la casona universitaria unan esfuerzos para
cumplir con los requisitos necesarios asi como también al aportar ideas que
contribuyan a mejorar la Gestidn institucional teniendo como fin Unico el

beneficio del alma mater.
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2.1.2. ¢Cuando comienza la importancia de las competencias en la gestion

del talento humano?

Las competencias no es una definicion de reciente existencia, su origen se
remonta a la edad media cuando ““el aprendiz se adiestraba con el maestro” el
siglo XXI llamado también el siglo del TALENTO exige a las personas a
desarrollar capacidades referentes al andlisis, conocimiento, comprension y
control y lo mas importante sepan insertarse en el mundo laboral activamente.
Realmente el impulsor de la filosofia de las competencias es Saracho 2005,
impulsé la necesidad de crear actividades positivas en rendimiento que requerian
de una motivacion, capacidad y creatividad por parte de los ejecutantes, es decir
las llamé competencias descrito en su libro “Modificando la competencia mas que

la inteligencia”

O como expresa Alles (2005) “La tendencia actual indica que no sélo las
personas pierden importancia, sino que cada vez es y sera mayor Ssu
protagonismo”  se ratifica que el Unico valor diferencial en una organizacién y la

clave del éxito es el representado por el ser humano.

El analisis de este concepto se puede entender que la persona que tiene “x”
competencia tiene la capacidad real y demostrada para desarrollar la actividad
productiva desde el primer momento en que inicia a trabajar, puede entenderse
que en las empresas el proceso de capacitacién se reduciria enormemente lo cual

puede significar ahorros en el proceso de la curva de entrenamiento.

Existen otras definiciones sobre lo que es competencia laboral, y se
describen segun el pais.
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Consejo federal de la cultura y Educacion (Argentina): “Un conjunto
identificable y evaluable de conocimientos y actitudes, valores y habilidades
relacionados entre si que permiten desempefios satisfactorios en situaciones

reales de trabajo segun estandares utilizados en el area ocupacional”.

Australia: “La competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas, es una compleja
combinacién de atributos (Conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las

tareas que se tiene que desemperiar en determinadas situaciones.

Alemania: “Posee competencias profesionales quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta
capacitado para colaborar en su entrono profesional y en la organizacion del

trabajo”.

De acuerdo a los conceptos que existen en diferentes paises se concluye
que existen similitud de palabras, lo importante que se quiere resaltar es que en
todos los casos se involucra el conocimiento, los valores y el fin es el mismo que

el trabajador pueda comprobar “su saber” con “su saber hacer”.
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2.2. Marco Tebrico

2.2.1. La Era del Talento

2.2.1.1.  Capital Intelectual.

Segun José Manuel Pérez autor del Libro EIl Capital Intelectual (2004) en
donde menciona “La preponderancia del capital intelectual es inevitable, dadas las
irresistibles fuerzas histéricas y tecnoldgicas, para no hablar de flujos de inversion, que
estan barriendo el mundo moderno y nos llevaran hacia una economia de conocimientos

en la organizacion” se realiza la siguiente sintesis:

Al igual que los individuos, las organizaciones deben adquirir
conocimientos, buscar comprenderlos con claridad, asimilarlos a profundidad,
y utilizar diversos medios para que perduren en el tiempo y tengan utilidad,
hasta que finalmente sean sustituidos por otros, las organizaciones estan
integradas por personas, son una combinacion estructurada de recursos donde
el ser humano es la pieza clave. Por lo tanto, si las personas aprenden, las

organizaciones también.

El capital intelectual se define como el conjunto sistematizado de
competencias que cada individuo estd en posibilidad de comprometer con la
organizacion en la que colabora, asi como los conocimientos que cada
organizacion ha logrado por su personal. Cuando el individuo compromete
dichas competencias con la empresa, éstas pasan a formar parte de sus activos
y se encuentran en el personal o en los “productos” que desarrollan ellos para
la empresa asi como en sus resultados. ElI conocimiento es el activo méas

importante de las organizaciones.
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2.2.1.2. Conocimiento de la Realidad y Modelos

De Miguel (2005) expresa lo siguiente:

Realidad es lo que existe, y la empresa es una realidad que rodea a
quien trabaja en ella y que se necesita conocer; la percepcion de la
realidad es distinta seguin sean las condiciones de la observacion y la
experiencia del perceptor. El ser humano, a través del conocimiento,
alcanza una imagen o modelo de la realidad y adquiere lo que
solemos denominar saber. Este modelo puede estar equivocado o no
reflejar fielmente la realidad. (p. 15)

Segun la cita anterior, la realidad es un medio en el cual el talento
humano se desenvuelve y en el que se desarrollan diversos modelos, los cuales

son el resultado de los paradigmas de las personas.

2.2.1.3. Antecedentes Mundiales de la Globalizacién y el Enfoque de

Competencia Laboral

Lopez (2005) encontrd lo siguiente:

En contexto actual tendiente a una flexibilizacién obligada por los
cambios en la tecnologia, globalizacion  econdmica,
reestructuracion productiva y constantes transformaciones que han
sufrido las organizaciones, las competencias laborales pasan a ser
el centro de atencion en las empresas; herramientas que brindan la
posibilidad de nuevas formas de reclutamiento, seleccion,
contratacién, promociones, capacitacion y remuneracion. Mas aun
ofrecen un nuevo sistema de calificacion y evaluacién que supera
al esquema tradicional de vinculacion formacion/empleo.(p.85)

Siendo la globalizacién una era de grandes cambios es pertinente que las
organizaciones vayan de la mano con el proceso; si bien es cierto las
competencias son el inicio de una nueva forma de administrar el talento se debe
cambiar también los esquemas organizacionales y conjuntamente con la

decision de cambio de las autoridades respectivas se dé el nuevo enfoque.
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2.2.2. Sistemas

2.2.2.1. Definicion de Sistema

“Conjunto de cosas que relacionadas entre si ordenadamente
contribuyen a determinado objeto” (Diccionario de la lengua
espafola - vigésima segunda edicion, 2005). Mas aun ofrecen
un nuevo sistema de calificacion y evaluacion que supera al
esquema tradicional de vinculacion formacion/empleo.(p.85)

Segun el diccionario de la real academia de la lengua podemos definir
qué sistema es un conjunto de elementos que ordenados sistematicamente

contribuyen al logro de un objetivo.

2.2.2.2. Definicién de sistema administrativo

De Miguel (2005) expresa lo siguiente:

El sistema administrativo esta relacionado basicamente, con la toma
de decisiones para planear, organizar, dirigir y controlar el esfuerzo
de personal en una organizacion. Otras consideraciones, como
estructura y proceso, son el contexto para la funcién mas sustantiva
de coordinar diversas actividades administrativas hacia el logro de
determinado objetivo. (p. 174)

Siendo el sistema administrativo la base fundamental de las
instituciones, este debe estar estructurado técnicamente para que las personas

puedan administrar y controlar de mejor manera los recursos disponibles.
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2.2.2.3.  Enfoques de Sistemas

De Miguel (2005) expresa lo siguiente:

El enfoque de sistemas proporciona un marco de referencia
integrado, para la teoria administrativa y su practica. La teoria
administrativa tradicional utiliza un enfoque basado en un sistema
cerrado muy bien estructurado. En contraste la teoria moderna se ha

orientado hacia el enfoque de sistemas abiertos. (p. 161)

De acuerdo a la cita anterior se puede decir que los enfoques de sistemas
permiten  establecer la factibilidad de emplear ya sea un sistema abierto o

cerrado en la institucion el cual sea méas adaptable a la misma.

2.2.2.4  Tipos de sistemas

En relacion a los tipos de sistemas en la siguiente pagina Web
(http://74.125.113.132/search?g=cache: TJwRnDkuZ2QJ:www.bvsde.opsoms.org/
bvsacd/eco/020425/02042504.pdf+funciones+de+un+sistema+administartivo+abi
erto&hl=es&ct=clnk&cd=4&gl=ec) se encontro:

Los sistemas sociales consideran las acciones reciprocas y las
relaciones de interdependencia de los miembros de una poblacion;
cuando la poblacion es de humanos tenemos los sistemas sociales
humanos, que son los sistemas sociales mas complejos. Con
frecuencia, ademas de componente humano, en éstos se incluyen
elementos fisicos, mecanicos.

Los sistemas sociales humanos varian en magnitud y complejidad,
desde sencillos hasta altamente complejos. Los sistemas sociales
son siempre abiertos, en constante interdependencia con el
ambiente; este ambiente puede estar conformado por otros sistemas
sociales y por los sistemas naturales.

Entre los sistemas sociales humanos mas complejos estan los
sistemas administrativos. Esto se debe al alto grado de
diferenciacion y especializacion de las funciones de sus miembros y
de las relaciones entre éstos. En ciertas ocasiones los sistemas
administrativos pueden ser extensa-mente abiertos y los elementos
que abarcan son varios otros ademas de los sefialados en el
organigrama de la institucion inicialmente interesada.
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Debido a estos argumentos podemos decir que eminentemente por
interactuar en una poblacion de humanos se van formando estos sistemas sociales,
siendo los mas complejos por las diferentes caracteristicas de las personas y la
especializacion que tiene cada talento; a su vez se interactia con elementos
diferentes como son medios fisicos, mecanicos y naturales particularmente

necesarios para el buen funcionamiento del mismo.

2.2.2.5. Sistemas administrativos como sistemas abiertos

“El autor Jonhson (2005) fue uno de los primeros que identifico a los
organismos administrativos, como sistemas sociales; considera a la empresa como

un sistema relativamente aislado o sistema abierto”.

Siendo el sistema administrativo una parte medular de las empresas el
autor antes mencionado objetivamente lo califica como abierto debido a la

realidad y su interaccion con el medio.
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2.2.2.6.  Caracteristicas de los sistemas abiertos:

Araneda (2003) definen a los sistemas abiertos como:

a) Entradas: Los sistemas abiertos importan algun tipo de energia del
medio externo que lo rodea. Igualmente las organizaciones reciben
suministros de, energia de otras instituciones en forma de dinero, recursos
humanos, materiales, técnicos, etc.

b) Procesamiento: Los sistemas abiertos procesan y transforman la
energia disponible. Asi la organizacidn procesa materias primas y entrena
gente para crear un producto o prestar un servicio.

c) Las salidas: Los sistemas abiertos exportan hacia el medio que los rodea
algln tipo de producto. La organizacién exporta bienes o servicios.

d) Ciclos de eventos: El proceso de entrada, procesamiento y salida es de
naturaleza ciclica, repetitiva. El producto exportado al medio ambiente
proporciona la fuente de energia para que se repita el ciclo de actividades y
se obtengan nuevos insumos, los cuales son procesados repitiéndose
sucesivamente el ciclo.

e) Entropia negativa: Se entiende por entropia al proceso natural de
desorganizacion, decadencia y muerte, hacia donde tienden todos los
sistemas cerrados. Todos los sistemas abiertos para desarrollarse y
mantener un estado de equilibrio, deben eliminar el proceso de entropia y
asi contrarrestar la tendencia de los sistemas hacia la desorganizacion.

f) Entrada de informacion, retroalimentacion y proceso de
codificacion: Las entradas de los sistemas abiertos no estdn formadas
solamente por energias sino también por la informacion sobre la actuacion
(retroalimentacidn), lo cual sirve para corregir deficiencias y errores en el
logro de los objetivos del sistema, asi como también para regular la
cantidad de energia que el sistema requiere para existir.

g) Estado estable y homeostasis: Cuando un sistema abierto sobrevive,
por haber almacenado energia y haber vencido la entropia, mantiene cierta
estabilidad en el intercambio de energia y desarrolla un estado de
equilibrio.

h) Equifinalidad: Un sistema abierto puede llegar al mismo punto final
partiendo de diferentes condiciones iniciales. Este principio es muy
importante en la aplicacién de la practica organizacional, especialmente
cuando se trata de logro de objetivos y de disefio de estructuras.

Estas caracteristicas buscan de una manera mas precisa hacer entender al
lector sobre como el entorno tiene influencias hacia el sistema u organizacion.
Siendo los sistemas abiertos capaces de almacenar la energia transformada en
activos, inversiones, materias primas etc.; faculta a que este se mantenga activa en
comparacion con los sistemas cerrados que sufren una decadencia. Finalmente se
puede decir que la retroalimentacion tiene como funcion principal corregir errores

y tener estabilidad como punto importante para el logro de objetivos.
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2.2.2.7. Funciones de un sistema

Los sistemas administrativos desarrollan diversas funciones para poder
operar eficazmente. Para ello es necesaria, ademas, que estas funciones sean
planificadas. En sistemas pequefios una persona puede realizar varias de estas

funciones; en sistemas grandes es posible encontrar la especializacion.

En relacion a las funciones del sistema en la empresa Araneda (2003)
partiendo de un principio en el que afirma que la empresa puede ser dividida en

funciones, plantea las siguientes areas:

Funciones Técnicas: las funciones técnicas empresariales estan
directamente ligados con la produccion de bienes.

Funciones Comerciales: las funciones comerciales estan asociados
con las actividades de compra, venta e intercambio de la empresa.
Funciones Financieras: las funciones d carécter financiero son
aquellas que implican la busqueda y manejo de capital.

Funciones de Seguridad: las funciones de seguridad son las velan
por el bienestar de las personas que laboran en la organizacion y los
muebles y enseres con que cuenta la misma.

Funciones Contables: las funciones contables controlan la parte
que tiene que ver con los inventarios, costos. Registros, balances y
las estadisticas empresariales.

Funciones Administrativas: las funciones administrativas son
aquellas que regulan y controlan las cinco funciones anteriores.
(p.273

Tan importantes son las funciones administrativas que al mismo tiempo
de ser una funcidon en si misma controlan todo el proceso sistematico que
interactua en la empresa; tanto para la vigilancia de la produccion, intercambio,
manejo del capital, administracién recurso humano, y contabilidad, etc. Motivo

por el cual se deben estructurar técnicamente.
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2.2.3. Gestion Administrativa y Financiera del Talento Humano

2.2.3.1. Gestion de Recursos Humanos

“Gestion de recursos humanos (GRH), estrategia empresarial que subraya la
importancia de la relacion individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o
directivos y trabajadores. La GRH se refiere a una actividad que depende menos de las
jerarquias, ordenes y mandatos, y sefiala la importancia de una participacion activa de
todos los trabajadores de la empresa.”(Microsoft ® Encarta ® 2007. © 1993--2006

Microsoft Corporation.)

Siendo la gestion del recurso humano un medio imprescindible para el
logro de objetivos es de gran importancia la participacion individual del talento

humano, al dejar a un lado las jerarquias y ordenes por colaboracién mutua.

2.2.3.2. Gestion Administrativa del Talento Humano

“En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se
pueden identificar tres aspectos que se destacan por su importancia:
La globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion
del conocimiento.Las viejas definiciones que usan el término
Recurso Humano, se basan en la concepcién de un hombre como un
"sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccion, en
contraposicion a una concepcion de “indispensable™ para lograr el
éxito de una organizacién. Cuando se utiliza el término Recurso
Humano se esta catalogando a la persona como un instrumento, sin
tomar en consideracion que éste es el capital principal, el cual posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a
toda organizacidon, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el
término Talento Humano. Cada persona es un fenémeno sujeto a la
influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en
cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy
diversos.” (http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/no
5/personalgunnar.htm)
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En efecto la administracion del talento humano es un pilar fundamental en
la era de la globalizacion; debido a la importancia que se le otorga por ser el
motor fundamental en las organizaciones y el de mas dificil acceso, por las
cualidades particulares de cada individuo. Finalmente la nueva administracion
busca obtener del talento humano su conocimiento y potencial en beneficio de la

persona como de las instituciones.

2.2.3.3. Importancia de la voluntad para la puesta en practica de las
capacidades del Talento

Jeric6 (2003) expresa lo siguiente:

El talento requiere capacidades juntamente con compromiso y
accion, los tres al mismo tiempo. Si el profesional tiene
compromiso y actua, pero no dispone de las capacidades necesarias,
no alcanzard resultados aunque haya tenido buenas intenciones. Si
por el contrario, dispone de capacidades y actta en el momento pero
no se compromete con el proyecto, puede que alcance resultados. El
Unico inconveniente es que su falta de motivacion le impedird
innovar o proponer cosas mas alla de las impuestas por su jefe. Si
por el contrario, el profesional tiene capacidades y compromiso,
pero cuando actla ya ha pasado el momento, tampoco obtendré los
resultados deseados por la sencilla razén de que alguno se le ha
podido adelantar. Estas ideas se ven plasmadas en el grafico
siguiente:(p.67)

CUADRO 3. FORMACION DEL TALENTO INDIVIDUAL

Talento Individual=capacidades+compromiso+accion

Capacidades

Desmotivado
(Puedo) Llega Tarde
Accion Compromiso
Buenas (Actio) (Quiero)
Intenciones
Ineficientes
Talento
Individual

Fuente: Jerico, Pilar. Gestién del talento.
Elaborado por: Autor del Trabajo
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Como menciona la autora Jerico es muy importante que cada persona esté
motivada y posea en conjunto tanto las capacidades, compromiso y accién para
poder cumplir con los objetivos institucionales y primordialmente tenga la
voluntad para realizar cada tarea comprometiendo su esfuerzo individual para el

bien comun.

2.2.3.4.  Objetivos del sistema de gestion de recursos humanos en la

empresa

Garcia (2005) menciona los siguientes:

1. Garantizar la excelencia en el proceso de produccion y/o
servicio como factor esencial del desarrollo de la actividad
empresarial, mediante el empleo de administradores vy
trabajadores Idoneos y debidamente calificados.

2. Garantizar la elaboracion y puesta en préctica de las politicas de
recursos humanos de la empresa.

3. Diagnosticar los cambios organizativos y estructurales que se
requieran en la empresa y contribuir a perfeccionar los métodos
y estilos de administracion en funcion de propiciar una mayor
participacion, compromiso, espiritu creativo y motivaciéon de
todos los dirigentes y trabajadores para la formacion de una
cultura organizacional propia de la empresa.

4. Preparar a la empresa para que sea capaz de reaccionar con
rapidez y eficiencia ante los cambios del entorno y las demandas
cuantitativas y cualitativas de recursos humanos.

5. Ejecutar de forma integral y ordenada todo el trabajo de ingreso,
permanencia y egreso de los directivos, técnicos y trabajadores
de la empresa sobre bases normativas, organizativas y de
procedimientos  cientificamente  fundamentados.  (p.80)

Lo que significa que el sistema de gestion mediante estos objetivos busca
establecer una intervencion en la organizacion basada mas que en el control, en
las capacidades de las personas y su respuesta al sistema y entorno, dejando a un
lado las jerarquias y puestos de trabajo, al permitir que la persona desarrolle su
potencial al mismo tiempo evaluando que esté debida y técnicamente calificado
para ejecutar el trabajo.
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2.2.3.5. Del profesional con talento organizativo

“Una de las leyes naturales del talento es que este obtiene los mayores
resultados a través de la interaccion. Si la organizacion facilita la interaccion,
actuara como un efecto multiplicador. Si, por el contrario, en vez de facilitar, la
limita, no solo la compafiia ni innovara, sino que ademas correra el peligro de que
sus profesionales con talento no encuentren alicientes en su trabajo, y disminuyan

su compromiso”. (Jerico, 2003:68).

Siendo imprescindible que el talento humano interactie con el entorno
para poder desarrollar mejor sus capacidades es necesario que las organizaciones
incentiven  la interaccion de las personas para el crecimiento individual y
empresarial. Caso contrario se corre el riesgo de limitar las habilidades vy el
compromiso de las personas disminuyendo el efecto multiplicador de desarrollo.

2.2.3.6. Los Recursos Humanos Como Clave Para La Ventaja Competitiva

Rodriguez (2003) manifiesta

Aungue la bondad y los beneficios de los sistemas de gestion por
competencias pueden estar sustentados en multitud de ejemplos
reales de empresas que los han implantado con gran éxito, al final,
es una cuestion de tipo filoséfico. La determinacion de afrontar un
proyecto de este tipo se basa en la creencia de que las personas son
una de las claves para lograr la ventaja competitiva en un entorno
cada vez mas complicado. Es algo en lo que simplemente se cree o
no se cree, y esta creencia se refleja claramente en la cultura de la
organizacion. Ademas, el problema de los sistemas de gestion de
recursos humanos es que, por buenos que sean técnicamente
hablando, su implantaciéon y desarrollo depende de los directivos
que los gestionan. Aun en el caso de que convenciéramos a un
directivo de la bondad de la gestién por competencias, si no cree que
las personas son clave para su empresa o no le gusta dedicar tiempo
a este tipo de gestion, el modelo sera un fracaso.(p.24)
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Las personas son una parte medular para que las empresas puedan lograr
ventajas competitivas siempre y cuando estas sean tomadas como un recurso
humano importante dentro de la institucion y ademas se cree una cultura
organizacional de valoracion del talento. Por otra parte al querer implementar un
sistema de gestion, es muy importante que los directivos quienes seran los
gestores del proyecto crean en las personas y sus potencialidades como claves

para el desarrollo, caso contrario se fracasara.

2.2.4. Evaluacion por Competencias

2.24.1. Definiciones

“Una Competencia es una caracteristica subyacente de un individuo que
esta relacionada causalmente a un criterio de referencia de desempefio superior en

un trabajo o situacién” (Saracho, 2005)

CUADRO 4. RASGOS PARA UN DESEMPENO SUPERIOR

Intencién Accién Resultado
Caracteristicas Conducta Rendimiento en
Personales puesto de trabajo
Motivo Destreza DESEMPENO
Rasgo Conocimiento SOBRESALIENTE
Autoconcepto

Fuente: Spencer y Spencer, 1993
Elaborado por: Autor del Trabajo

Por lo tanto es necesario que en las organizaciones se reformule
la administracion del talento en lo referente a las competencias individuales,
finalmente son las personas las que con sus caracteristicas particulares

desemperian las tareas.
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2.2.4.2. Necesidad del desarrollo de una gestién por competencias

“Es una de las herramientas principales en el desarrollo del
Capital Humano. La gestion por competencias hace la diferencia entre lo que es
un curso de capacitacion, con una estructura que encierre capacitacion,
entrenamiento y experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos
de un puesto o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional”.
(CINTERFOR/OIT, 2004).

Seria importante entonces, validar los conocimientos o experiencias mas
operativa y menos mental por llamarle de algin modo, y de hacerlo también mas
entendible y aceptable por todos las personas en la institucion, un tema critico al
que atiende directamente el modelo es el impulsar la innovacién para el liderazgo
tecnoldgico ya que los trabajadores conoceran su propio perfil de competencia,
identificando y actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil
requerido. Se incentiva asi el clima innovador desde la base, fundamentalmente a

través del auto desarrollo.

2.2.4.3. Estructura de las competencias

Sagui (2004) manifiesta:

Estan estructuradas en base a tres componentes fundamentales: el saber actuar, el querer actuar
y el poder actuar.

El saber actuar es el conjunto de factores que definen la capacidad
inherente que tiene la persona para poder efectuar las acciones
definidas por la organizacién. Tiene que ver con su preparacion
técnica, sus estudios formales, el conocimiento y el buen manejo de
Sus recursos cognitivos puestos al servicio de sus responsabilidades.

(p-32)
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Este componente es el que més tradicionalmente se ha utilizado a la hora de
definir la idoneidad de una persona para un puesto especifico y permite
contextualizar el énfasis que hacen muchas empresas en la capacitacién de su

personal.

El querer actuar es otro componente fundamental de la
competencia. Alude no solo al factor de motivacion de logro
intrinseco a la persona, sino también a la condicién mas subjetiva y
situacional que hace que el individuo decida efectivamente
emprender una accion en concreto. Influyen fuertemente la
percepcion de sentido que tenga la accion para la persona, la imagen
que se ha formado de si misma respecto de su grado de efectividad,
el reconocimiento por la accién y la confianza que posea para lograr
llevarla a efecto. (p.36)

El poder actuar, tercer componente de la competencia, quizas el
més olvidado en la mirada tradicional. En muchas ocasiones la
persona sabe cdmo actuar y tiene lo deseos de hacerlo, pero las
condiciones no existen para que realmente pueda efectuarla. Las
condiciones del contexto asi como los medios y recursos de los que
disponga el individuo, condicionan fuertemente la efectividad en el
gjercicio de sus funciones. (p.38)

Dado que la identificacion de competencias debe ser especifica para la
organizacion en particular, es necesario identificar un conjunto de
comportamientos reales y observados que correspondan a comportamientos
“deseados” y probadamente exitosos y que contribuyan a la organizacién. Esto
obliga a identificar personas que ya han demostrado por medio de sus acciones
que poseen las “competencias” requeridas y tratar de identificar qué
caracteristicas poseen esas personas que las hacen ser diferentes del resto

Cada persona posee un talento particular y Gnico el cual le permite en el
transcurso de su vida realizar actividades; sin dejar a un lado la formacion
profesional que se adquiera dicho talento permite que cada persona tenga las
competencias necesarias y pueda desenvolverse en su lugar de trabajo mejorando

su desempefio.
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2.2.4.4, Modelos de Competencias existentes

Martinez (2005) manifiesta:

Los modelos de instrumentacion de la competencia laboral que
existen a nivel mundial son mdltiples, segin el enfoque que se
quiera dar al aprendizaje del personal y la posicién que ocupa la
persona en la estructura de mando y responsabilidades de la
organizacion. (p.22)

Modelo Funcional

La aproximacion funcional refiere a desempefios o resultados
concretos y predefinidos que la persona debe demostrar, derivados
de un analisis de las funciones que componen el proceso productivo.
Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y se circunscribe
a aspectos técnicos. (p.22)

Es dtil para asegurar la calidad en la operacion de la persona en situaciones y

procesos predeterminados.

Modelo Conductista

Identifica las capacidades de fondo que conllevan a desempefios
superiores. Por ejemplo, capacidad analitica, toma de decisiones,
liderazgo, comunicacion efectiva de objetivos, creatividad,
adaptabilidad. En este caso los desempefios a demostrar por la
persona no se derivan de los procesos de la organizacién sino de un
andlisis de las capacidades de fondo de las personas que se han
destacado en las organizaciones. Por ejemplo, capacidades a
demostrar en Liderazgo pueden ser: a) Plantear objetivos claros; b)
Estimular y dar direccion a equipos de trabajo; c) Tomar
responsabilidad y adjudicar sus acciones; d) Identificar las fortalezas
de otros y delegar tareas adecuadamente; entre otras. (p.25)
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No se derivan de los procesos de la Organizacion, sino se derivan del analisis de
las capacidades de las personas, de como planeta los objetivos, toma decisiones,

identifica situaciones, toma riesgos.

Modelo Constructivista

Se construyen las competencias a partir del andlisis y el proceso de
solucion de problemas y las disfunciones que se presentan en la
Organizacion. Las competencias estan ligadas a los procesos en la
organizacion, y lo que interesa es identificar las que emergen y
potencian los procesos de mejora, es decir, se construyen sobre la
marcha. (p. 36)

Es necesario hacer una observacion, y es que una vez mas, incluso los modelos de
competencias se conciben diferenciados segun las diferentes categorias
ocupacionales; a los que ejecutan requerimientos de ejecutores, a los ejecutivos
requerimientos de directivos. Desde ésta perspectiva no interesa identificar como
competencia las capacidades existentes y predeterminadas, sino las que emergen

en los procesos de mejora.

2.2.45. Clasificacion

Lopez (2005) encontrd lo siguiente:

Dia a dia, tanto los paises como las organizaciones, al incursionar en
las tendencias actuales de recursos humanos especificamente, al
participar en el disefio de sistemas de competencias laborales, se
enfrentan a la necesidad de identificar y definir aquellas
competencias de mayor importancia que haran eficaces a las
personas dentro de su &mbito laboral. Esto permite que el nimero de
competencias pueda llegar a ser muy grande, precisamente por el
hecho de que estdn ligadas a un contexto especifico de la
organizacion, o peor aun del puesto de trabajo en si. Es por ello que
las competencias varian segun las especialidades y niveles de los
trabajadores dentro de un esquema general de la organizacion. . (p.
26)
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El disefio de competencias laborales es un paso muy importante en la
administracion del talento humano, ya que permiten mediante la elaboracion de
las mismas tener el personal mas idoneo en un puesto de trabajo técnicamente
disefiado; obviamente sin dejar a un lado que para cada institucidon se necesita un
sistema propio por las diferentes actividades que se realizan de una entidad a otra.
Al considerar lo anterior, es importante presentar algunas clasificaciones y/o lista
de competencias establecidas y a la vez utilizadas por distintos autores, a fin de
contar con un punto de partida para la identificacion de los tipos de competencia

existentes:

Alles (2007:57), refiere que existan dos grandes grupos en los que pueden

englobar las competencias:

El primer grupo se compone de competencias especificas o
derivadas del conocimiento referidas a lo técnico; mencionan como
ejemplos la Informética, la Contabilidad financiera, impuestos, leyes
laborales, calculo matematico, entre otras.

El segundo grupo estd compuesto por competencias de gestion,
dirigidas principalmente al comportamiento de las personas en el
trabajo 0 en una situacion laboral. Entre otros ejemplos estan la
iniciativa, toma de decisiones, orientacion al cliente, comunicacion,
trabajo en equipo, liderazgo y capacidad de sintesis.

Gore (2005:334) toma de su experiencia las siguientes dos clasificaciones
(de las cuales la segunda se considera con mas apego al objeto de esta
investigacion) Las divide en dos grandes bloques:

En el primero establece que el individuo debe hacerse de
herramientas que le permitan ser mads competitivo como persona,
este bloque lo llama instrumental y, a su vez, lo separa en cuatro
partes:

1. Organizar el tiempo propio y largo plazo

2. Manejar Objetivos

3. Manejar Problemas

4. Acrecentar los propios conocimientos disponibles

El segundo bloque, de nombre social, establece que el individuo
debe desarrollar competencias que le permiten interactuar con su
entorno de interrelaciones personales. Distingue tres partes: a)
Comunicarse, b) Negociar, c) Liderar
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Sagui (2004:60,85) dividen en dos categorias a las competencia: de punto
inicial, considerando aqui a aquellas mas faciles de detectar (como conocimiento
y habilidad); y las diferenciales incluyendo las menos faciles de detectar (tales

como concepto de si mismo, caracteristicas y motivaciones):

a) Motivacion. Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones dirigen, conllevan vy
seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y
lo aleja de otros.

b) Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas referidas a
situaciones o informacion.

c) Concepto propio o concepto de uno mismo. Actitud, valores o
imagen propia de una persona.

d) Conocimiento. Informacién que una persona posee sobre &reas
especificas.

e) Habilidad. Capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental.

Para entender la clasificacion establecida, Alles refiere a Sagui (2004:61) y
muestra un modelo que ayuda a identificar las distintas competencias del recurso

humano.

CUADRO 5. MODELO DEL ICEBERG

VISIBLE

Destrezas
Conocimientos

NO
VISIBLE Concepto de si mismo

Fuente: ALLES, Martha Alicia (2007). Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Argentina, p.61.
Elaborado por: Autor del Trabajo
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De las variadas definiciones y clasificaciones sobre competencias
laborales es correcto mencionar que cada autor emite su criterio de acuerdo a su
experiencia y analisis. En sintesis la clasificacion de las mismas mas bien se
obtiene con la implementacion del modelo en la institucion objeto de estudio de
acuerdo a las necesidades particulares.

2.2.4.6. Estructura De Un Modelo De Gestion Por Competencias

Graminga (2005:60,95)

1. Confeccidn del inventario de competencias

A partir de la descomposicion de las tareas que es necesario hacer
para un proceso, se identifica lo que se necesita saber hacer para
gjecutar eficientemente dichas tareas, este inventario diccionario
resume todas las escalas de competencia y el detalle de sus niveles de
conducta, es el marco de referencia para categorizar las conductas
observadas y asociarlas a competencias.

2. Estructuracién de conocimiento dentro de un esquema
predefinido

Una vez identificadas las competencias se debe trabajar en la
descripcion clara de cada uno de sus niveles, para poder realizar las
calificaciones en forma eficiente y objetiva, en los diferentes puestos
tipo determinados.

3. Elaboracion del instrumento de evaluacion de competencias

Basado en los perfiles deseados de competencias, se elabora el
instrumento de Evaluacion de Competencias adaptado a las conductas
exitosas de la organizacion, que permitira la evaluacion individual de
los ocupantes de los cargos para determinar la brecha de
competencias. Se elaborard un instrumento comdn y general para
permitir la evaluacion de competencias de los cargos.

4. Capacitacion a jefaturas en entrevista de brecha de
competencias.

Todas las jefaturas que evaluaran la brecha de competencias deber ser
entrenadas en la familiarizacion con el instrumento de evaluacion.

5. Aplicacion del instrumento de evaluacion a los involucrados
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Siendo estos pasos de gran importancia en el desarrollo del modelo, se los

revisara detenidamente en el desarrollo de la propuesta.

2247. Restricciones Del Modelo

Resistencia al cambio, es una conducta natural del ser humano ante cada
situacion de cambio, ante cada propuesta diferente, ante todo aquello que dista de
alguna medida de nuestro esquema de pensamiento y accidn vigente. La persona
empieza por resistir aquello nuevo que lo descoloca o molesta y si no revierte esa
actitud en ese punto pasa a resistirse.

La uUnica persona que puede invertir en Capital Humano con la confianza
completa de que no lo privaran arbitrariamente de sus frutos en el futuro sin la

remuneracion es el mismo individuo en quien se hace la inversion.

2.2.4.38. La Gestidn por competencias Como Integradora de los Sistemas de

Gestion de Recursos Humanos

Saracho (2005) encontr6 lo siguiente:

La gestion por competencias permite la integracion de todos los
sistemas de gestion de recursos humanos bajo un Unico modelo. Este
modelo introduce dos cambios conceptuales de gran importancia
respecto al modelo de gestion de recursos humanos que se ha venido
utilizando durante la segunda mitad del siglo XX:

1. La recuperacion del concepto de profesion frente al de puesto de
trabajo, 2. El concepto de competencia frente al de funcion y tarea.

La gestiobn por competencias es una herramienta integradora en las
instituciones ya que en un modelo propio agrupa al capital humano basandose en
grandes cambios como son, dar mas importancia a la profesion que al puesto de
trabajo y a las competencias que a funciones y tareas, finalmente la empresa se
volvera mas competitiva y lograra éxito por la flexibilidad y compromiso con las

personas que son la razén de ser de la institucion.
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2.2.4.9. Premisas basicas del modelo de gestidén por competencias

En el libro Un modelo general de gestion por competencias, el autor
Saracho (2005) menciona algunas premisas fundamentales al establecer un
modelo de gestion por competencias que avalaran las acciones gerenciales, las

cuales se ha resumido en los siguientes parrafos:

1. Concienciarse de que cada tipo de institucion necesita personas con
perfiles especificos y que cada puesto de trabajo existente en la empresa
tiene caracteristicas propias y debe ser ocupado por profesionales que

posean un determinado perfil de competencias.

2. Reconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son responsables
de ofrecer oportunidades que permitan el desarrollo y adquisicion de

nuevas competencias.

3. Estar convencidos de que siempre habra espacio para el desarrollo de
nuevas competencias, y que a lo que hoy se exige como buen desempefio

de una tarea, mafiana podran agregarsele nuevos desafios.

Estas premisas basicas deben ser difundidas hasta que sean parte de la

cultura general y sean internalizadas en las actitudes y comportamiento de todos.
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2.2.4.10. Las ventajas del modelo

Graminga (2005) expresa lo siguiente:

La mayoria de las empresas invierte de forma muy timida en
el desarrollo de sus equipos, por motivos que varian desde la
inexistencia de estrategias sistematizadas de evaluacion de
desempefio, hasta el desconocimiento de la importancia de la
formacion de un capital intelectual como factor diferencial. La
gestion por competencias, ademas de suplir estas lagunas, aporta
innumerables ventajas como:

e La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran
a la productividad.

o El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias
para su area especifica de trabajo.

e La identificacion de los puntos débiles, permitiendo
intervenciones de mejora que garantizan los resultados.

o El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

e El aumento de la productividad y la optimizacién de los
resultados.

e La concienciacion de los equipos para que asuman la
corresponsabilidad de su auto desarrollo. Tornandose un proceso
de ganar-ganar, desde el momento en que las expectativas de
todos estan atendidas.

La implementacion del modelo por competencias es muy beneficiosa para
las instituciones debido a que pasan a un segundo plano las capacitaciones
continuas y muchas veces no necesarias; en todo caso no siempre lo que un
puesto de trabajo requiere saber lo va a necesitar otro por las diferentes

actividades y competencias que se requieren para cada uno.

2.2.4.11. Las competencias universales

El siguiente es un esquema referencial de las dieciseéis competencias
universales en las areas de liderazgo y gerenciamiento; valido para realizar una

auto evaluacion.
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Las dieciséis competencias referenciales (Martinez, 2005)

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Ser una persona de muchos recursos: Saber adaptarse a los
cambios y situaciones ambiguas, ser capaz de pensar
estratégicamente y poder tomar decisiones correctas en
situaciones de mucha presion; liderar sistemas de trabajo
complejos y adoptar conductas flexibles en la solucién de
problemas; capacidad de trabajo con los superiores en problemas
complejos de gestion.

Hacer lo que conoce: Ser perseverante, concentrarse a pesar de
los obstaculos, asumir responsabilidades, ser capaz de trabajar
solo y también con los demas cuando es necesario.

Aprender réapido: Dominar rdpidamente nuevas tecnologias.
Tener espiritu de decision: Actuar con rapidez, de forma
apropiada y con precision.

Administrar equipos con eficacia: Saber delegar, ampliar
oportunidades y ser justos en sus actuaciones.

Crear un clima propicio para el desarrollo: Ampliar los
desafios y oportunidades para crear un clima que favorezca el
desarrollo de su equipo.

Saber lidiar con sus colaboradores cuando tienen problemas:
Actuar con decision y equidad cuando se presentan problemas
con sus colaboradores.

Estar orientado hacia el trabajo en equipo.

Formar un equipo de talentos: Invertir en el desarrollo del
potencial de sus colaboradores, identificando y ofreciendo
nuevos desafios y responsabilidad compartida.

Establecer buenas relaciones en la empresa: Saber establecer
buenas relaciones de trabajo, negociar cuando existan
problemas, conseguir cooperacion.

Tener sensibilidad: Demostrar interés por los demés y
sensibilidad ante las necesidades de sus colaboradores.
Enfrentar los desafios con tranquilidad: Poseer actitud firme,
evitar censurar a los otros por los errores cometidos, ser capaz
de salir de situaciones dificiles.

Mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida personal:
Ser capaz de establecer prioridades en la vida personal y
profesional de manera armoniosa.

Auto conocerse: Tener una idea exacta de sus puntos débiles y
sus puntos fuertes y estar dispuesto a invertir en uno mismo.
Tener buen relacionamiento: Ser agradable y dar muestras de
buen humor.

Actuar con flexibilidad: Capacidad para adoptar actitudes
opuestas, —ejercer liderazgo y dejarse liderar— opinar y aceptar
opiniones de los demas.
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Mencionando al autor Martinez  se puede argumentar que las
competencias anteriormente citadas que son de caracter universal son un fiel
reflejo de las necesidades que las instituciones en la era del talento requieren de
las personas para lograr un mejor rendimiento tanto del individuo como de la

organizacion.

2.2.5. Control Interno

2.2.5.1. Concepto

En el articulo Control Interno De Emilio Galindo se menciona el siguiente
concepto:

Es un proceso continuo realizado por la direccion, gerencia y
otros empleados de la entidad, para proporcionar seguridad
razonable, respecto a si estin lograndose los objetivos siguientes:

e Promover la efectividad, eficiencia y economia en las
operaciones y, la calidad en los servicios;

e Proteger y conservar los recursos publicos contra cualquier
pérdida,

o  Despilfarro, uso indebido, irregularidad o acto ilegal;

e Cumplir las leyes, reglamentos y otras  normas
gubernamentales; vy,

e Elaborar informacion financiera valida y confiable, presentada
con oportunidad.

Razones suficientemente fuertes para adoptar un buen sistema de control interno
el cual sea un respaldo continuo en la entidad y genere en todas las personas un
alto espiritu de colaboracion. En definitiva, es el talento humano comprometido

con la institucién el responsable del crecimiento interno y externo de la misma.

2.2.5.2. Elementos del control interno

El SAS 78 determina que el control interno consta de cinco componentes
relacionados entre si, estos se derivan del estilo de la alta direccion, integrados en

el proceso de gestion y son afectados por el tamafio de la entidad.
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1) Ambiente de Control

El ambiente de control establece la forma de una
organizacion, influenciando la conciencia de control de su gente.
Es el fundamento de todos los otros componentes del control
interno, proveyendo disciplina y estructura. Los factores del
ambiente de control, incluyen lo siguiente:

. Valores de integridad y ética

. Compromisos de competencia

o Junta de directores o participacion del comité de auditoria
. Filosofia de la gerencia y estilo de operacion

o Estructura organizacional

) Asignacion de autoridad y responsabilidad

o Politicas y practicas de recursos humanos

2) Evaluacion de los riesgos

El riesgo se define como la probabilidad de que un
evento o accion afecte adversamente a la entidad. Su evaluacion
implica la identificacion, andlisis y manejo de los riesgos
relacionados con la elaboracion de estados financieros y que
pueden incidir en el logro de los objetivos del control interno en
la entidad. Estos riesgos incluyen eventos o circunstancias que
pueden afectar el registro, procesamiento y reporte de
informacion financiera, asi como las representaciones de la
gerencia en los estados financieros. Esta actividad de auto-
evaluacion que practica la direccion debe ser revisada por los
auditores internos o externos para asegurar que los objetivos,
enfoque, alcance y procedimientos han sido apropiadamente
ejecutados.

Los elementos que forman parte de la evaluacion del riesgo son:
e Los objetivos deben ser establecidos y comunicados;
e Identificacion de los riesgos internos y externos;

e Los planes deben incluir objetivos e indicadores de
rendimiento; v,

e Evaluacion del medio ambiente interno y externo

90



3) Actividad de control

Las actividades de control son las politicas y procedimientos
que ayudan a asegurar que las actividades de la gerencia, se estén
llevando a cabo. Ellas ayudan a asegurar que las acciones de la
gerencia, son tomadas para dirigir los riesgos, para la realizacién
de los objetivos de la entidad. El control de actividades tiene
varios objetivos y estos son aplicados a varios niveles
organizacionales y funcionales. Generalmente, las actividades de
control que pudieran ser importantes para una entidad, pueden
ser catalogadas como politicas y procedimientos que
corresponden a lo siguiente:

e  Desarrollo de revisiones

e  Procesamiento de informacion
e  Controles fisicos

e  Segregacion de deberes

4) Informacién y comunicacion

El sistema de informacion es importante para los
objetivos de la informacion financiera, los cuales incluyen el
sistema contable, consiste en los métodos y registros establecidos
para contabilizar, procesar, sumarizar e informar de las
operaciones de la entidad (asi como de los eventos y
condiciones) para mantener la contabilidad, para los relativos
activos, pasivos y capital. La cualidad del sistema generador de
informacion, afecta a la habilidad de la gerencia para tomar
decisiones apropiadas, en el control de las actividades y para
preparar informes financieros confiables. La comunicacion
incluye proporcionar un entendimiento de los papeles
individuales y responsabilidades correspondientes al control
interno sobre la informacion financiera

El mensaje por parte de la alta direccion a todo el personal ha de
ser claro; las responsabilidades del control han de tomarse en
serio. Los empleados tienen que comprender cudl es el papel en
el sistema de control interno y como las actividades individuales
estén relacionadas con el trabajo de los deméas. Por otra parte, han
de tener medios para comunicar la informacion significativa a los
niveles superiores. Asimismo, tiene que haber una comunicacion
eficaz con terceros, como clientes, proveedores, organismos de
control y accionistas.
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Luego del analisis de cada uno de los componentes, se puede sintetizar que
éstos, vinculados entre si generan una sinergia y forman un sistema integrado que
responde de una manera dindmica a las circunstancias cambiantes del entorno,
influyen en los métodos y estilos de direccion aplicables en las empresas e inciden
directamente en el sistema de gestidn, teniendo como premisa fundamental que el
hombre es el activo mas importante de toda organizacion y necesita tener una
participacion més activa en el proceso de direccion y sentirse parte integrante del

Sistema de Control Interno que se aplique. Permiten mantener el control sobre

5) Monitoreo o Supervision

Los sistemas de control interno requieren supervision, es

decir, un proceso que comprueba que se mantiene el adecuado
funcionamiento del sistema a lo largo del tiempo. Esto se
consigue mediante actividades de supervision continuada,
evaluaciones periddicas 0 una combinacion de ambas cosas. La
supervision continuada se da en el transcurso de las operaciones.
Incluye tanto las actividades normales de direccion y supervision,
como otras actividades llevadas a cabo por el personal en la
realizacion de sus funciones.
Esto es muy importante porque a medida que cambian los
factores internos y externos, controles que una vez resultaron
idéneos y efectivos pueden dejar de ser adecuados y de dar a la
direccion la razonable seguridad que ofrecian antes.

todas las actividades.

2.2.5.3.

En relacion a los principios generales del control interno en la siguiente pagina

Web

(http://www.cubaindustria.cu/ContadorOnline/Control%20Interno/Principios%20

Principios de control interno

Control%20Interno.htm) se encontro:
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Los Principios que rigen el Control Interno son los siguientes:

e Division del trabajo;
e Fijacion de responsabilidad:;
e (Cargoy descargo;

A continuacion se presenta una breve definicion de cada uno de
estos principios:

Divisién del Trabajo

La esencia de éste principio descansa en que en ningin caso una
sola persona tendrd el control integro de una operacién, para
procesar cada tipo de transaccion el control interno debe pasar
por cuatro etapas separadas:

Autorizada.
Aprobada.
Ejecutada.
Registrada.

De modo tal que garantice que los responsabilizados con la
custodia de los medios y la elaboracion de los documentos
primarios no tengan autoridad para aprobar los mismos y
que ambos no tengan la funcion o posibilidad de efectuar
anotaciones en los registros contables de esta forma el
trabajo de una persona es verificado por otra que trabaja
independiente y que al mismo tiempo verifica la operacion
realizada posibilitando la  deteccion de  errores.

Fijacion de Responsabilidad

Garantizar que los procedimientos inherentes al control
de las operaciones economicas, asi como la elaboracion y
aprobacion de los documentos pertinentes, permitan determinar
en todos los casos, la responsabilidad primaria sobre todas las
anotaciones y operaciones llevadas a cabo. Se deben proveer las
funciones de cada 4&rea, asi como las consecuentes
responsabilidades de cada uno de los integrantes de la misma,
teniendo en cuenta que la autoridad es delegable, no siendo asi la
responsabilidad. Es importante que los procedimientos definan
quién debe efectuar cada operacion y que a su vez se establezca
en forma obligatoria que se deje evidencia de quién efectla cada
una de ellas en los documentos y registros es decir:
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o  Definir conceptualmente las responsabilidades.
e Dejar constancia documental de quién efectia cada
operacion.

Cargo y Descargo

Debe garantizarse que todo recurso o servicio recibido o
entregado sea registrado, o sea lograr que se contabilicen los
cargos de todo lo que entra y descargos de todo lo que sale, lo
cual servird de evidencia documental que precise quién lo
ejecuto, aprobo, registré y verifico.

La supervision de las operaciones reflejadas en cada cuenta y
subcuenta o andlisis en forma sistematica, por personal
independiente al que efectla dichas anotaciones, permitira
observar si las operaciones registradas se corresponden con el
contenido de cada cuenta

Resulta conveniente ademas aplicar la practica de rotar a los
trabajadores en sus distintos puestos de trabajos teniendo en
cuenta sus conocimientos y nivel ocupacional, lo que limita los
riesgos de la comision de fraudes viabilizando su descubrimiento
en caso de producirse éstos y tiene ademés la ventaja de
aumentar la eficiencia del trabajo al conseguir un entrenamiento
mas integral.

Siendo los principios de control interno la base fundamental para el buen
funcionamiento del sistema en la entidad, es de suma importancia que sean
aplicados por las personas de los diferentes departamentos de forma obligatoria;
asi se establecera un registro y/o control previo y concurrente de las actividades
realizadas, sean estas financieras o administrativas. Dejando constancia
documentada de las actividades y los responsables con el fin de que en cualquier
momento se pueda examinar los procesos y se obtenga informacidn necesaria

para la toma de decisiones.
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2.3. Marco Conceptual

Sistema: Conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente

enlazados entre si.

Desempefio: El desempefio estd asociado con los logros individuales o colectivos
al interior de una organizacion, y el alineamiento de la gestion con las metas y
objetivos de la misma. Por lo tanto el desempefio es una magnitud de logros de

una organizacion.

Competitividad: Capacidad de una empresa u organizacion de cualquier tipo para
desarrollar y mantener sistematicamente unas ventajas competitivas que le
permitan disfrutar y sostener en el tiempo una posicion destacada en el entorno
socioecondmico. Es la capacidad para suministrar bienes y servicios igual 0 mas

eficaz y eficientemente que sus competidores.

Capital: Cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad. Elemento o
factor de la produccién formado por la riqgueza acumulada que en cualquier

aspecto se destina de nuevo a aquella unién del trabajo y de los agentes naturales.

Humano: Relativo al hombre o propio de él.

Gestidn: Efectuar acciones para el logro de objetivos.

Competencia: Aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin.
Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idéneo, capaz, habil o

propdsito para una cosa. Capacidad y disposicién para el buen de desempefio.

Capital Humano: Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo
alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades
realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se
refiere al conocimiento préactico, las habilidades adquiridas y las capacidades
aprendidas de un individuo.
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Gestidén Por Competencia: Herramienta estratégica indispensable para enfrentar
los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas, “de lo que saben hacer”
0 podrian hacer.

Compromiso: El compromiso en el mundo laboral se caracteriza por sentimientos
de vigor, dedicacion y absorcién. El vigor se refiere a presentar a nivel individual
altos niveles de energia y disposicion a invertir esfuerzo en el trabajo, la habilidad

de no fatigarse facilmente y persistir pese a las dificultades.

Planificacion: Es el proceso de establecer metas y elegir medios para alcanzar
dichas metas. Consiste en decidir con anticipacion lo que hay que hacer, quien

tiene que hacerlo y como debera hacerse.

Productividad: Se define como la relacidn entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacién la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de
trabajo y los empleados. Productividad en términos de empleados es sinGnimo de

rendimiento.

Logro: Conseguir lo que se intenta con la implementacion del modelo de

seleccion por competencias ganancias y beneficios.

Dificultades: Definido como dudas, conflictos, problemas que acompafaron la

implementacién del modelo de seleccion por competencias.

Capital intelectual: Talento humano que las empresas poseen.

Modelo: Representacion simplificada de una realidad, expresion fisica y/o verbal.
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Gestion: Accidn de realizar actividades para conseguir objetivos determinados

mediante la eficiente utilizacion de recursos disponibles.

Talento: Capacidad de entender y desempefiarse en un ejercicio 0 una

ocupacion.

Evaluacion por Competencias: Valoracion de los conocimientos de la persona
de acuerdo a estandares definidos en su lugar de trabajo.

Compromiso: Sentirse obligado con los objetivos de la organizacién (hacerlos
propios), prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los

objetivos de la institucion.

Etica: Conjunto de valores morales o buenas costumbres que se espera de todos

los integrantes de la organizacion.

Prudencia: Sensatez y moderacion en todos sus actos, sabiendo discernir entre lo

bueno y lo malo para seguirlo o huir.

Justicia: Actitud permanente de dar a cada uno lo que le corresponde.

Fortaleza: Definida como el punto medio entre vencer el temor y huir de la

temeridad.

Orientacidn al cliente: Encaminar sus actos hacia el cliente.

Orientacion a los resultados: Encaminar sus actos a lo esperado.

Calidad del trabajo: Excelencia en la tarea a realizar.

Sencillez: Actuar en forma llana y directa, sin ostentacion.

Adaptabilidad al cambio: Acomodarse, avenirse a los cambios.
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Temple: Serenidad y dominio en todas las circunstancias.

Perseverancia: Firmeza y constancia en la ejecucion de los propositos.

Integridad: Obrar con rectitud y probidad inalterables.

Iniciativa: Adelantarse a los demds en su accionar.

Innovacion: Capacidad para modificar las cosas aun partiendo de formas no

pensadas anteriormente.

Flexibilidad: Disposicion para adaptarse facilmente a nuevas circunstancias o

situaciones.

Empowerment: Dar poder al equipo de trabajo, potenciacion del propio equipo
de trabajo.

Autocontrol: Dominarse a si mismo. Control de las propias emociones y

reacciones.

Desarrollo de las personas: Acrecentar e incrementar intelectual y moralmente a

otras personas.

Conciencia organizacional: Reconocer inmediatamente en sus atributos y

modificaciones a la organizacion.

Know: Conocimiento obtenido a través de informacién directa e indirecta.

Feed Back: Retroalimentacién a todo proceso a fin  de garantizar su
confiabilidad.
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CAPITULO IlI

3. PROPUESTA

3.1. Presentacion

Una vez realizado el diagnostico, se establecieron los puntos criticos
relacionados con el actual sistema de administracion del talento humano, en los
cuales se determind que las evaluaciones internas al desempefio del personal
administrativo de la Universidad Técnica del Norte es realizado utilizando
métodos tradicionales como: la encuesta ,didlogo personal, observacion, entre
otros, estableciéndose que no existe una técnica de evaluacion del talento humano
como parte del control interno institucional, mediante el cual el area de recursos
humanos cuente con una herramienta acorde con las exigencias actuales tal como
la que se propone en la presente investigacién, un sistema de gestion
administrativo financiero basado en la evaluacién por competencias, tomando en
cuenta que para esta evaluacion se ha considerado La Ley Orgénica de Servicio
Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las
Remuneraciones del Sector Publico, su reglamento y resoluciones vigentes al mes
de julio de 2010.
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3.3.1. Organigrama de la Universidad Técnica del Norte

La Universidad Técnica del Norte lleva una organizacion jerérquica, de
acuerdo al siguiente organigrama estructural:

ESTRUCTURAACADEMICAY ADMINISTRATIVADE LAUNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
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3.4. Desarrollo

“SISTEMA DE GESTION ADMINISTRATIVO FINANCIERO
BASADO EN LA EVALUACION POR COMPETENCIAS EN LA
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE DE LA CIUDAD DE
IBARRA, PROVINCIA DE IMBABURA”

La propuesta del presente proyecto esta disefiada de acuerdo a los siguientes
propositos:

3.4.1. PROPOSITO 1: OBJETIVOS, TECNICAS DE
EVALUACION, DEFINICION DE PUESTOS TIPO.

3.4.1.1. Obijetivos del Sistema de Evaluacion por Competencias

1. Lograr mayor eficiencia y una adecuada calidad en el desempefio
laboral para las funciones encomendadas.

2. Incentivar la cooperacion y ayuda mutua entre comparfieros de
trabajo

3. Regular la estabilidad laboral en funcién de los resultados de la
evaluacion

3.4.1.2. Técnicas de Evaluacion

Se ha elaborado mediante la técnica ASSESSMENT CENTER, que
significa: Sistema integral de técnicas conductuales (simulaciones, pruebas,
entrevistas) diseflado para generar y evaluar conductas similares a las

requeridas para el éxito en el puesto especificado.
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3.4.1.3. Definicion de Puestos Tipo de acuerdo a la estructura organica

institucional.

AREA ADMINISTRATIVA

Nivel Ejecutivo
1. Rector
2. Vicerrector Académico

3. Vicerrector Administrativo

Nivel Asesor

4. Procurador General
5. Director de Planeamiento

6. Auditor Interno

Nivel de Apoyo

Rango Alto

7. Secretaria General

8. Director Financiero

9. Director Departamento de Bienestar Universitario

10. Director Departamento de Vinculacion con la Colectividad
11. Director Departamento de Informética

12. Director Departamento de Comunicacion Organizacional

13. Director Departamento de Gestion de Recursos Humanos
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Rango Medio

14. Jefaturas Departamentales
15. Secretarias
16. Asistentes de laboratorios

17. Asistentes financieros

Rango Bajo

18. Auxiliares ,Guardias de Seguridad, Mantenimiento, Choferes, Personal de
Servicios

AREA ACADEMICA
19. Decanos
20. Subdecanos
21. Directores de Escuela
22. Docentes
23. Alumnos
24. Director Centro Universitario de Difusién Cultural, CUDIC

25. Director Centro Universitario de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica,
CUICYT

26. Director Instituto de Posgrado

27. Director Centro Académico de Idiomas, CAI
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3.2.2. PROPOSITO 2: COMPETENCIAS LABORALES

3.2.2.1.  Creacibén de un inventario de competencias, de caracter universal.

Con el objetivo de elaborar el proposito que corresponde a la creacion de un
inventario de competencias de cardcter universal, se ha tomado en cuenta la
mision, vision, principios y valores vigentes, segun el plan estratégico de la
universidad, establecido para el quinquenio 2008-2012, las mismas que deben
poseer todos los miembros de la universidad; es decir: autoridades, personal

administrativo y financiero, docentes y alumnos.

3.2.2.2. Visién

“En los proximos cinco afios, la Universidad Técnica del Norte
serd una entidad legalmente acreditada con reconocimiento
académico, cientifico y social: dispuesta a alcanzar la excelencia
y el mejoramiento continuo. Los procesos de formacion integral
de los profesionales, la investigacion cientifica y tecnoldgica, la
produccidén de pensamiento y la vinculacién con la colectividad,
orientardn de manera efectiva el desarrollo sostenible de la region
y el pais. Una gestion universitaria de calidad diversificard los
vinculos con el entorno, garantizard su pertinencia y contribuira
en el progreso social y humano de los pueblos y culturas que
habitan la nacion”

3.2.2.3. Mision

“La Universidad Técnica del Norte es una academia de caracter
publico, tiene como mision esencial, contribuir al desarrollo
educativo, cientifico, tecnoldgico, socioeconémico y cultural de
la region norte del pais a traves de la generacion y difusion del
conocimiento. Forma  profesionales  criticos,  creativos,
capacitados, humanistas y éticos, comprometidos con el cambio
social y la preservacion del medio ambiente”
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3.2.2.4. Principios

e Compromiso social
e Democracia

e Pluralismo

e Criticidad

e Eticidad

e Aprendizaje

e Cultura

e Humanismo

e Ecologismo

3.2.2.5. Valores

e Honestidad

e Respeto

e Justicia

e Responsabilidad
e Laboriosidad
e Creatividad

e Perseverancia
o Paz

e Libertad

o Lealtad

e Solidaridad
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CUADRO 6. INVENTARIO DE COMPETENCIAS UNIVERSALES

INVENTARIO DE COMPETENCIAS UNIVERSALES

DESTREZA/
HABILIDAD

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

APRENDIZAJE

Con el proposito de lograr la acreditacion nacional e internacional, crea e incentiva a
establecer nuevos procesos pedagdgicos que permitan mejorar continuamente el
aprendizaje aprovechando todas las fuentes de informacion que se posee.

COMPROMISO Manifiesta una predisposicidn constante a la promocion del desarrollo comunitario de la
SOCIAL poblacién universitaria, y demas instancias locales y nacionales.
CREATIVIDAD Es creativo, para innovar procesos d_e ensefianza aprendizaje, y capaz de romper viejos
paradigmas educativos y administrativos.
CRITICIDAD Demuestra la autoridad moral suficiente, que le permite ser un ente critico del sistema de
educacion y poder emitir criterios razonables.
CULTURA Reconoce que el medio en el cual vivimos posee una diversidad de culturas, las cuales
debe promocionar y difundir como legado histérico.
DEMOCRACIA Respeta la libertad de pensamiento e ideologias en procesos de participacion
democréticos internos y externos.
ECOLOGISMO Prioriza el compromiso social y la ayuda colectiva para preservar el medio ambiente.
ETICIDAD Cumple con facilidad los valores éticos institucionales dentro y fuera de la universidad,
a suvez se integra a la sociedad con profesionalismo.
FORMACION Mantiene una alta responsabilidad con el compromiso de formar al talento humano
INTEGRAL inmerso en la institucion de una manera integra, acentuando la ensefianza en valores.
HONESTIDAD Actla rectamente, poniendo en primer lugar la verdad aunque esto pueda afectar a otras
personas, no vincula lazos afectivos.
HUMANISMO Tiene la capacidad de fomentar un ambiente de trabajo humanista, para crear armonia en

el entorno colectivo en el cual se desenvuelve.

INVESTIGACION

Tiene la habilidad para innovar procesos de investigacion cientifica y tecnoldgica,
mejorando estandares predefinidos.

JUSTICIA

Es capaz de aceptar sus errores, asi estos le traigan consecuencias que afecten su normal
desempefio en el trabajo, anteponiendo la justicia por sobre sus intereses.

LABORIOSIDAD

Se integra y fomenta la unién de equipos de trabajo institucionales mejorando los
resultados obtenidos, optimizando el tiempo y los recursos.

Demuestra lealtad a la institucién, la cual permite tener seguridad y confianza en el rol

LEALTAD ~ o
que desempefia y en sus servicios prestados.
LIBERTAD Respeta el poder de decisién de las personas que le rodean, y sus actos lo demuestran.
PAZ Comparte con cada una de las personas de su entorno laboral y estudiantil de manera

armoniosa incentivando un ambiente agradable.

PERSEVERANCIA

Desarrolla una actitud de persistencia ante los conflictos presentados, actuando
proactivamente.

Priorizar una cultura de respeto al pluralismo institucional, incentivando la libertad de

PLURALISMO d | al-
expresion como medio de aprendizaje.
PODER DE Es capaz de conseguir afianzar los vinculos con el entorno social y natural mediante la
VINCULACION insercién de sus conocimientos y profesionalismo en beneficio de la colectividad.

PRODUCCION DEL
PENSAMIENTO

Propone herramientas adecuadas para incentivar la produccion del pensamiento y su
transmision en este centro académico, con bases en nuevos modelos de ensefianza.

RESPETO

Comprende a los demds, aunque no comparta su criterio lo respeta, dando su punto de
vista.

RESPONSABILIDAD

Se preocupa por la responsabilidad que tiene con la institucion, esforzandose por cumplir
con lo que se espera de él y proyectandose a mejorar continuamente.

SOLIDARIDAD

Incentiva la unién y colaboracién del equipo con el afan de cumplir los objetivos y tareas
encomendadas por el bien institucional.
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3.2.2.6.

Creacion de un inventario de competencias técnicas del puesto.

Con el objetivo de elaborar el propdsito que corresponde creacion de un

inventario de competencias

técnicas del puesto,

se ha fundamentado en el

Estatuto Organico de la Universidad, Manual de Funciones, Clasificacion y

Valoracion de Puestos ,

las mismas que deben poseer todos los miembros de la

universidad; es decir: autoridades, personal administrativo y financiero, docentes

y alumnos.

CUADRO 7. INVENTARIO DE COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO

INVENTARIO DE COMPETENCIAS TECNICAS NIVEL EJECUTIVO

INVOLUCRADO: RECTOR

COMPETENCIAS

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

A

B

Cc

D

COMPRENSION DE
LA INSTITUCION

Comprende y aborda las razones
que motivan determinados
comportamientos organizativos o
los problemas de fondo,
oportunidades o fuerzas de poder
no obvias que afecten a la
Institucion, como tendencias
econdmicas, politicas
gubernamentales,
acontecimientos politicos, etc.

Comprende o utiliza las
relaciones de poder e
influencia existentes
dentro de la Institucion
como alianzas,
discrepancias, etc., con
un sentido claro de lo
que es influir en la
institucion.

Comprende su nivel
de gestion al utilizar
la estructura
organizacional
predefinida, asi
como identifica a
las personas clave, a
las que influye sobre
las decisiones.
Aplica este
conocimiento
cuando la estructura
formal no funciona
como deberia.

Identifica o utiliza la
estructura organizacional
definida, las normas, los
procedimientos
establecidos.

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO DE

Comprende rapidamente los
cambios del entorno, las
oportunidades del medio, las
amenazas competitivas y

Comprende los cambios
del entorno y las
oportunidades que se
generan. Detecta nuevas

Puede adecuarse a
los cambios del
entorno detectando
nuevas

Escasa percepcion de los
cambios del entorno que
modifican las politicas
educativas.

GESTION debilidades de su propia oportunidades de hacer oportunidades de
EDUCATIVA institucion cuando deben convenios y de crear convenios.
identificar la mejor respuesta alianzas estratégicas.
estratégica. Realiza alianzas
estratégicas con diferentes
instituciones.
Se comunica con claridad y Se maneja Se comunica El nerviosismo frente a los
precision en cualquier adecuadamente en adecuadamente, en medios o auditorios no
circunstancia, alin en situaciones | situaciones dificiles o circunstancias habituales, no le permite
dificiles, cuando debe informar esté presionado. diversas y dificiles. manejar adecuadamente las
cosas que no comparte. No se Comunica exactamente exposiciones publicas.
HABILIDADES deja presionar por los medios o lo que se espera en pos
MEDIATICAS representantes de la prensa, de los intereses de la

frente a estos es carismatico en
su medida justa. La imagen de la
universidad esta por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

universidad. Posee
correcto manejo del
idioma y privilegia la
imagen de la institucion.
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COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucion y
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su area
de incumbencia por ser
un interlocutor confiable
y por su habilidad para
comprender diferentes
situaciones y manejar
reuniones.

Se comunica sin
ruidos evidentes con
otras personas tanto
en forma oral como
escrita.

En ocasiones sus
respuestas orales o escritas
no son bien interpretadas.

PROFUNDIDAD EN
EL CONOCIMIENTO
DE LOS SERVICIOS
O PRODUCTOS

Conoce tanto los servicios y
productos de la universidad que
es consultado sistematicamente
acerca de ellos y es capaz de
aportar ideas para el desarrollo o
las mejoras de las nuevas
versiones de un servicio 0
producto y ser tomado en cuenta.

Es el referente del
servicio o producto para
la comunidad profesional
local. Realiza mediciones
de prestaciones de los
servicios o productos.
Conoce profundamente a
la competencia y las
ventajas/desventajas
competitivas de sus
servicios o productos.

Investiga y se
mantiene informado
sobre los servicios o
productos actuales,
obteniendo ventajas
con los beneficios
que cada uno de
ellos ofrece. Conoce
los servicios 0
productos de la
competencia.

Conoce los servicios o
productos utilizados
habitualmente.

COMPETENCIA
DEL NAUFRAGO

Identifica las dificultades y
tendencias del entorno. Identifica
las tendencias y dificultades de la
institucion, y las analiza en
funcion del contexto. Elabora y
propone estrategias y cursos de
accion, considerando que cada
oportunidad es Unica para lograr
el objetivo deseado. Controla las
amenazas potenciales
provenientes del entorno, de
otras instituciones educativas; su
objetivo personal es eliminarlas.
No se siente menoscabado en lo
personal por la situacion
problematica que le toca vivir.

Planifica en profundidad.
Conoce a fondo todas las
situaciones. Toma
decisiones estratégicas y
define objetivos para
posicionar a la institucion
y traza planes de accion y
seguimiento que apunten
a lograrlos. Se mueve
comodamente en
situaciones de crisis,
aunque preferiria no
pasar por ellas.

Puede actuar en un
contexto de crisis
siguiendo los
lineamientos
generales de la
institucion.
Instrumenta
adecuadamente los
planes de la
institucion pensados
para solucionar las
situaciones
planteadas.

Tiene escasa percepcion de
los cambios que modifican
las leyes en el pais. No
mide con precision la
probleméatica del entorno y
sus amenazas para
convertirlas en
oportunidades. Siente que
el hecho de tener que
actuar en una entidad con
problemas es un
menoscabo personal.

DESARROLLO DE
EQUIPOS

Desarrolla su equipo, los
recursos humanos de la
institucion, convencido del valor
estratégico que estos aportan a la
gestion. Comprende cabalmente
el alcance de sus acciones en
relacién con su equipo para una
gestion exitosa de todos y cada
uno de los involucrados.

Desarrolla su equipo con
conocimiento de las
herramientas y del valor
estratégico de los
recursos humanos para
una mejor gestion
educativa.

Comprende el
concepto y valor del
desarrollo del propio
equipo, pero no es
consciente de que su
accionar puede
dificultar el
crecimiento
individual de los
distintos
componentes del
equipo.

Tiene escaso interés por el
desarrollo del equipo, esta
preocupado por el
resultado final de su
actividad personal.

ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

Crea un ambiente institucional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacion a la
eficiencia. Promueve el
desarrollo y/o modificacion de
los procesos para que
contribuyan a mejorar la
eficiencia de la institucion. Se
considera que es un referente en
esta competencia.

Actla para lograr y
superar estandares de
desempefio y plazos
establecidos, fijAndose
para si otros los
parametros a alcanzar.
Trabaja con objetivos
claramente establecidos,
realistas y desafiantes.
Utiliza indicadores de
gestion para medir y
comparar los resultados
obtenidos.

No esta satisfecho
con los niveles
actuales de
desempefio y hace
cambios especificos
en los métodos de
trabajo para
conseguir mejoras.
Promueve el
mejoramiento de la
calidad, la
satisfaccion del
usuario interno y
externo.

Intenta que todos realicen
el trabajo bieny
correctamente. Expresa
frustracion ante la
ineficiencia o la pérdida de
tiempo pero no encara las
mejoras necesarias. Marca
los tiempos de realizacion
de los trabajos.
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Establece rapida y efectivamente
relaciones con redes complejas

Establece adecuadas
relaciones con redes

En ocasiones logra
establecer relaciones

Le resulta dificil conseguir
apoyo y cooperacion de

RELACIONES logrando la cooperacion de complejas logrando convenientes para la | redes complejas. Se maneja
- personas necesarias para manejar | apoyo y cooperacion de organizacion, adecuadamente cuando se
PUBLICAS : : ) - -
su influencia sobre lideres del las personas necesarias. obteniendo la mueve dentro de los
entorno, usuarios, representantes cooperacion de vinculos conocidos.
de sindicatos, gobernantes en personas necesarias.
todos los niveles, legisladores,
grupos de interés, proveedores, la
comunidad toda.
Se anticipa a las situaciones con Se adelanta y prepara Toma decisiones en | Aborda oportunidades o
una vision a largo plazo; actta para los acontecimientos momentos de crisis, problemas del momento.
para crear oportunidades o evitar | que puedan ocurrir en el tratando de Reconoce las
INICIATIVA problemas que no son evidentes corto plgzo. Crea a_nticiparse alas oportunidades que se
para los demas. Elabora planes oportunidades o situaciones que presentan, y o bien actda
de contingencia. Es promotor de minimiza los problemas puedan surgir. Actlla | para materializarlas o bien
ideas innovadoras. Se considera potenciales. Es capaz de rapida y se enfrenta inmediatamente
que es un referente en esta evaluar las principales decididamente en con los problemas.
competencia y es imitado por consecuencias de una una crisis, cuando lo
otros. decision a largo plazo. Es | normal seria esperar,
agil en la respuesta a los analizar y ver si se
cambios. Aplica distintas | resuelve sola. Tiene
formas de trabajo con distintos enfoques
una visién de mediano para enfrentar un
plazo. problema.
Responsabiliza a las personas de Presenta abiertamente los | Llevaun Exige alto rendimiento,
su rendimiento, compara niveles alcanzados de seguimiento del establece estandares
periddicamente el rendimiento o rendimiento, comparte rendimiento exigido, | derivados de los objetivos
4 los resultados individuales con los demas en forma establece estdndares | organizacionalesy
DIRECCION DE -~ - - S
alcanzados frente a los objetivos abierta los resultados que | y realiza un demanda insistentemente
PERSONAS 0 estandares asignados y cada persona ha seguimiento de los un elevado nivel de

establece consecuencias,
hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas
de rendimiento.

alcanzado frente a los
objetivos que fueron
establecidos.

mismos, revisa
ademas con cada
persona la
consecucion
individual de dichos
estandares.

rendimiento, calidad o
resultados.

PREOCUPACION

Vigila el progreso de un proyecto
respecto a sus fases y plazos.
Realiza un seguimiento de la
informacion, detecta y suple

Vigila la calidad del
trabajo de los demas para
asegurarse de que se
siguen los

Repasa y comprueba
la exactitud de la
informacion o el
trabajo, para

Insiste en que sus
funciones, metas,
expectativas, datos e
informacion, etc. Estén

POR EL ORDEN Y S
lagunas o errores y usa procedimientos asegurarse de que no | clarosy correctos.
LA CALIDAD informacion para mantener el establecidos. Da existen errores. Mantiene el orden en su
orden y la calidad. seguimiento a las sitio de trabajo.
actividades propiasy a
las de los demas.
Explica permanentemente a su Para facilitar el Dedica tiempo a Considera que las personas
personal el significado del aprendizaje del llamado explicar como se pueden y quieren aprender
concepto “profesional “profesional inteligente”, | realizan los trabajos, | para mejorar su
inteligente”. Da feedback para explica como y por qué a dar instrucciones rendimiento. Hace
que los colaboradores sepan las cosas se hacen de detalladas y ofrecer comentarios positivos
cuando estan obrando de acuerdo | determinada manera. Se sugerencias. Se sobre potencial y
DESARROLLO DE | con lo esperado. Comunica asegura por distintos preocupa por la capacidades de los demas.

PROFESIONALES
INTELIGENTES

especificamente a los demas la
evolucion de su rendimiento para
favorecer su desarrollo. Ofrece
su ejemplo a los demas,
comprometiéndose con la
institucion y velando para que la
entidad reconozca el esfuerzo de
sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

medios que los demas
han comprendido bien
sus explicaciones e
instrucciones. Se
preocupa de que la
institucion reconozca el
esfuerzo de sus
colaboradores.

carrera de sus
colaboradores y les
brinda consejos.
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ADAPTABILIDAD

Se adapta inmediatamente a
diferentes medios geograficos y
funciona eficazmente en
cualquier contexto extranjero.
Disfruta cuando viaja y conoce,
es resistente al estrés, comprende
diferentes culturas y establece
muy buenas relaciones
interpersonales.

Buena y rapida
adaptacion en diferentes
medios geograficos;
funciona eficazmente en
cualquier contexto
extranjero. Buena
resistencia en viajes, se
adapta a culturas
diversas.

Se adapta a
diferentes medios
extranjeros pero
necesita cierto
tiempo de
adaptacion para
funcionar
correctamente.

Escasa adaptacion a otras
culturas.

Elaborado por: Autor del Trabajo

Nota: Ver Anexo 2, continuacion de los inventarios de competencias técnicas para

los diferentes puestos tipo.
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3.2.2.7.

Elaboracion de los Formularios de Evaluacion por Competencias-

UTN, para su respectiva aplicacion a los involucrados en los

diferentes puestos tipo.

CUADRO 8. FORMULARIO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS-UTN-F1

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
Formulario: Evaluacion por Competencias-UTN

Lugar y Fecha: (aaaa-mm-dd) Ibarra, |

Puesto Tipo: RECTOR

Nombres y Apellidos (Evaluado):

Titulo Académico:

Periodo de evaluacion:  (aaaa-mm-dd) Desde: | | Hasta: |
Nombres y Apellidos (Evaluador/es):

Cargo desempefiado:

COMPETENCIAS DE CARACTER UNIVERSAL

FRECUENCIA DE

(ESTREZAS) COMPORTAMIENTO OBSERVABLE APLICACION
Resolucion No.
Con el propoésito de lograr la acreditacién nacional e internacional, crea e incentiva a SENRES-2008-
establecer nuevos procesos pedagdgicos que permitan mejorar continuamente el 000170. Segtin Art. 7
APRENDIZAJE .. . ./ numeral 4
aprendizaje aprovechando todas las fuentes de informacion que se posee.
Manifiesta una predisposicion constante a la promocion del desarrollo comunitario de la SIEMPRE
COMPROMISO poblacién universitaria, y demés instancias locales y nacionales. R ey ENTE
RARA VEZ
NUNCA
Es creativo, para innovar procesos de ensefianza aprendizaje, y capaz de romper viejos
CREATIVIDAD | paradigmas educativos y administrativos.
Demuestra la autoridad moral suficiente, que le permite ser un ente critico del sistema de
CRITICIDAD educacion y poder emitir criterios razonables.
Reconoce que el medio en el cual vivimos posee una diversidad de culturas, las cuales
CULTURA debe promocionar y difundir como legado historico.
DEMOCRACIA Respeta la libertad de pensamiento e ideologias en procesos de participacion democraticos
internos y externos.
ECOLOGISMO | Prioriza el compromiso social y la ayuda colectiva para preservar el medio ambiente.
Cumple con facilidad los valores éticos institucionales dentro y fuera de la universidad, a
ETICIDAD su vez se integra a la sociedad con profesionalismo.
FORMACION Mantiene una alta responsabilidad con el compromiso de formar al talento humano
INTEGRAL inmerso en la institucion de una manera integra, acentuando la ensefianza en valores.
Actlia rectamente, poniendo en primer lugar la verdad aunque esto pueda afectar a otras
HONESTIDAD personas, no vincula lazos afectivos.
Tiene la capacidad de fomentar un ambiente de trabajo humanista, para crear armonia en el
HUMANISMO entorno colectivo en el cual se desenvuelve.

INVESTIGACION

Tiene la habilidad para innovar procesos de investigacion cientifica y tecnoldgica,
mejorando estandares predefinidos.

JUSTICIA

Es capaz de aceptar sus errores, asi estos le traigan consecuencias que afecten su normal
desempefio en el trabajo, anteponiendo la justicia por sobre sus intereses.

LABORIOSIDAD

Se integra y fomenta la unidn de equipos de trabajo institucionales mejorando los
resultados obtenidos, optimizando el tiempo y los recursos.
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Demuestra lealtad a la institucion, la cual permite tener seguridad y confianza en el rol

LEALTAD que desempefia y en sus servicios prestados.

LIBERTAD Respeta el poder de decision de las personas que le rodean, y sus actos lo demuestran.

Comparte con cada una de las personas de su entorno laboral y estudiantil de manera
PAZ armoniosa incentivando un ambiente agradable.

Desarrolla una actitud de persistencia ante los conflictos presentados, actuando

PERSEVERANCIA | proactivamente.

Priorizar una cultura de respeto al pluralismo institucional, incentivando la libertad de

PLURALISMO expresion como medio de aprendizaje.

PODER DE Es capaz de conseguir afianzar los vinculos con el entorno social y natural mediante la
VINCULACION | insercidn de sus conocimientos y profesionalismo en beneficio de la colectividad.
PROIIDDUE?_CION Propone herramientas adecuadas para incentivar la produccion del pensamiento y su

PENSAMIENTO transmision en este centro académico, con bases en nuevos modelos de ensefianza.

Comprende a los demas, aunque no comparta su criterio lo respeta, dando su punto de

RESPETO .
vista.

Se preocupa por la responsabilidad que tiene con la institucién, esforzandose por cumplir

RESPONSABILIDAD | con lo que se espera de él y proyectandose a mejorar continuamente.

Incentiva la union y colaboracion del equipo con el afan de cumplir los objetivos y tareas

SOLIDARIDAD | encomendadas por el bien institucional.

TOTAL COMPETENCIAS DE CARACTER UNIVERSAL:

COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO

COMPETENCIAS NIVEL DE
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE UBICACION
Comprende y aborda las razones que motivan determinados comportamientos
A organizativos o los problemas de fondo, oportunidades o fuerzas de poder no obvias
que afecten a la Institucion, como tendencias econémicas, politicas gubernamentales,
%5 acontecimientos politicos, etc. Nivel de
505 Comprende o utiliza las relaciones de poder e influencia existentes dentro de la Ubicacion d
@ P Institucion como alianzas, discrepancias, etc., con un sentido claro de lo que es Icacion de
2E
o influir en la institucion. Competencia del
s E Comprende su nivel de gestion al utilizar la estructura organizacional predefinida, asi Evaluado
93 como identifica a las personas clave, a las que influye sobre las decisiones. Aplica
U - - - e
este conocimiento cuando la estructura formal no funciona como deberia.
Identifica o utiliza la estructura organizacional definida, las normas, los
procedimientos establecidos.
< Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades del medio, las
E amenazas competitivas y debilidades de su propia institucién cuando deben A
°8% identificar la mejor respuesta estratégica. Realiza alianzas estratégicas con diferentes
262 instituciones. B
s u Comprende los cambios del entorno y las oportunidades que se generan. Detecta C
55 nuevas oportunidades de hacer convenios y de crear alianzas estratégicas.
&b Puede adecuarse a los cambios del entorno detectando nuevas oportunidades de
a w o
[0 convenios.
L 7 " v T -
a Escasa percepcion de los cambios del entorno que modifican las politicas educativas.

Se comunica con claridad y precision en cualquier circunstancia, aln en situaciones
dificiles, cuando debe informar cosas que no comparte. No se deja presionar por los
medios o representantes de la prensa, frente a estos es carismatico en su medida
justa. La imagen de la universidad estd por encima de sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

Se maneja adecuadamente en situaciones dificiles o esta presionado. Comunica
exactamente lo que se espera en pos de los intereses de la universidad. Posee
correcto manejo del idioma y privilegia la imagen de la institucion.

Se comunica adecuadamente, en circunstancias diversas y dificiles.

HABILIDADES MEDIATICAS

El nerviosismo frente a los medios o auditorios no habituales, no le permite manejar
adecuadamente las exposiciones publicas.
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COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad para identificar los momentos y la forma adecuados
para exponer diferentes situaciones en las politicas de la institucion y Ilamado por
otros para colaborar en estas situaciones. Utiliza herramientas y metodologias para
disefiar y preparar la mejor estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su area de incumbencia por ser un interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender diferentes situaciones y manejar reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas tanto en forma oral como
escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o escritas no son bien interpretadas.

PROFUNDIDAD EN EL
CONOCIMIENTO DE LOS

SERVICIOS O PRODUCTOS

Conoce tanto los servicios y productos de la universidad que es consultado
sistematicamente acerca de ellos y es capaz de aportar ideas para el desarrollo o las
mejoras de las nuevas versiones de un servicio o producto y ser tomado en cuenta.

Es el referente del servicio o producto para la comunidad profesional local. Realiza
mediciones de prestaciones de los servicios o productos. Conoce profundamente a la
competencia y las ventajas/desventajas competitivas de sus servicios o productos.

Investiga y se mantiene informado sobre los servicios o productos actuales,
obteniendo ventajas con los beneficios que cada uno de ellos ofrece. Conoce los
servicios o productos de la competencia.

Conoce los servicios o productos utilizados habitualmente.

COMPETENCIA DEL NAUFRAGO

Identifica las dificultades y tendencias del entorno. Identifica las tendencias y
dificultades de la institucion, y las analiza en funcién del contexto. Elabora 'y
propone estrategias y cursos de accion, considerando que cada oportunidad es Unica
para lograr el objetivo deseado. Controla las amenazas potenciales provenientes del
entorno, de otras instituciones educativas; su objetivo personal es eliminarlas. No se
siente menoscabado en lo personal por la situacion problematica que le toca vivir.

Planifica en profundidad. Conoce a fondo todas las situaciones. Toma decisiones
estratégicas y define objetivos para posicionar a la institucion y traza planes de
accion y seguimiento que apunten a lograrlos. Se mueve cdmodamente en
situaciones de crisis, aungue preferiria no pasar por ellas.

Puede actuar en un contexto de crisis siguiendo los lineamientos generales de la
institucion. Instrumenta adecuadamente los planes de la institucion pensados para
solucionar las situaciones planteadas.

Tiene escasa percepcion de los cambios que modifican las leyes en el pais. No mide
con precision la problematica del entorno y sus amenazas para convertirlas en
oportunidades. Siente que el hecho de tener que actuar en una entidad con problemas
es un menoscabo personal.

DESARROLLO DE EQUIPOS

Desarrolla su equipo, los recursos humanos de la institucion, convencido del valor
estratégico que estos aportan a la gestion. Comprende cabalmente el alcance de sus
acciones en relacion con su equipo para una gestion exitosa de todos y cada uno de
los involucrados.

Desarrolla su equipo con conocimiento de las herramientas y del valor estratégico de
los recursos humanos para una mejor gestion educativa.

Comprende el concepto y valor del desarrollo del propio equipo, pero no es
consciente de que su accionar puede dificultar el crecimiento individual de los
distintos componentes del equipo.

Tiene escaso interés por el desarrollo del equipo, esta preocupado por el resultado
final de su actividad personal.

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Crea un ambiente institucional que estimula la mejora continua del servicio y la
orientacion a la eficiencia. Promueve el desarrollo y/o modificacion de los procesos
para que contribuyan a mejorar la eficiencia de la institucion. Se considera que es un
referente en esta competencia.

Actla para lograr y superar estandares de desempefio y plazos establecidos, fijandose
para si otros los pardmetros a alcanzar. Trabaja con objetivos claramente
establecidos, realistas y desafiantes. Utiliza indicadores de gestion para medir y
comparar los resultados obtenidos.

No esta satisfecho con los niveles actuales de desempefio y hace cambios especificos
en los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Promueve el mejoramiento de la
calidad, la satisfaccion del usuario interno y externo.

Intenta que todos realicen el trabajo bien y correctamente. Expresa frustracion ante la
ineficiencia o la pérdida de tiempo pero no encara las mejoras necesarias. Marca los
tiempos de realizacion de los trabajos.
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RELACIONES PUBLICAS

Establece rapida y efectivamente relaciones con redes complejas logrando la
cooperacion de personas necesarias para manejar su influencia sobre lideres del
entorno, usuarios, representantes de sindicatos, gobernantes en todos los niveles,
legisladores, grupos de interés, proveedores, la comunidad toda.

Establece adecuadas relaciones con redes complejas logrando apoyo y cooperacién
de las personas necesarias.

En ocasiones logra establecer relaciones convenientes para la organizacion,
obteniendo la cooperacion de personas necesarias.

Le resulta dificil conseguir apoyo y cooperacion de redes complejas. Se maneja
adecuadamente cuando se mueve dentro de los vinculos conocidos.

INICIATIVA

Se anticipa a las situaciones con una vision a largo plazo; actta para crear
oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los demas. Elabora
planes de contingencia. Es promotor de ideas innovadoras. Se considera que es un
referente en esta competencia y es imitado por otros.

Se adelanta y prepara para los acontecimientos que puedan ocurrir en el corto plazo.
Crea oportunidades o minimiza los problemas potenciales. Es capaz de evaluar las
principales consecuencias de una decision a largo plazo. Es agil en la respuesta a los
cambios. Aplica distintas formas de trabajo con una visién de mediano plazo.

Toma decisiones en momentos de crisis, tratando de anticiparse a las situaciones que
puedan surgir. Actda rapida y decididamente en una crisis, cuando lo normal seria
esperar, analizar y ver si se resuelve sola. Tiene distintos enfoques para enfrentar un
problema.

Aborda oportunidades o problemas del momento. Reconoce las oportunidades que se
presentan, y o bien actUa para materializarlas o bien se enfrenta inmediatamente con
los problemas.

DIRECCION DE PERSONAS

Responsabiliza a las personas de su rendimiento, compara periédicamente el
rendimiento o los resultados individuales alcanzados frente a los objetivos o
estandares asignados y establece consecuencias, hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas de rendimiento.

Presenta abiertamente los niveles alcanzados de rendimiento, comparte con los
demas en forma abierta los resultados que cada persona ha alcanzado frente a los
objetivos que fueron establecidos.

Lleva un seguimiento del rendimiento exigido, establece estandares y realiza un
seguimiento de los mismos, revisa ademas con cada persona la consecucion
individual de dichos estandares.

Exige alto rendimiento, establece estandares derivados de los objetivos
organizacionales y demanda insistentemente un elevado nivel de rendimiento,
calidad o resultados.

PREOCUPACION POR EL

ORDEN Y LA CALIDAD

Vigila el progreso de un proyecto respecto a sus fases y plazos. Realiza un
seguimiento de la informacion, detecta y suple lagunas o errores y usa informacién
para mantener el orden y la calidad.

Vigila la calidad del trabajo de los demas para asegurarse de que se siguen los
procedimientos establecidos. Da seguimiento a las actividades propias y a las de los
demas.

Repasa y comprueba la exactitud de la informacion o el trabajo, para asegurarse de
que no existen errores.

Insiste en que sus funciones, metas, expectativas, datos e informacion, etc. Estén
claros y correctos. Mantiene el orden en su sitio de trabajo.

DESARROLLO DE PROFESIONALES

INTELIGENTES

Explica permanentemente a su personal el significado del concepto “profesional
inteligente”. Da feedback para que los colaboradores sepan cuando estan obrando de
acuerdo con lo esperado. Comunica especificamente a los demas la evolucion de su
rendimiento para favorecer su desarrollo. Ofrece su ejemplo a los demas,
comprometiéndose con la institucion y velando para que la entidad reconozca el
esfuerzo de sus colaboradores tanto desde el punto de vista de la carrera como de la
compensacion.

Para facilitar el aprendizaje del Ilamado “profesional inteligente”, explica coémo y por
qué las cosas se hacen de determinada manera. Se asegura por distintos medios que
los demés han comprendido bien sus explicaciones e instrucciones. Se preocupa de
que la institucién reconozca el esfuerzo de sus colaboradores.

Dedica tiempo a explicar como se realizan los trabajos, a dar instrucciones detalladas
y ofrecer sugerencias. Se preocupa por la carrera de sus colaboradores y les brinda
CONSejos.
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Considera que las personas pueden y quieren aprender para mejorar su rendimiento.
Hace comentarios positivos sobre potencial y capacidades de los demas.

Se adapta inmediatamente a diferentes medios geogréaficos y funciona eficazmente en
A | cualquier contexto extranjero. Disfruta cuando viaja y conoce, es resistente al estrés,
comprende diferentes culturas y establece muy buenas relaciones interpersonales.
Buena y rapida adaptacion en diferentes medios geogréaficos; funciona eficazmente

B | en cualquier contexto extranjero. Buena resistencia en viajes, se adapta a culturas
diversas.

Se adapta a diferentes medios extranjeros pero necesita cierto tiempo de adaptacion
C | para funcionar correctamente.

ADAPTABILIDAD

D | Escasaadaptacion a otras culturas.

TOTAL COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO:

TOTAL COMPETENCIAS DE CARACTER UNIVERSAL:

TOTAL COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO:

TOTAL EVALUACION POR COMPETENCIAS:

Ejemplo Puntuacion: 22,5%

Inaceptable, Desempefio Muy Bajo a lo esperado
LOSCCA Art. 85

FIRMA

Evaluador/es

Elaborado por: Autor del Trabajo

Nota: Los formularios siguientes se detallan en el Cd adjunto, elaborado
mediante el sistema Microsoft Office Excel, el cual permite ingresar los datos
del evaluado, en un formato preestablecido y obtener los resultados en ese

momento.
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3.2.2.8.  Evaluacion final segun escala de calificacion, de conformidad con

lo dispuesto en:

LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA Y
DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION DE LAS REMUNERACIONES DEL
SECTOR PUBLICO.

Art. 85.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del
desempefio se sujetara a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente;

b) Muy Bueno;

¢) Satisfactorio;

d) Deficiente; vy,

e) Inaceptable. (p.23)
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3.2.2.9. Informe consolidado con los resultados de la evaluacion.

CUADRO 9. FORMATO DE RESULTADOS OBTENIDOS

RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DEL SISTEMA DE GESTION
ADMINISTRATIVO FINANCIERO BASADO EN LA EVALUACION POR COMPETENCIAS-UTN

N° Puesto Tipo Nombre % Resultado
1 RECTOR

2 VICERRECTOR ACADEMICO

3 VICERRECTOR ADMINISTRATIVO

4 PROCURADOR GENERAL

5 DIRECTOR DE PLANEAMIENTO
INTEGRAL

6 AUDITOR INTERNO

7 SECRETARIA GENERAL

8 DIRECTOR FINANCIERO

9 DIRECTOR DEPARTAMENTO BIENESTAR
UNIVERSITARIO

10 DIRECTOR DEPARTAMENTO
VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD

11 DIRECTOR DEPARTAMENTO DE
INFORMATICA

12 DIRECTOR DEPARTAMENTO DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

13 DIRECTOR DEPARTAMENTO GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

14 JEFATURAS DEPARTAMENTALES

15 SECRETARIAS

16 ASISTENTES DE LABORATORIOS

17 ASISTENTES FINANCIEROS
AUXILIARES, GUARDIAS DE SEGURIDAD,

18 MANTENIMIENTO, CHOFERES,
PERSONAL DE SERVICIOS

19 DECANOS

20 SUBDECANOS

21 DIRECTORES DE ESCUELAS

22 DOCENTES

23 ALUMNOS

24 DIRECTOR CENTRO UNIVERSITARIO DE
DIFUSION CULTURAL, CUDIC.

25 DIRECTOR CENTRO UNIVERSITARIO DE
INVESTIGACION CIENTIFICA Y
TECNOLOGICA, CUICYT.

26 DIRECTOR INSTITUTO DE POSGRADO

27 DIRECTOR CENTRO ACADEMICO DE

IDIOMAS, CAI

RESPONSABLE DE LA | roereememmmemmmemmeeneneens
EVALUACION: | memeememmeemns

Elaborado por: Autor del Trabajo
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3.2.2.10. Analisis de los resultados obtenidos por el Director del

Departamento de Gestion de Recursos Humanos.
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3.2.2.11. Procedimientos utilizados detallados en un flujograma.

CUADRO 10.FLUJIOGRAMA DE PROCEDIMIENTOS
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3.2.3. PROPOSITO 3: OPERALIZACION DEL SISTEMA

Para la correcta utilizacion de los formularios se sugiere:

La aplicacion debe ser utilizada y disefiada por la Unidad de Gestion de
Recursos Humanos, implementado un curso de concienciacion sobre la aplicacion y
evaluacion por competencias para contrarrestar la resistencia al cambio e incentivar
los nuevos procesos de evaluacion.

De ser reformada la actual Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y
de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico, se debera
adaptar el sistema disefiado en el programa Microsoft Excel de acuerdo a la

normativa vigente, reglamento y resoluciones.

3.2.3.1.  Objetivos: Para el cumplimiento de los objetivos se debe hacer un

monitoreo permanente al desempefio en especial del talento humano operativo,
mientras que las autoridades seran evaluadas a través de la rendicidn de cuentas, la
frecuencia de aplicacion se sugiere lo que estipula en la LOSCCA, es decir cada seis

meses.

3.2.3.2. Técnicas: Aplicar las técnicas sugeridas para la evaluacion por

competencias, entre las cuales tenemos:

Behavioral Event Interview._ (BEI) Entrevista focalizada, es una entrevista por
eventos conductuales. Se denomina entrevista focalizada por su desarrollo de tipo

estructurado, que permite centrarse en los aspectos que se desean evaluar.
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La BEI se divide en cinco partes: introduccion y exploracion, experiencia y
formacién del individuo, responsabilidades en el trabajo, eventos conductuales (lo
que implica que el entrevistado debe describir detalladamente cinco o seis situaciones
importantes de su trabajo y dos o tres puntos de baja actuacion), las necesidades en
referencia al trabajo y conclusiones del entrevistado sobre la entrevista.

Se concluyd que como realizar una BEI demanda demasiado tiempo se debe informar
de manera anticipada al postulante que la entrevista va a demandar mas tiempo que el

acostumbrado, ademas de explicarle la caracteristica de la misma.

Assessment Center._ (AC) Sistema integral de técnicas conductuales (simulaciones,
pruebas, entrevistas) disefiado para generar y evaluar conductas similares a las
requeridas para el éxito en el puesto especificado, técnica que se utiliza para evaluar
recursos y potenciales para la gestion, en la que se utilizan varias técnicas de
evaluacion. La aplicacion de este método se basa en la busqueda del potencial de las
personas y se utiliza principalmente en procesos de seleccidn, promocidn interna,
evaluacion, identificaciobn de necesidades de formacion, planes de carrera y

desarrollo.

La metodologia que se utiliza en un proceso de Assessment Center, es la mezcla de
varias técnicas de evaluacién, como pueden ser: cuestionarios de personalidad,
ejercicios de gestién, dinamicas de grupo, entrevistas personales, observacion, etc.,
en las que se intenta observar ciertas competencias, conductas y aptitudes que nos
llevan a evaluar destrezas como: la planificacion, habilidades directivas, gestion,

negociacion, etc..., del personal.

Observacion por Expertos / Supervisores 6 360°.  Este enfoque parte del supuesto
que los empleados afectan con su desempefio a varios grupos de interés dentro de las

organizaciones, por lo que se considera que ellos deben participar en el proceso de
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evaluacion del colaborador. Se considera que la percepcién de un grupo de allegados
puede ser menos subjetiva que el autorreporte de un solo jefe. La evaluacion de 360°
grados también se conoce como método integral, ya que pretende dar a los empleados
una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada y amplia posible, obteniendo los
aportes de distintos grupos de interés. Por otro lado dentro de las desventajas de la
metodologia podemos decir que es un sistema complejo de tabular, puede generar
resistencia de los grupos participantes.

Observacion en el puesto. Es uno de los métodos mas utilizados, tanto por ser el
mas antiguo histéricamente como por su eficiencia. Su aplicacion resulta mucho méas
eficaz cuando se consideran estudios de tiempos y métodos. El analisis del cargo se
efectlia observando al ocupante, de manera directa y dinamica, en pleno ejercicio de
sus funciones mientras el analista de cargos anota los datos clave de su observacién
en la hoja de analisis de cargos. Es mas recomendable para aplicarlo a los trabajos
que comprenden operaciones manuales o que sean sencillos repetitivos. Algunos
cargos rutinarios permiten la observacion directa, pues el volumen de contenido
manual puede verificarse con facilidad mediante la observacion. Dado que no en
todos los casos la observacion responde a todas las preguntas ni aclara todas las
dudas, por lo general va acompafiada de entrevistas y analisis con el ocupante del

cargo o con el supervisor.

De las cuales se ha utilizado y se sugiere la técnica Assessment Center.
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3.2.3.3. Evaluacién de Competencias de Caracter Universal:

Para la evaluacién de las competencias de caracter universal se ha utilizado como
pardmetro de calificacion la normativa emitida por la SENRES, Resolucion No.
SENRES-2008-000170. Segun Art. 7 numeral 4: en donde, la frecuencia de

aplicacion es:

CUADRO 11. ESCALA DE EVALUACION COMPETENCIAS UNIVERSALES

FRECUENCIA CALIFICACION
Siempre 5
Frecuentemente 4
Alguna Vez 3
Rara Vez 2
Nunca 1

Mediante la cual el evaluador podra escoger la opcion mas adecuada segun la

conducta del evaluado y emitir su criterio de evaluacion.

3.2.34. Evaluacion de Competencias Técnicas del Puesto:

Para la evaluacion de las competencias técnicas del puesto, el evaluador debera
escoger entre las opciones el nivel de ubicacién de la persona, en los diferentes
niveles establecidos como: A, B, C, D, se sugiere que para eliminar la subjetividad

en la evaluacion y sea mas objetiva la siguiente escala:

CUADRO 12. ESCALA DE EVALUACION COMPETENCIAS TECNICAS

NIVEL PONDERACION
A 4
B 3
C 2
D 1
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3.2.3.5. Resultado Final de la Evaluacion: Una vez que se ha obtenido la

calificacion de las competencias universales y técnicas del puesto se obtiene un
resultado final el cual se pondera segtin la LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL
Y CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION
DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO, el cual manifiesta lo

siguiente:

Art. 85.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se
sujetara a la siguiente escala de calificaciones:

CUADRO 13. ESCALA DE CALIFICACION LOSCCA

FRECUENCIA CALIFICACION
Excelente Desempefio alto, calificacion que es igual o superior al 90,5%
Muy Bueno Desempefio mejor a lo esperado, calificacion que estd comprendida entre
80,5% Yy 90,4%
Satisfactorio Desempefio esperado, calificacion que estd comprendida entre 70,5% y
80,4%
Deficiente Desempefio bajo lo esperado, calificacion que estd comprendida entre
60,5%y 70,4%
Inaceptable Desempefio muy bajo a lo esperado, calificacion igual o inferior al
60,4%.

124



CAPITULO IV

4. IMPACTQOS

4.1. IMPACTO ORGANIZACIONAL

CUADRO 14. IMPACTO ORGANIZACIONAL

IMPACTO ORGANIZACIONAL

NIVELES DE IMPACTO -3|-2|-1]0(1|2
Ambiente de Trabajo X

Satisfaccion del Usuario X
Nivel de Competitividad Institucional X
Imagen Institucional X
Nivel de Compromiso con la Institucion X
TOTAL 2] 12
= 14

Nivel de impacto social= Sumatoria

NUmero de indicadores
NI= 14=238
5

Nivel de impacto social= Alto Positivo

Elaborado por: Autor del Trabajo
Anélisis

Siendo el ambiente de trabajo institucional una herramienta de motivacion para el
personal, el proyecto pretende incidir positivamente en este aspecto, debido a que si en la
institucion se cuenta con personas evaluadas por un sistema de competencias, se obtendra
datos sobre las verdaderas necesidades del talento humano, para tratar de satisfacerlas y
brindar apoyo a la persona, que es quien da valor al puesto de trabajo. Esto conlleva a que las
personas motivadas con su trabajo manifiesten una mejor atencion al usuario y por ende a la
calidad del servicio, siendo un eje fundamental la satisfaccion de este para la proyeccion de
la imagen institucional, finalmente se puede decir que el proyecto pretende generar en el
talento un mayor compromiso institucional. En consecuencia, el proyecto pretende alcanzar

un impacto alto positivo en la institucion.
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4.2. IMPACTO EDUCATIVO

CUADRO 15. IMPACTO EDUCATIVO

IMPACTO EDUCATIVO

NIVELES DE IMPACTO

Nivel de Aprendizaje

Desarrollo de Habilidades

Aplicacion de Conocimientos

Nivel de Desempefio de los Involucrados
Generacién de Conocimientos

Trasmision de Conocimientos

Crecimiento Educativo

Crecimiento Profesional

Investigacion para Uso de Otros Investigadores

X X X[ DN

x

TOTAL

12

Nivel de impacto educativo= Sumatoria
Numero de indicadores

Ni= 22= 2.4
9

Nivel de impacto educativo= Medio Positivo

22

Elaborado por: Autor del Trabajo

Andlisis

El sistema de evaluacion por competencias pretende incentivar al funcionario

a una capacitacion constante en la institucion y también al auto aprendizaje, por ello

el proyecto tendrd un impacto medio positivo. Cada persona deberd desarrollar

habilidades, aplicar sus conocimientos para su correcto desempefio, y por ende,

generar conocimientos para que otras personas los puedan usar y transmitirlos, con el

proposito de mantener en la institucion una constante aplicacion de los conocimientos

para beneficio colectivo, con ello se pretende orientar al talento humano a un

crecimiento profesional que conlleva a la investigacion; el proyecto tiene la

alternativa de ser mejorado y adaptado a las situaciones cambiantes del entorno. El

nivel de impacto educativo sera medio positivo.
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4.3. IMPACTO ETICO

CUADRO 16.IMPACTO ETICO

IMPACTO ETICO

NIVELES DE IMPACTO -31-2-1|0|1|2] 3
Cumplimiento de la Normativa X
Transparencia en el Desempefio X
Nivel de Eficiencia y Productividad X
Aplicacion de Valores Institucionales X
Sentido de Empoderamiento X
Nivel de Relaciones Interpersonales X
TOTAL 61 9
= 15
Nivel de impacto ético=  Sumatoria

NUmero de indicadores
NI= 15=25
6

Nivel de impacto ético= Medio Positivo

Elaborado por: Autor del Trabajo

Andlisis

Al ser la Universidad Técnica del Norte una institucion de caracter estatal, el
proyecto esta enmarcado en la legalidad que conlleva la administracion del personal
en el sector publico, y también, al ser adaptado a las necesidades de la institucién se
puede decir que tendrd un impacto alto positivo. Un sistema de evaluacion por
competencias permite asumir en las evaluaciones realizadas transparencia en el
desempefio de los servidores, medir su nivel de eficiencia y productividad,
aplicacion de los pilares fundamentales de la institucion que son los valores, politicas
y principios. Seria excelente que en este aspecto las personas que han sido ya
evaluadas alcancen un alto grado de empoderamiento hacia la institucion para que se
logre concretar el objetivo de establecer un nivel de relaciones interpersonales alto, y

con ello, alcanzar un impacto medio positivo.
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4.4. IMPACTO ECONOMICO

CUADRO 17.IMPACTO ECONOMICO

IMPACTO ECONOMICO

NIVELES DE IMPACTO -3|-2(-1{0|1|2| 3
Uso Racional de los Recursos para Capacitaciones X
Disminucion de Costos Ocultos X
Agilidad en los Procesos X
Optima Distribucién de Gastos X
Manejo correcto del presupuesto X
Ahorro de Suministros X
TOTAL 8| 6
= 14
Nivel de impacto econdmico=  Sumatoria

NUmero de indicadores
NI= 14= 2.33

6

Nivel de impacto econémico= Medio Positivo

Elaborado por: Autor del Trabajo

En cuanto a los recursos que la Universidad destina para capacitaciones, el
proyecto generard un impacto medio positivo, debido a que si el talento humano es
evaluado mediante un sistema por competencias se optimizaran los recursos
destinados a las mismas, al obtener datos reales sobre las verdaderas necesidades de
capacitacion del talento humano, se podran enfocarlas de acuerdo a los puntos

criticos encontrados.

Al encontrar a una persona ubicada en un puesto de trabajo no acorde a sus
competencias, se observara que comete errores involuntarios por no poseer las
habilidades que ese puesto requiere, debiendo usar parte de su tiempo en la
correccion de los mismos y generando los costos ocultos que son nada mas, la
erogacion de dinero que no se observa al corregir fallas en vez de producir para la
institucion, por ello el proyecto pretende evaluar al personal para conocer sus
verdaderas capacidades y enfocarlas a un puesto de trabajo mas acorde y poder
potencializar las habilidades del individuo. Mediante la propuesta se pretende

optimizar gastos en capacitaciones para un manejo adecuado del presupuesto.
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4.5. IMPACTO GENERAL

CUADRO 18.IMPACTO GENERAL

IMPACTO GENERAL
NIVELES DE IMPACTO -31-2]-1/0(1]2|3
IMPACTO ORGANIZACIONAL X
IMPACTO EDUCATIVO X
IMPACTO ETICO X
IMPACTO ECONOMICO X
TOTAL 6|3
Nivel de impacto econdmico=  Sumatoria

NUmero de indicadores
NI= 10= 2.25

4

Nivel de impacto econémico= Medio Positivo

Elaborado por: Autor del Trabajo

En consecuencia el proyecto generara un impacto medio positivo, orientado a
mejorar la organizacion interna, al educar constantemente al talento humano.
Tomando en cuenta que son las personas las que administran los recursos y los
controlan. El presente proyecto es un aporte al control interno enfocado al &rea de
personal que es el punto mas sensible de las instituciones y el mas importante,
porque sin las personas las maquinas o los recursos no tienen fuente de movimiento.
Despertando también una concienciacion al trabajo ético que conlleva a la buena

utilizacién de los recursos econémicos.
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CONCLUSIONES

La Universidad Técnica del Norte en los 24 afios de vida institucional, las
evaluaciones del talento humano han sido efectuadas utilizando formatos o
formularios escritos, para el desempefio especifico de las funciones, sin tomar
en cuenta las competencias del puesto.

El diagndstico técnico situacional muestra que en el sistema de control interno
existente en la universidad no cuenta con un modelo de evaluacion técnico al
talento humano.

En la universidad Técnica del Norte, se administra al personal con una
excesiva reglamentacion documentada que no permite a las personas aportar
con ideas, simplemente se cumplen 6rdenes de los superiores, el personal
tiene un escaso protagonismo en la institucion.

El proyecto pretende establecer este sistema como una parte importante del
control interno institucional, enfocado a la estructura administrativa y
financiera de administracién del personal, basandose en la teoria de que el
talento humano es quien administra los recursos y el efectivo, y en
consecuencia, es el mas sensible a cometer errores.

Mediante la evaluacion se obtendrd informacion real sobre las destrezas,
habilidades y competencias del talento humano que labora en la Institucion,
con el objetivo de programar de una manera técnica el presupuesto para
programas de capacitacion, y de esta manera orientarlo a las necesidades
reales, optimizando recursos.

El sistema de evaluacion por competencias es un factor importante en las
politicas y préacticas de recursos humanos, como parte fundamental del
ambiente de control interno institucional.
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RECOMENDACIONES

Aplicar el Sistema de Gestion Administrativo Financiero Basado en la

Evaluacion Por Competencias en La Universidad Técnica del Norte.

Elaboracion de un sistema acorde con las nuevas tendencias de la gestion del

talento humano, haciendo énfasis a lo establecido en la LOSCCA.

Privilegiar la creatividad del talento humano que labora en la universidad para
generar nuevas opciones de cumplimiento laboral, evitando la rutina del

trabajo por el cumplimiento de 6rdenes emanadas en sentido vertical.

Desarrollar e implementar un sistema de control interno administrativo
financiero para lograr la optimizacion de los recursos que la universidad

dispone.

Si se conoce en forma adecuada el rendimiento del talento humano que labora
en la universidad, se podra planificar una capacitacion acorde a las

necesidades, evitando el desperdicio de los recursos y la pérdida de tiempo.

Si se maneja correctamente un sistema de evaluacion por competencias se
puede disefiar incentivos econdmicos en funcién de resultados, habilidades y
destrezas., generando un clima organizacional adecuado que privilegia la

autoestima y el empoderamiento hacia la institucion.
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ANEXO A

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE 1DE1

INVENTARIO DE COMPETENCIAS UNIVERSALES

DESTREZA/
HABILIDAD

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

APRENDIZAJE

Con el proposito de lograr la acreditacion nacional e internacional, crea e incentiva a establecer nuevos procesos
pedagdgicos que permitan mejorar continuamente el aprendizaje aprovechando todas las fuentes de informacién que se
posee.

COMPROMISO Manifiesta una predisposicion constante a la promocién del desarrollo comunitario de la poblacién universitaria, y demas
SOCIAL instancias locales y nacionales.
CREATIVIDAD Es creativo, para innovar procesos de ensefianza aprendizaje, y capaz de romper viejos paradigmas educativos y
administrativos.
Demuestra la autoridad moral suficiente, que le permite ser un ente critico del sistema de educacion y poder emitir criterios
CRITICIDAD
razonables.
Reconoce que el medio en el cual vivimos posee una diversidad de culturas, las cuales debe promocionar y difundir como
CULTURA -
legado histérico.
DEMOCRACIA Respeta la libertad de pensamiento e ideologias en procesos de participacion democraticos internos y externos.
ECOLOGISMO Prioriza el compromiso social y la ayuda colectiva para preservar el medio ambiente.
ETICIDAD Cumple con facilidad los valores éticos institucionales dentro y fuera de la universidad, a su vez se integra a la sociedad
con profesionalismo.
FORMACION Mantiene una alta responsabilidad con el compromiso de formar al talento humano inmerso en la institucién de una manera
INTEGRAL integra, acentuando la ensefianza en valores.
HONESTIDAD Actla rectamente, poniendo en primer lugar la verdad aunque esto pueda afectar a otras personas, no vincula lazos afectivos.
HUMANISMO Tiene la capacidad de fomentar un ambiente de trabajo humanista, para crear armonia en el entorno colectivo en el cual se

desenvuelve.

INVESTIGACION

Tiene la habilidad para innovar procesos de investigacion cientifica y tecnoldgica, mejorando estandares predefinidos.

JUSTICIA

Es capaz de aceptar sus errores, asi estos le traigan consecuencias que afecten su normal desempefio en el trabajo,
anteponiendo la justicia por sobre sus intereses.

LABORIOSIDAD

Se integra y fomenta la unién de equipos de trabajo institucionales mejorando los resultados obtenidos, optimizando el
tiempo y los recursos.

Demuestra lealtad a la institucion, la cual permite tener seguridad y confianza en el rol que desempefia y en sus servicios

LEALTAD prestados.
LIBERTAD Respeta el poder de decision de las personas que le rodean, y sus actos lo demuestran.
PAZ Comparte con cada una de las personas de su entorno laboral y estudiantil de manera armoniosa incentivando un ambiente

agradable.

PERSEVERANCIA

Desarrolla una actitud de persistencia ante los conflictos presentados, actuando proactivamente.

Priorizar una cultura de respeto al pluralismo institucional, incentivando la libertad de expresién como medio de

PLURALISMO aprendizaje.
PODER DE Es capaz de conseguir afianzar los vinculos con el entorno social y natural mediante la insercién de sus conocimientos y
VINCULACION profesionalismo en beneficio de la colectividad.

PRODUCCION DEL
PENSAMIENTO

Propone herramientas adecuadas para incentivar la produccion del pensamiento y su transmision en este centro académico,
con bases en nuevos modelos de ensefianza.

RESPETO

Comprende a los demas, aunque no comparta su criterio lo respeta, dando su punto de vista.

RESPONSABILIDAD

Se preocupa por la responsabilidad que tiene con la institucidn, esforzandose por cumplir con lo que se espera de él y
proyectandose a mejorar continuamente.

SOLIDARIDAD

Incentiva la unidn y colaboracién del equipo con el afan de cumplir los objetivos y tareas encomendadas por el bien
institucional.
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ANEXO B

ANEXO B
1DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL EJECUTIVO
INVOLUCRADO: RECTOR
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

COMPRENSION
DE LA
INSTITUCION

Comprende y aborda las razones
que  motivan  determinados
comportamientos organizativos o
los problemas de fondo,
oportunidades o fuerzas de poder
no obvias que afecten a la

Instituciéon, como tendencias
econdémicas, politicas
gubernamentales,

acontecimientos politicos, etc.

Comprende o utiliza las relaciones
de poder e influencia existentes
dentro de la Institucion como
alianzas, discrepancias, etc., con un
sentido claro de lo que es influir
en la institucion.

Comprende su nivel de gestion al
utilizar la estructura organizacional
predefinida, asi como identifica a las
personas clave, a las que influye
sobre las decisiones. Aplica este
conocimiento cuando la estructura
formal no funciona como deberia.

Identifica o utiliza la estructura
organizacional definida, las normas,
los procedimientos establecidos.

Comprende répidamente  los | Comprende los cambios del | Puede adecuarse a los cambios del | Escasa percepcion de los cambios del
cambios del entorno, las | entorno y las oportunidades que se | entorno detectando nuevas | entorno que modifican las politicas
oportunidades del medio, las | generan. Detecta nuevas | oportunidades de convenios. educativas.

PENSAMIENTO | amenazas competitivas y | oportunidades de hacer convenios

ESTRATEGICO | debilidades de su propia | y de crear alianzas estratégicas.

DE GESTION institucion ~ cuando  deben

EDUCATIVA identificar la mejor respuesta
estratégica.  Realiza  alianzas
estratégicas  con  diferentes
instituciones.
Se comunica con claridad y | Se maneja adecuadamente en | Se comunica adecuadamente, en | El nerviosismo frente a los medios o
precision en cualquier | situaciones  dificiles o  estéd | circunstancias diversas y dificiles. auditorios no habituales, no le permite
circunstancia, aln en situaciones | presionado. Comunica manejar adecuadamente las
dificiles, cuando debe informar | exactamente lo que se espera en exposiciones publicas.
cosas que no comparte. No se | pos de los intereses de la

HABILIDADES | deja presionar por los medios o | universidad. Posee correcto manejo

MEDIATICAS representantes de la prensa, | del idioma y privilegia la imagen

frente a estos es carismatico en
su medida justa. La imagen de la
universidad estd por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

de la institucion.

COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucion y
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su érea de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral
€omo escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o
escritas no son bien interpretadas.

PROFUNDIDAD
ENEL
CONOCIMIENTO
DE LOS
SERVICIOS O
PRODUCTOS

Conoce tanto los servicios y
productos de la universidad que
es consultado sistematicamente
acerca de ellos y es capaz de
aportar ideas para el desarrollo o
las mejoras de las nuevas
versiones de un servicio o
producto y ser tomado en cuenta.

Es el referente del servicio o
producto para la comunidad
profesional local. Realiza

mediciones de prestaciones de los
servicios o productos. Conoce
profundamente a la competencia y
las ventajas/desventajas
competitivas de sus servicios o
productos.

Investiga y se mantiene informado
sobre los servicios o productos
actuales, obteniendo ventajas con los
beneficios que cada uno de ellos
ofrece. Conoce los servicios o
productos de la competencia.

Conoce los servicios o productos
utilizados habitualmente.
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COMPETENCIA

Identifica las dificultades y
tendencias del entorno. Identifica
las tendencias y dificultades de
la institucion, y las analiza en
funcion del contexto. Elabora y
propone estrategias y cursos de
accion, considerando que cada
oportunidad es Unica para lograr

Planifica en profundidad. Conoce a
fondo todas las situaciones. Toma
decisiones estratégicas y define
objetivos para posicionar a la
institucion y traza planes de accion
y seguimiento que apunten a
lograrlos. Se mueve cdmodamente
en situaciones de crisis, aunque

Puede actuar en un contexto de crisis
siguiendo los lineamientos generales
de la institucion.  Instrumenta
adecuadamente los planes de la
institucion pensados para solucionar
las situaciones planteadas.

Tiene escasa percepcion de los
cambios que modifican las leyes en el
pais. No mide con precisién la
probleméatica del entorno y sus
amenazas para convertirlas en
oportunidades. Siente que el hecho de
tener que actuar en una entidad con
problemas es un menoscabo personal.

DEL NAUFRAGO | el objetivo deseado. Controla las | preferiria no pasar por ellas.
amenazas potenciales
provenientes del entorno, de
otras instituciones educativas; su
objetivo personal es eliminarlas.
No se siente menoscabado en lo
personal por la situacion
problemaética que le toca vivir.
Desarrolla su equipo, los | Desarrolla su  equipo  con | Comprende el concepto y valor del | Tiene escaso interés por el desarrollo
recursos  humanos de la | conocimiento de las herramientas y | desarrollo del propio equipo, pero no | del equipo, estd preocupado por el
institucion, convencido del valor | del valor estratégico de los | es consciente de que su accionar | resultado final de su actividad
DESARROLLO estrgtfégico que estos aportan a la recursos huma}nos para una mejor pue_d(_e dificultar el creci_mi_ento personal.
DE EQUIPOS gestion. Comprende cabalmente | gestion educativa. individual de los distintos

el alcance de sus acciones en
relacién con su equipo para una
gestion exitosa de todos y cada
uno de los involucrados.

componentes del equipo.

Crea un ambiente institucional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacién a la

Actla para lograr y superar
estandares de desempefio y plazos
establecidos, fijandose para si otros

No estd satisfecho con los niveles
actuales de desempefio y hace
cambios especificos en los métodos

Intenta que todos realicen el trabajo
bien 'y correctamente. Expresa
frustracion ante la ineficiencia o la

ORIENTACION A eficiencia. Prom_u_eve_, el | los parémet_ros_ a alcanzar. Trabaja | de trabajo para c_onseg_uir mejoras. pér_dida de tiempo_pero no encara las
LOS desarrollo y/o modificacion de | con _objetlvos _claramente Pro_mueve el _mejor_gmlento de _Ia mejoras  necesarias. Marca _Ios
RESULTADOS los ~ procesos para  que establ_eudos, B rgall_stas y f;alldad, la satisfaccion del usuario | tiempos de realizacion de los trabajos.
contribuyan a mejorar la | desafiantes. Utiliza indicadores de | interno y externo.
eficiencia de la institucién. Se | gestion para medir y comparar los
considera que es un referente en | resultados obtenidos.
esta competencia.
Establece répida y efectivamente | Establece adecuadas relaciones con | En  ocasiones logra  establecer | Le resulta dificil conseguir apoyo y
relaciones con redes complejas | redes complejas logrando apoyo y | relaciones convenientes para la | cooperacion de redes complejas. Se
logrando la cooperacién de | cooperacion de las personas | organizacion, obteniendo la | maneja adecuadamente cuando se
personas necesarias para manejar | necesarias. cooperacion de personas necesarias. mueve dentro de los vinculos
RELACIONES su influencia sobre lideres del conocidos.
PUBLICAS entorno, usuarios, representantes
de sindicatos, gobernantes en
todos los niveles, legisladores,
grupos de interés, proveedores,
la comunidad toda.
Se anticipa a las situaciones con | Se adelanta y prepara para los | Toma decisiones en momentos de | Aborda oportunidades o problemas
una visién a largo plazo; actla | acontecimientos ~ que  puedan | crisis, tratando de anticiparse a las | del ~ momento.  Reconoce las
para crear oportunidades o evitar | ocurrir en el corto plazo. Crea | situaciones que puedan surgir. Actla | oportunidades que se presentan, y 0
problemas que no son evidentes | oportunidades o minimiza los | répida y decididamente en una crisis, | bien actla para materializarlas o bien
para los demés. Elabora planes | problemas potenciales. Es capaz de | cuando lo normal seria esperar, | se enfrenta inmediatamente con los
INICIATIVA de contingencia. Es promotor de | evaluar las principales | analizar y ver si se resuelve sola. | problemas.
ideas innovadoras. Se considera | consecuencias de una decisién a | Tiene distintos enfoques para
que es un referente en esta | largo plazo. Es &gil en la respuesta | enfrentar un problema.
competencia y es imitado por | a los cambios. Aplica distintas
otros. formas de trabajo con una vision
de mediano plazo.
Responsabiliza a las personas de | Presenta abiertamente los niveles | Lleva un seguimiento del rendimiento | Exige alto rendimiento, establece
su rendimiento, compara | alcanzados de rendimiento, | exigido, establece estandares vy | estindares derivados de los objetivos
periédicamente el rendimiento o | comparte con los demés en forma | realiza un seguimiento de los | organizacionales y demanda
los resultados individuales | abierta los resultados que cada | mismos, revisa ademds con cada | insistentemente un elevado nivel de
DIRECCION DE | alcanzados frente a los objetivos | persona ha alcanzado frente a los | persona la consecucién individual de | rendimiento, calidad o resultados.
PERSONAS 0 estandares asignados vy | objetivos que fueron establecidos. | dichos estandares.

establece consecuencias,
hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas
de rendimiento.

PREOCUPACION
POR EL ORDEN Y
LA CALIDAD

Vigila el progreso de un
proyecto respecto a sus fases y
plazos. Realiza un seguimiento
de la informacion, detecta y
suple lagunas o errores y usa
informaciéon para mantener el
orden y la calidad.

Vigila la calidad del trabajo de los
demés para asegurarse de que se
siguen los procedimientos
establecidos. Da seguimiento a las
actividades propias y a las de los
demas.

Repasa y comprueba la exactitud de
la informacién o el trabajo, para
asegurarse de que no existen errores.

Insiste en que sus funciones, metas,
expectativas, datos e informacion, etc.
Estén claros y correctos. Mantiene el
orden en su sitio de trabajo.
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DESARROLLO
DE
PROFESIONALES
INTELIGENTES

Explica permanentemente a su
personal el significado del
concepto “profesional
inteligente”. Da feedback para
que los colaboradores sepan
cuéndo estan obrando de acuerdo
con lo esperado. Comunica
especificamente a los demas la
evolucién de su rendimiento para
favorecer su desarrollo. Ofrece
su ejemplo a los demaés,
comprometiéndose con la
institucion y velando para que la
entidad reconozca el esfuerzo de
sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

Para facilitar el aprendizaje del
llamado “profesional inteligente”,
explica cdmo y por qué las cosas
se hacen de determinada manera.
Se asegura por distintos medios
que los demés han comprendido
bien sus  explicaciones e
instrucciones. Se preocupa de que
la institucion reconozca el esfuerzo
de sus colaboradores.

Dedica tiempo a explicar como se
realizan los trabajos, a dar
instrucciones detalladas y ofrecer
sugerencias. Se preocupa por la
carrera de sus colaboradores y les
brinda consejos.

Considera que las personas pueden y
quieren aprender para mejorar su
rendimiento. Hace  comentarios
positivos sobre potencial y
capacidades de los demas.

ADAPTABILIDAD

Se adapta inmediatamente a
diferentes medios geograficos y
funciona eficazmente en
cualquier contexto extranjero.
Disfruta cuando viaja y conoce,
es resistente al estrés, comprende
diferentes culturas y establece
muy buenas relaciones
interpersonales.

Buena y rapida adaptacion en
diferentes medios geograficos;
funciona eficazmente en cualquier
contexto extranjero. Buena
resistencia en viajes, se adapta a
culturas diversas.

Se adapta a diferentes medios
extranjeros pero necesita cierto
tiempo de adaptacion para funcionar
correctamente.

Escasa adaptacion a otras culturas.
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2DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL EJECUTIVO
INVOLUCRADO: VICERRECTOR ACADEMICO
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

COMPRENSION
DELA
INSTITUCION

Comprende y aborda las razones
que  motivan  determinados
comportamientos organizativos o
los problemas de fondo,
oportunidades o fuerzas de poder
no obvias que afecten a la

Institucion, como tendencias
econdmicas, politicas
gubernamentales,

acontecimientos politicos, etc.

Comprende o utiliza las relaciones
de poder e influencia existentes
dentro  de la Institucién como
alianzas, discrepancias, etc., con un
sentido claro de lo que es influir
en la institucion.

Comprende su nivel de gestion al
utilizar la estructura organizacional
predefinida, asi como identifica a las
personas clave, a las que influye
sobre las decisiones. Aplica este
conocimiento cuando la estructura
formal no funciona como deberia.

Identifica o utiliza la estructura
organizacional definida, las normas,
los procedimientos establecidos.

Comprende radpidamente los | Comprende los cambios del | Puede adecuarse a los cambios del | Escasa percepcidn de los cambios del
cambios del entorno, las | entorno y las oportunidades que se | entorno detectando nuevas | entorno que modifican las politicas
oportunidades del medio, las | generan. Detecta nuevas | oportunidades de convenios. educativas.

PENSAMIENTO | amenazas competitivas y | oportunidades de hacer convenios y

ESTRATEGICO | debilidades de su propia | de crear alianzas estratégicas.

DE GESTION institucion ~ cuando  deben

EDUCATIVA identificar la mejor respuesta
estratégica. Realiza alianzas
estratégicas  con  diferentes
instituciones.
Se comunica con claridad y | Se maneja adecuadamente en | Se comunica adecuadamente, en | El nerviosismo frente a los medios o
precision en cualquier | situaciones  dificiles 0  estd | circunstancias diversas y dificiles. auditorios no habituales, no le
circunstancia, ain en situaciones | presionado. Comunica exactamente permite manejar adecuadamente las
dificiles, cuando debe informar | lo que se espera en pos de los exposiciones publicas.
cosas que no comparte. No se | intereses de la universidad. Posee

HABILIDADES | deja presionar por los medios o | correcto manejo del idioma y

MEDIATICAS representantes de la prensa, | privilegia la imagen de la
frente a estos es carismético en | institucion.

su medida justa. La imagen de la
universidad esta por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucion y
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su érea de
incumbencia por ser un interlocutor
confiable y por su habilidad para
comprender diferentes situaciones
Yy manejar reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral
€omo escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o
escritas no son bien interpretadas.

PROFUNDIDAD
ENEL
CONOCIMIENTO
DE LOS
SERVICIOS O
PRODUCTOS

Conoce tanto los servicios y
productos de la universidad que
es consultado sisteméticamente
acerca de ellos y es capaz de
aportar ideas para el desarrollo o
las mejoras de las nuevas
versiones de un servicio o
producto y ser tomado en cuenta.

Es el referente del servicio o
producto para la comunidad
profesional local. Realiza

mediciones de prestaciones de los
servicios o productos. Conoce
profundamente a la competencia y
las ventajas/desventajas
competitivas de sus servicios o
productos.

Investiga y se mantiene informado
sobre los servicios o productos
actuales, obteniendo ventajas con los
beneficios que cada uno de ellos
ofrece. Conoce los servicios o
productos de la competencia.

Conoce los servicios o productos
utilizados habitualmente.
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COMPETENCIA
DEL NAUFRAGO

Identifica las dificultades vy
tendencias del entorno. Identifica
las tendencias y dificultades de
la institucion, y las analiza en
funcion del contexto. Elabora y
propone estrategias y cursos de
accion, considerando que cada
oportunidad es Unica para lograr
el objetivo deseado. Controla las
amenazas potenciales
provenientes del entorno, de
otras instituciones educativas; su
objetivo personal es eliminarlas.
No se siente menoscabado en lo
personal por la situacion
problemaética que le toca vivir.

Planifica en profundidad. Conoce a
fondo todas las situaciones. Toma
decisiones estratégicas y define
objetivos para posicionar a la
institucion y traza planes de accion
y seguimiento que apunten a
lograrlos. Se mueve cémodamente
en situaciones de crisis, aunque
preferiria no pasar por ellas.

Puede actuar en un contexto de crisis
siguiendo los lineamientos generales
de la institucion.  Instrumenta
adecuadamente los planes de la
institucion pensados para solucionar
las situaciones planteadas.

Tiene escasa percepcion de los
cambios que modifican las leyes en el

pais. No mide con precision la
probleméatica del entorno y sus
amenazas para convertirlas en

oportunidades. Siente que el hecho de
tener que actuar en una entidad con
problemas es un menoscabo personal.

DESARROLLO DE
EQUIPOS

Desarrolla  su  equipo, los
recursos  humanos de la
institucion, convencido del valor
estratégico que estos aportan a la
gestion. Comprende cabalmente
el alcance de sus acciones en
relacién con su equipo para una
gestion exitosa de todos y cada
uno de los involucrados.

Desarrolla  su  equipo  con
conocimiento de las herramientas y
del valor estratégico de los recursos
humanos para una mejor gestion
educativa.

Comprende el concepto y valor del
desarrollo del propio equipo, pero no
es consciente de que su accionar
puede dificultar el crecimiento
individual de los distintos
componentes del equipo.

Tiene escaso interés por el desarrollo
del equipo, esta preocupado por el
resultado final de su actividad
personal.

Crea un ambiente institucional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacién a la

Actla para lograr y superar
estandares de desempefio y plazos
establecidos, fijandose para si otros

No estd satisfecho con los niveles
actuales de desempefio y hace
cambios especificos en los métodos

Intenta que todos realicen el trabajo
bien 'y correctamente. Expresa
frustracion ante la ineficiencia o la

ORIENTACION A eficiencia. Prom_u_eve_, el | los parémet(os_ a alcanzar. Trabaja | de trabajo para c_onseg_uir mejoras. pér_dida de tiempo_pero no encara las
LOS desarrollo y/o modificacién de | con _objetlvqs clara_mente Pro_mueve el _mejor_gmlento de _Ia mejoras  necesarias. _[Marca los
RESULTADOS los ~ procesos para que est_aplec_ldo_s, reallstasydesgaflantes. g:alldad, la satisfaccion del usuario tiempos de realizacion de los
contribuyan a mejorar la | Utiliza indicadores de gestion para | interno y externo. trabajos.
eficiencia de la institucion. Se | medir y comparar los resultados
considera que es un referente en | obtenidos.
esta competencia.
Establece rapida y efectivamente | Establece adecuadas relaciones con | En  ocasiones logra establecer | Le resulta dificil conseguir apoyo y
relaciones con redes complejas | redes complejas logrando apoyo y | relaciones convenientes para la | cooperacion de redes complejas. Se
logrando la cooperacién de | cooperacion de las personas | organizacion, obteniendo la | maneja adecuadamente cuando se
personas necesarias para manejar | necesarias. cooperacion de personas necesarias. mueve dentro de los vinculos
RELACIONES su influencia sobre lideres del conocidos.
PUBLICAS entorno, usuarios, representantes
de sindicatos, gobernantes en
todos los niveles, legisladores,
grupos de interés, proveedores,
la comunidad toda.
Se anticipa a las situaciones con | Se adelanta y prepara para los | Toma decisiones en momentos de | Aborda oportunidades o problemas
una visién a largo plazo; acta | acontecimientos que puedan ocurrir | crisis, tratando de anticiparse a las | del  momento.  Reconoce  las
para crear oportunidades o evitar [ en el corto  plazo.  Crea | situaciones que puedan surgir. Actla | oportunidades que se presentan, y o
problemas que no son evidentes | oportunidades o minimiza los | répida y decididamente en una crisis, | bien actla para materializarlas o bien
para los demaés. Elabora planes | problemas potenciales. Es capaz de | cuando lo normal seria esperar, | se enfrenta inmediatamente con los
INICIATIVA de contingencia. Es promotor de | evaluar las principales | analizar y ver si se resuelve sola. | problemas.
ideas innovadoras. Se considera | consecuencias de una decisién a | Tiene distintos enfoques para
que es un referente en esta | largo plazo. Es agil en la respuesta | enfrentar un problema.
competencia y es imitado por | a los cambios. Aplica distintas
otros. formas de trabajo con una vision de
mediano plazo.
Responsabiliza a las personas de | Presenta abiertamente los niveles | Lleva un seguimiento del | Exige alto rendimiento, establece
su rendimiento, compara | alcanzados de rendimiento, | rendimiento exigido, establece | estandares derivados de los objetivos
periédicamente el rendimiento o | comparte con los deméas en forma | estdndares y realiza un seguimiento | organizacionales y demanda
los  resultados individuales | abierta los resultados que cada | de los mismos, revisa ademas con | insistentemente un elevado nivel de
DIRECCION DE | alcanzados frente a los objetivos | persona ha alcanzado frente a los | cada  persona la  consecucion | rendimiento, calidad o resultados.
PERSONAS 0 estandares asignados Yy | objetivos que fueron establecidos. individual de dichos estandares.

establece consecuencias,
hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas
de rendimiento.

PREOCUPACION
POR EL ORDEN Y
LA CALIDAD

Vigila el progreso de un
proyecto respecto a sus fases y
plazos. Realiza un seguimiento
de la informacién, detecta y
suple lagunas o errores y usa
informaciéon para mantener el
orden y la calidad.

Vigila la calidad del trabajo de los
demés para asegurarse de que se
siguen los procedimientos
establecidos. Da seguimiento a las
actividades propias y a las de los
demas.

Repasa y comprueba la exactitud de
la informacién o el trabajo, para
asegurarse de que no existen errores.

Insiste en que sus funciones, metas,
expectativas, datos e informacién,

etc. Estén claros y correctos.
Mantiene el orden en su sitio de
trabajo.
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DESARROLLO DE
PROFESIONALES
INTELIGENTES

Explica permanentemente a su
personal el significado del
concepto “profesional
inteligente”. Da feedback para
que los colaboradores sepan
cuéndo estén obrando de acuerdo
con lo esperado. Comunica
especificamente a los demaés la
evolucién de su rendimiento para
favorecer su desarrollo. Ofrece
su ejemplo a los demas,
comprometiéndose con la
institucion y velando para que la
entidad reconozca el esfuerzo de
sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

Para facilitar el aprendizaje del
llamado “profesional inteligente”,
explica como y por qué las cosas se
hacen de determinada manera. Se
asegura por distintos medios que
los demés han comprendido bien
sus explicaciones e instrucciones.
Se preocupa de que la institucion
reconozca el esfuerzo de sus
colaboradores.

Dedica tiempo a explicar como se
realizan los trabajos, a dar
instrucciones detalladas y ofrecer
sugerencias. Se preocupa por la
carrera de sus colaboradores y les
brinda consejos.

Considera que las personas pueden y
quieren aprender para mejorar su
rendimiento. ~ Hace  comentarios
positivos ~ sobre  potencial 'y
capacidades de los demas.

ADAPTABILIDAD

Se adapta inmediatamente a
diferentes medios geogréficos y
funciona eficazmente en
cualquier contexto extranjero.
Disfruta cuando viaja y conoce,
es resistente al estrés, comprende
diferentes culturas y establece
muy buenas relaciones
interpersonales.

Buena y rapida adaptacion en
diferentes medios  geogréficos;
funciona eficazmente en cualquier
contexto extranjero. Buena
resistencia en viajes, se adapta a
culturas diversas.

Se adapta a diferentes medios
extranjeros pero necesita cierto
tiempo de adaptacion para funcionar
correctamente.

Escasa adaptacion a otras culturas.
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ANEXO B

3DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL EJECUTIVO
INVOLUCRADO: VICERRECTOR ADMINISTRATIVO
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

COMPRENSION

Comprende y aborda las razones
que  motivan  determinados
comportamientos organizativos o
los problemas de fondo,

Comprende o utiliza las relaciones
de poder e influencia existentes
dentro de la Institucibn como
alianzas, discrepancias, etc., con

Comprende su nivel de gestion al
utilizar la estructura organizacional
predefinida, asi como identifica a las
personas clave, a las que influye

Identifica o utiliza la estructura
organizacional definida, las normas,
los procedimientos establecidos.

DE LA oportunigﬂades o fuerzas de poder un st_entido _cla_ro _Qe lo que es sobre_ Ia}s decisiones. Aplica este

INSTITUCION no _ob\_/las que afecten a _Ia influir en la institucion. conocimiento _cuando la estructura
Institucion, como tendencias formal no funciona como deberia.
econdémicas, politicas
gubernamentales,
acontecimientos politicos, etc.
Comprende  rdpidamente  los | Comprende los cambios del | Puede adecuarse a los cambios del | Escasa percepcidn de los cambios del
cambios  del entorno, las | entorno y las oportunidades que se | entorno detectando nuevas | entorno que modifican las politicas
oportunidades del medio, las | generan. Detecta nuevas | oportunidades de convenios. educativas.

PENSAMIENTO | amenazas competitivas y | oportunidades de hacer convenios

ESTRATEGICO | debilidades de su propia | y de crear alianzas estratégicas.

DE GESTION institucion ~ cuando  deben

EDUCATIVA identificar la mejor respuesta
estratégica.  Realiza  alianzas
estratégicas  con  diferentes
instituciones.
Se comunica con claridad y | Se maneja adecuadamente en | Se comunica adecuadamente, en | El nerviosismo frente a los medios o
precision en cualquier | situaciones  dificiles o  estd | circunstancias diversas y dificiles. auditorios no habituales, no le
circunstancia, ain en situaciones | presionado. Comunica permite manejar adecuadamente las
dificiles, cuando debe informar | exactamente lo que se espera en exposiciones publicas.
cosas que no comparte. No se [ pos de los intereses de la

HABILIDADES | deja presionar por los medios o | universidad. Posee correcto

MEDIATICAS representantes de la prensa, | manejo del idioma y privilegia la

frente a estos es carisméatico en
su medida justa. La imagen de la
universidad estd por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

imagen de la institucién.

COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucion vy
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su é&rea de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral
€omo escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o
escritas no son bien interpretadas.

PROFUNDIDAD
ENEL
CONOCIMIENTO
DE LOS
SERVICIOS O
PRODUCTOS

Conoce tanto los servicios y
productos de la universidad que
es consultado sisteméticamente
acerca de ellos y es capaz de
aportar ideas para el desarrollo o
las mejoras de las nuevas
versiones de un servicio o
producto y ser tomado en cuenta.

Es el referente del servicio o
producto para la comunidad
profesional local. Realiza

mediciones de prestaciones de los
servicios o productos. Conoce
profundamente a la competencia y
las ventajas/desventajas
competitivas de sus servicios o
productos.

Investiga y se mantiene informado
sobre los servicios o productos
actuales, obteniendo ventajas con los
beneficios que cada uno de ellos
ofrece. Conoce los servicios o
productos de la competencia.

Conoce los servicios o productos
utilizados habitualmente.
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COMPETENCIA

Identifica las dificultades vy
tendencias del entorno. Identifica
las tendencias y dificultades de la
institucion, y las analiza en
funcion del contexto. Elabora y
propone estrategias y cursos de
accion, considerando que cada
oportunidad es Unica para lograr

Planifica en profundidad. Conoce a
fondo todas las situaciones. Toma
decisiones estratégicas y define
objetivos para posicionar a la
institucion y traza planes de accion
y seguimiento que apunten a
lograrlos. Se mueve comodamente
en situaciones de crisis, aunque

Puede actuar en un contexto de crisis
siguiendo los lineamientos generales
de la institucion.  Instrumenta
adecuadamente los planes de la
institucion pensados para solucionar
las situaciones planteadas.

Tiene escasa percepcion de los
cambios que modifican las leyes en el

pais. No mide con precision la
probleméatica del entorno y sus
amenazas para convertirlas en

oportunidades. Siente que el hecho de
tener que actuar en una entidad con
problemas es un menoscabo personal.

DEL NAUFRAGO | el objetivo deseado. Controla las | preferiria no pasar por ellas.
amenazas potenciales
provenientes del entorno, de
otras instituciones educativas; su
objetivo personal es eliminarlas.
No se siente menoscabado en lo
personal por la situacion
problemaética que le toca vivir.
Desarrolla  su  equipo, los | Desarrolla  su  equipo  con | Comprende el concepto y valor del | Tiene escaso interés por el desarrollo
recursos  humanos de la | conocimiento de las herramientas y | desarrollo del propio equipo, pero no | del equipo, esta preocupado por el
institucion, convencido del valor | del valor estratégico de los | es consciente de que su accionar | resultado final de su actividad
DESARROLLO DE estrgtfégico que estos aportan a la recursos huma}nos para una mejor pue_d(_e dificultar el creci_mi_ento personal.
EQUIPOS gestion. Comprende cabalmente | gestién educativa. individual de los distintos

el alcance de sus acciones en
relacién con su equipo para una
gestion exitosa de todos y cada
uno de los involucrados.

componentes del equipo.

Crea un ambiente institucional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacion a la

Actla para lograr y superar
estandares de desempefio y plazos
establecidos, fijandose para si otros

No estd satisfecho con los niveles
actuales de desempefio y hace
cambios especificos en los métodos

Intenta que todos realicen el trabajo
bien 'y correctamente. Expresa
frustracion ante la ineficiencia o la

ORIENTACION A eficiencia. Prom_u_eve_, el | los parémet_rosi a alcanzar. Trabaja | de trabajo para c_onseg_uir mejoras. pér_dida de tiempo_pero no encara las
LOS desarrollo y/o modificacion de | con _objetlvos _claramente Pro_mueve el _mejor_gmlento de _Ia mejoras  necesarias. _[Marca los
RESULTADOS los _ procesos para que establ_eudos, - rz_eall_stas y g:alldad, la satisfaccion del usuario tiempos de realizacion de los
contribuyan a mejorar la | desafiantes. Utiliza indicadores de | interno y externo. trabajos.
eficiencia de la institucion. Se | gestién para medir y comparar los
considera que es un referente en | resultados obtenidos.
esta competencia.
Establece répida y efectivamente | Establece adecuadas relaciones con | En  ocasiones logra establecer | Le resulta dificil conseguir apoyo y
relaciones con redes complejas | redes complejas logrando apoyo y | relaciones convenientes para la | cooperacion de redes complejas. Se
logrando la cooperacién de | cooperacion de las personas | organizacion, obteniendo la | maneja adecuadamente cuando se
personas necesarias para manejar | necesarias. cooperacion de personas necesarias. mueve dentro de los vinculos
RELACIONES su influencia sobre lideres del conocidos.
PUBLICAS entorno, usuarios, representantes
de sindicatos, gobernantes en
todos los niveles, legisladores,
grupos de interés, proveedores, la
comunidad toda.
Se anticipa a las situaciones con | Se adelanta y prepara para los | Toma decisiones en momentos de | Aborda oportunidades o problemas
una vision a largo plazo; actla | acontecimientos  que  puedan | crisis, tratando de anticiparse a las | del  momento.  Reconoce  las
para crear oportunidades o evitar | ocurrir en el corto plazo. Crea | situaciones que puedan surgir. Actla | oportunidades que se presentan, y 0
problemas que no son evidentes | oportunidades o minimiza los | rapida y decididamente en una crisis, | bien actla para materializarlas o bien
para los demaés. Elabora planes | problemas potenciales. Es capaz de | cuando lo normal seria esperar, | se enfrenta inmediatamente con los
INICIATIVA de contingencia. Es promotor de | evaluar las principales | analizar y ver si se resuelve sola. | problemas.
ideas innovadoras. Se considera | consecuencias de una decision a | Tiene distintos enfoques para
que es un referente en esta | largo plazo. Es &gil en la respuesta | enfrentar un problema.
competencia y es imitado por [ a los cambios. Aplica distintas
otros. formas de trabajo con una visién
de mediano plazo.
Responsabiliza a las personas de | Presenta abiertamente los niveles | Lleva un seguimiento del | Exige alto rendimiento, establece
su rendimiento, compara | alcanzados de rendimiento, | rendimiento exigido, establece | estandares derivados de los objetivos
periédicamente el rendimiento o | comparte con los demés en forma | estdndares y realiza un seguimiento | organizacionales y demanda
los resultados individuales | abierta los resultados que cada | de los mismos, revisa ademas con | insistentemente un elevado nivel de
DIRECCION DE | alcanzados frente a los objetivos | persona ha alcanzado frente a los | cada  persona la  consecucion | rendimiento, calidad o resultados.
PERSONAS 0 estdndares  asignados vy | objetivos que fueron establecidos. | individual de dichos estandares.

establece consecuencias,
hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas
de rendimiento.

PREOCUPACION
POR EL ORDEN Y
LA CALIDAD

Vigila el progreso de un proyecto
respecto a sus fases y plazos.
Realiza un seguimiento de la
informacioén, detecta y suple
lagunas o errores y usa
informaciéon para mantener el
orden y la calidad.

Vigila la calidad del trabajo de los
demés para asegurarse de que se
siguen los procedimientos
establecidos. Da seguimiento a las
actividades propias y a las de los
demas.

Repasa y comprueba la exactitud de
la informacién o el trabajo, para
asegurarse de que no existen errores.

Insiste en que sus funciones, metas,
expectativas, datos e informacién,

etc. Estén claros y correctos.
Mantiene el orden en su sitio de
trabajo.
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DESARROLLO DE
PROFESIONALES
INTELIGENTES

Explica permanentemente a su
personal el significado del
concepto “profesional
inteligente”. Da feedback para
que los colaboradores sepan
cuéndo estan obrando de acuerdo
con lo esperado. Comunica
especificamente a los demés la
evolucién de su rendimiento para
favorecer su desarrollo. Ofrece su
ejemplo a los demas,
comprometiéndose con la
institucion y velando para que la
entidad reconozca el esfuerzo de
sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

Para facilitar el aprendizaje del
llamado “profesional inteligente”,
explica cdmo y por qué las cosas
se hacen de determinada manera.
Se asegura por distintos medios
que los deméas han comprendido
bien  sus  explicaciones e
instrucciones. Se preocupa de que
la institucion reconozca el esfuerzo
de sus colaboradores.

Dedica tiempo a explicar como se
realizan los trabajos, a dar
instrucciones detalladas y ofrecer
sugerencias. Se preocupa por la
carrera de sus colaboradores y les
brinda consejos.

Considera que las personas pueden y
quieren aprender para mejorar su
rendimiento. ~ Hace  comentarios
positivos ~ sobre  potencial 'y
capacidades de los demas.

ADAPTABILIDAD

Se adapta inmediatamente a
diferentes medios geograficos y
funciona eficazmente en
cualquier contexto extranjero.
Disfruta cuando viaja y conoce,
es resistente al estrés, comprende
diferentes culturas y establece
muy buenas relaciones
interpersonales.

Buena y rapida adaptacién en
diferentes medios geograficos;
funciona eficazmente en cualquier
contexto extranjero. Buena
resistencia en viajes, se adapta a
culturas diversas.

Se adapta a diferentes medios
extranjeros pero necesita cierto
tiempo de adaptacion para funcionar
correctamente.

Escasa adaptacion a otras culturas.
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ANEXO B

4DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL ASESOR
INVOLUCRADO: PROCURADOR GENERAL
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS N B C 5
Utiliza influencias y cadenas de | Calcula el impacto de las palabras | Utiliza una Unica accion para | Demuestra intencién aunque no
influencia indirectas. Utiliza una | o acciones. Adapta los argumentos | persuadir. Aplica la persuasion para | actle. Intenta producir un impacto
estrategia formada por diferentes | para atraer la atencion de los | convencer a  otros. Elabora | determinado  sobre los  demas.
y sucesivas acciones para influir | demés. Piensa de antemano en el | anticipadamente varios argumentos o | Muestra  preocupacién  por la

IMPACTO E
INFLUENCIA

en los demés, adaptando cada
accion a los diferentes
interlocutores. Se anticipa y se
prepara para las reacciones de los
demas.

efecto que una accion o cualquier
otro detalle producira en la imagen
que los demés tienen de él. Lleva a
cabo  acciones inusuales 0
singulares especialmente pensadas
para  producir un  impacto
determinado.

puntos de vista para
objetivo.

lograr su

reputacion, el estatus, la apariencia.

APOYO A LOS
COMPANEROS

vinculos con los
compafieros basados en el
conocimiento apoyandolos
informalmente en todo quehacer
relacionado. Genera confianza y
respeto. Es considerado un
referente  entre  sus  pares;
comparten con él sin dudar
recibiendo a su vez feedback
informal sobre los resultados
obtenidos. Es reconocido y se
requiere su apoyo en la
comunidad profesional,
informalmente o en eventos
profesionales.

Establece

Promueve entre sus pares la actitud
de compartir informalmente los
conocimientos, apoyandolos y
recibiendo apoyo. Es reconocido
por dar el ejemplo a la hora de
entrenamientos  exigentes.  Se
reconoce a si  mismo como
generador de conocimiento 'y
valora y reconoce esta
caracteristica en sus pares, jefes y
subordinados.

Participa con  entusiasmo  en
actividades de entrenamiento
riguroso, compartiendo sus avances
con los otros y promoviendo
actitudes similares en otros.

Participa activamente y comparte sus
logros con los compafieros.

AUTODIRECCION
BASADAEN EL
VALOR

Utiliza su iniciativa propia para
crear cursos de accién y busca
apoyo de otros para un mejor
logro compartido. La
autodireccion se relaciona con
personas proactivas que no sélo
proponen sino que van mas alla y
proponen una direccién o rumbo
a seguir en el contexto de una
organizacion que permite y
fomenta este tipo de desarrollo
profesional e individual.

Propone curso de accion dirigidos
al logro de objetivos que agreguen
valor, con el apoyo y participacion
de otros, para un beneficio que
comparten la institucion y el grupo
de profesionales.

Dentro de sus posibilidades esta
atento y promueve cursos de accién
para incrementar valor.

Participa activamente en todos los
objetivos tendientes a agregar valor
dentro del grupo del cual forma parte
y de lainstitucion.

RESPONSABILID
AD PERSONAL

Realiza su trabajo con dedicacion
basandose en los objetivos
acordados, cuidando  cumplir
tanto con los plazos como con la
calidad requerida y aspirando a
alcanzar el méximo resultado
posible, centrado en el apoyo
recibido y prestado a sus
compafieros. Su responsabilidad
estd por encima de lo esperado en
su nivel o posicidn.

Cumple con las plazos
preestablecidos y con la calidad
requerida, preocupandose para

lograr los objetivos sin necesidad
de recordatorios 0 consignas
especiales, atento a lo que los
colaboradores requieran sin
descuidar sus propias tareas.

Trabaja en funcién de los objetivos
fijados en conjunto, participando y
esperando lo mismo de los demas.

Cumple los plazos tomando todos los
margenes de tolerancia previstos y la

calidad minima necesaria para
cumplir el objetivo fijado sin
comprometer el resultado  del
conjunto.

Anticipa y desarrolla nuevas

Cuestiona y descubre formas para

Puede explicar y demostrar el valor

Se asegura de que su trabajo se

formas de trabajar y conduce su | mejorar los procedimientos | de las metodologias a los demas, | relacione con los procesos de
METODOLOGIA pre;entggién exitosa dentro de_ la exi§tentes y las formas de trab_ajar, fomentando el valor de su uso funcionamientt_) de] la institucién.
PARA LA !nstltucmn y con los usuarios | obtiene apoyo para estos cambios y | adecuado. Co_nd_uce smult_ar}eamgnte las
CALIDAD internos y  externos. _Es conduce su _exitosa  puesta en a_ctlwd_ades admlmstratl\{as ylo
reconocido por brindar servicios, | marcha.  Utiliza  metodologias financieras de los usuarios internos y
consejos y asesoramiento de alta | externas permitidas para agregar externos.
calidad. valor a la préctica.
Desarrolla nuevas herramientas y | Descubre nuevas formas para | Demuestra comprension de las | Comprende, y utiliza correctamente

HERRAMIENTAS
AL SERVICIO DE
LA INSTITUCION

dirige su exitosa instrumentacion
dentro de la institucién y con los
usuarios internos y externos.

fomentar la mejor utilizacion de las
herramientas de la institucion. Se
asegura de que los miembros de la
entidad cumplan con las normas de
la institucion cuando las utilizan.
Identifica y utiliza técnicas y
productos actualizados.

herramientas de la institucion para
fomentar su uso adecuado entre los
servidores publicos. Fomenta
su valor a los usuarios internos y
externos cuando es apropiado.

el equipo, la tecnologia y los
productos relevantes que se requieren
para la realizacién adecuada de sus
tareas.
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COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucion vy
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su é&rea de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral
€omo escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o

escritas no son bien interpretadas.
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ANEXO B

5DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL ASESOR
INVOLUCRADO: DIRECTOR DE PLANEAMIENTO INTEGRAL
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS A B C D

METODOLOGIA
PARA LA
CALIDAD

Anticipa y desarrolla nuevas
formas de trabajar y conduce su
presentacion exitosa dentro de la
institucion y con los usuarios. Es
reconocido por brindar servicios,
consejos y asesoramiento de alta
calidad.

Cuestiona y descubre formas para
mejorar los procedimientos
existentes y las formas de trabajar,
obtiene apoyo para estos cambios y
conduce su exitosa puesta en
marcha.  Utiliza  metodologias
modernas para agregar valor a la
préctica.

Puede explicar y demostrar el valor
de las metodologias a los demas,
fomentando el valor de su uso
adecuado.

Se asegura de que su trabajo se
relacione con los procesos de
funcionamiento de la institucion.
Conduce simulténeamente las
actividades de los usuarios y la forma
de trabajar de su propia institucion.

APOYO A LOS
COMPANEROS

Establece  vinculos con los
compafieros basados en el
conocimiento apoyandolos
informalmente en todo quehacer
relacionado. Genera confianza y
respeto. En considerado un
referente  entre  sus  pares;
comparten con él sin dudar
recibiendo a su vez feedback
informal sobre los resultados
obtenidos. Es reconocido y se
requiere su apoyo en la
comunidad profesional,
informalmente o en eventos
profesionales.

Promueve entre sus pares la actitud
de compartir informalmente los
conocimientos, apoyandolos 'y
recibiendo apoyo. Es reconocido
por dar el ejemplo a la hora de
entrenamientos  exigentes.  Se
reconoce a si mismo como
generador de conocimiento 'y
valora y reconoce esta
caracteristica en sus pares, jefes y
subordinados.

Participa con  entusiasmo  en
actividades de entrenamiento
riguroso, compartiendo sus avances
con los otros y promoviendo
actitudes similares en otros.

Participa activamente y comparte sus
logros con los compafieros.

AUTODIRECCION
BASADAEN EL
VALOR

Utiliza su iniciativa propia para
crear cursos de accion y busca
apoyo de otros para un mejor
logro compartido. La
autodireccion se relaciona con
personas proactivas que no sélo
proponen sino que van mas alla y
proponen una direccién o rumbo
a seguir en el contexto de una
organizacion que permite y
fomenta este tipo de desarrollo
profesional e individual.

Propone curso de accion dirigidos
al logro de objetivos que agreguen
valor, con el apoyo y participacion
de otros, para un beneficio que
comparten la institucion y el grupo
de profesionales.

Dentro de sus posibilidades esta
atento y promueve cursos de accién
para incrementar valor.

Participa activamente en todos los
objetivos tendientes a agregar valor
dentro del grupo del cual forma parte
y de la organizacion.

Desempefia las tareas con | Cumple con las plazos | Trabaja en funcién de los objetivos | Cumple los plazos tomando todos los

dedicacion basandose en los | preestablecidos y con la calidad | fijados en conjunto, participando y | margenes de tolerancia previstos y la

objetivos acordados, cuidando | requerida, preocupandose para | esperando lo mismo de los demés. calidad minima necesaria para

cumplir tanto con los plazos | lograr los objetivos sin necesidad cumplir el objetivo fijado sin
RESPONSABILID | €omo con la calidad requerid_a y | de fecordatorios 0 consignas comprometer el resultado  del
AD PERSONAL aspirando a a}lcanzar el maximo espeua~les, atento a lo que I(_Js conjunto.

resultado posible, centrado en el | compafieros requieran sin

apoyo recibido y prestado a sus | descuidar sus propias tareas.

compafieros. Su responsabilidad

estd por encima de lo esperado en

su nivel o posicidn.

Trabaja permanentemente en | Participa activamente en equipos | Actia en equipos que comparten | Cuando lo  llaman,  participa

equipo para construir, compartir | de trabajo que mediante el | conocimientos y obtienen logros a | satisfactoriamente en equipos

y obtener beneficios derivados de | conocimiento compartido alcanzan | partir de esta metodologia de trabajo. | formados  por  personas  que

PROFESIONALES
INTELIGENTES

la gestién del conocimiento. Es
un referente entre sus pares y en
las instituciones en general, ya
que crea, participa o dirige
equipos inteligentes que
comparten el conocimiento para
alcanzar los objetivos y logros
maés importantes en su actividad.

mejores logros. En ocasiones, es el
impulsor de los mismos creando un
clima propicio para incrementar
conocimientos y compartirlos.

comparten el  conocimiento y
alcanzan mejores logros a partir de
este esquema de trabajo.
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GERENCIAMIENT

Dirige, promueve, coordina y
realiza investigaciones sobre la
realidad educativa y
pluriculturales. Para fundamentar
técnicamente politicas, planes y/o

Dirige e integra el trabajo en las
tareas complejas. Brinda liderazgo
y direccién a las personas que
manejan distintas tareas. Responde
a los problemas fuera de lo comun

Planifica y comunica el alcance del
proyecto, las prioridades y
disponibilidades, manejando Y
controlando los resultados. Dirige e
integra las  acciones 'y las

Maneja propios  plazos,
actividades, tiempos y gastos.
Vincula conscientemente sus propias
actividades con las de los colegas. Es
realista, sin embargo, no se

sus

ODE proyectos de desarrollo. con creatividad. competencias de los otros miembros | compromete de acuerdo con lo
PROYECTOS del equipo, redireccionando los | esperado en la direccion del objetivo.
recursos a la luz de circunstancias | Es flexible con su enfoque del
cambiantes. Clara orientacion a logro | trabajo.
de objetivos de una parte o de toda la
tarea.
Fomenta el aprendizaje y la | Después de valorar la capacidad de | Demuestra confianza en la habilidad | Confia en las habilidades de sus
formacién a largo  plazo. | las personas a su cargo, les da | de los colaboradores para ejecutar | colaboradores para tomar decisiones
Proporciona formacion o | autoridad y responsabilidad para | tareas a un nivel aceptable de |y en que cada uno sabe qué estd
experiencias en el trabajo que | que desarrollen una caracteristica | rendimiento. Da instrucciones | haciendo. Muestra respeto por la
EMPOWERMENT | = o Pl - . . L . ,
an sirvan  para adgl_nnr nuevas e§pe{:|f|ca. Da feedback positivo en detall_adas de cémo se debe reah;ar el | inteligencia de los demaés.
capacidades o habilidades. Es un | términos de  comportamientos | trabajo 'y hace demostraciones
referente en  materia  de | concretos sin desacreditar | practicas. Acepta y apoya los puntos

empowerment.

personalmente a nadie.

de vista, recomendaciones o acciones
de los demas.
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INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL ASESOR
INVOLUCRADO: AUDITOR INTERNO
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

Comprende y aborda las razones
que  motivan  determinados

Comprende o utiliza las relaciones
de poder e influencia existentes

Comprende su nivel de gestion al
utilizar la estructura organizacional

Identifica o utiliza la estructura
organizacional definida, las normas,

comportamientos organizativos o | dentro  de la Institucion como | predefinida, asi como identifica alas | los procedimientos establecidos.
- los problemas de fondo, | alianzas, discrepancias, etc., con | personas clave, a las que influyen
COMPRENSION . . L .
DE LA oportunidades o fuerzas de poder | un sentido claro de lo que es | sobre las decisiones. Aplica este
- no obvias que afecten a la | influiren lainstitucion. conocimiento cuando la estructura
INSTITUCION S . . h
Institucion, como tendencias formal no funciona como deberia.
econdémicas, politicas
gubernamentales,
acontecimientos politicos, etc.
Establece vinculos con los | Promueve entre sus pares la actitud | Participa ~con  entusiasmo  en | Participa activamente y comparte sus
compafieros basados en el | de compartir informalmente los | actividades de entrenamiento | logros con los compafieros.
conocimiento apoyandolos | conocimientos, apoyandolos vy | riguroso, compartiendo sus avances
informalmente en todo quehacer | recibiendo apoyo. Es reconocido | con los otros y promoviendo
relacionado. Genera confianza y | por dar el ejemplo a la hora de | actitudes similares en otros.
respeto. Es considerado un | entrenamientos  exigentes.  Se
referente  entre  sus ares; | reconoce a Si mismo como
APOYO A LOS SUs  pares; mo
COMPAREROS comparten  con él sin dudar | generador de conocimiento 'y
recibiendo a su vez feedback | valora y reconoce esta

informal sobre los resultados
obtenidos. Es reconocido y se
requiere su apoyo en la
comunidad profesional,
informalmente o en eventos
profesionales.

caracteristica en sus pares, jefes y
subordinados.

AUTODIRECCION
BASADAEN EL
VALOR

Utiliza su iniciativa propia para
crear cursos de accién y busca
apoyo de otros para un mejor
logro compartido. La
autodireccion se relaciona con
personas proactivas que no sélo
proponen sino que van mas alla y
proponen una direccién o rumbo
a seguir en el contexto de una
organizacion que permite y
fomenta este tipo de desarrollo
profesional e individual.

Propone curso de accion dirigidos
al logro de objetivos que agreguen
valor, con el apoyo y participacion
de otros, para un beneficio que
comparten la empresa y el grupo
de profesionales.

Dentro de sus posibilidades esta
atento y promueve cursos de accién
para incrementar valor.

Participa activamente en todos los
objetivos tendientes a agregar valor
dentro del grupo del cual forma parte
y de lainstitucion.

RESPONSABILID
AD PERSONAL

Desempefia las tareas con
dedicacion basandose en los
objetivos acordados, cuidando
cumplir tanto con los plazos
como con la calidad requerida y
aspirando a alcanzar el maximo
resultado posible, centrado en el
apoyo recibido y prestado a sus
compafieros. Su responsabilidad
esta por encima de lo esperado en
su nivel o posicién.

Cumple con las plazos
preestablecidos y con la calidad
requerida, preocupandose para

lograr los objetivos sin necesidad
de recordatorios 0 consignas
especiales, atento a lo que los
compafieros requieran sin
descuidar sus propias tareas.

Trabaja en funcién de los objetivos
fijados en conjunto, participando y
esperando lo mismo de los demas.

Cumple los plazos tomando todos los
margenes de tolerancia previstos y la

calidad minima necesaria para
cumplir el objetivo fijado sin
comprometer el resultado  del
conjunto.

Anticipa y desarrolla nuevas

Cuestiona y descubre formas para

Puede explicar y demostrar el valor

Se asegura de que su trabajo se

formas de trabajar y conduce su | mejorar los procedimientos | de las metodologias a los demas, | relacione con los procesos de
METODOLOGIA pre;entggién exitosa dentro de_ la exi§tentes y las formas de trab_ajar, fomentando el valor de su uso funcionamientt_) de] la institucién.
PARA LA !nstltucmn y con los usuarios | obtiene apoyo para estos cambios y | adecuado. Co_nd_uce smult_ar}eamgnte las
CALIDAD internos y  externos. _Es conduce su _exitosa  puesta en a_ctlwd_ades admlmstratl\{as ylo
reconocido por brindar servicios, | marcha.  Utiliza  metodologias financieras de los usuarios internos y
consejos y asesoramiento de alta | externas permitidas para agregar externos.
calidad. valor a la préctica.
Desarrolla nuevas herramientas y | Descubre nuevas formas para | Demuestra comprension de las | Comprende, y utiliza correctamente

HERRAMIENTAS
AL SERVICIO DE
LA INSTITUCION

dirige su exitosa instrumentacion
dentro de la institucién y con los
usuarios internos y externos.

fomentar la mejor utilizacion de las
herramientas de la institucion. Se
asegura de que los miembros de la
entidad cumplan con las normas de
la institucion cuando las utilizan.
Identifica y utiliza técnicas y
productos actualizados.

herramientas de la institucion para
fomentar su uso adecuado entre los
servidores pablicos. Fomenta su valor
a los usuarios internos y externos
cuando es apropiado.

el equipo, la tecnologia y los
productos relevantes que se requieren
para la realizacién adecuada de sus
tareas.
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ADAPTABILIDAD
AL CAMBIO

Realiza sugerencias
organizacionales y estratégicas a
corto, mediano y largo plazo en
respuesta a los cambios del
entorno o las necesidades de la
situacion. Evalla
sistematicamente  su  entorno
atento a cambios que pudieran
producirse.

Adapta técticas y objetivos para
afrontar una situacion o solucionar
problemas. Sistematicamente
revisa y evalla las consecuencias

positivas y/o negativas de las
acciones pasadas para agregar
valor.

Evalla y observa la situacion
objetivamente y puede reconocer la
validez del punto de vista de otros,
utilizando dicha informacién de
manera selectiva para modificar su
accionar. Revisa situaciones pasadas
para modificar su accionar ante
situaciones nuevas.

Sigue siempre los procedimientos. En
ocasiones puede reconocer la validez
de otros puntos de vista y modificar
su accionar.
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INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL DE APOYO
INVOLUCRADO: RANGO ALTO SECRETARIA GENERAL
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D
Anticipa los puntos criticos de | Es  capaz de administrar | Establece objetivos y plazos para la | Organiza el trabajo y administra
una situacion o problemas con un | simultaneamente diversos | realizacién de las tareas, define | adecuadamente los tiempos.

CAPACIDAD DE
PLANIFICACION
Y DE
ORGANIZACION

gran nOmero de variables,
estableciendo puntos de control y
mecanismos de coordinacion,
verificando datos y buscando

informacion externa para
asegurar la calidad de los
procesos. Es capaz de
administrar simultaneamente

diversos proyectos complejos.

proyectos complejos, estableciendo
de manera permanente
mecanismos de coordinacion 'y
control de la informacién de los
procesos en curso.

prioridades, controlando la calidad
del trabajo y verificando la
informacién para asegurarse de que
se han ejecutado las acciones
previstas.

Utiliza estrategias complejas y a
medida de la situacion 'y
frecuentemente crea cadenas de

Utiliza expertos o terceros para
influir sobre varias personas
(influencia indirecta). Es capaz de

Realiza acciones para persuadir a
otros durante una conversacion o
presentacién, utilizando para ello

Intenta producir un efecto o impacto
concreto, calculando la influencia que
sus declaraciones causaran en los

influencia  indirecta. Tiene | influir en los demés en diferentes | informacion relevante. demas.
IMPACTO E . o o . X
INFLUENCIA capaugjad paralnflu!ro persuadlr C[rf:u_nstanuas, aun las  muy
a alguien para que éste influya a | dificiles.
su vez a otros, generando
cadenas de influencia entre
personas claves.
Modifica sus objetivos o | Decide qué hacer en funcién de la | Aplica normas que dependen de cada | Reconoce que los puntos de vista de
acciones para responder con | situacion. Modifica su | situacion o procedimientos para | los demés son tan validos como los
rapidez a los cambios | comportamiento para adaptarse a | alcanzar los objetivos globales de la | suyos. Es capaz de cambiar su
FLEXIBILIDAD | institucionales o de prioridad. | la situacién o a las personas, no de | institucion. opinién ante nuevos argumentos o
Realiza cambios en la estrategia | forma acomodaticia sino para evidencias.
de su trabajo ante los nuevos | beneficiar la calidad de la decision
retos o necesidades del entorno. o favorecer la calidad del proceso.
Comprende las razones que | Comprende describe y utiliza las | Comprende y utiliza las estructuras | Identifica o utiliza la estructura
motivan determinados | relaciones de poder e influencia | informales identificando las figuras | formal o jerarquica de wuna
comportamientos en los grupos u | existentes dentro de la institucion | clave. Aplica este conocimiento | institucion, la cadena de mando, las
organizaciones o los problemas | con un | cuando la estructura formal no | normas, los procedimientos
de fondo, oportunidades o | sentido claro de cédmo influir en | funciona como deberia. operativos establecidos, etc. Entiende
CONCIENCIA . T
ORGANIZACION fuerzas de pod_er poco obvias que | ellas. las normas, los procedimientos
AL los afectan. Si se tratase de una establecidos.
empresa, por ejemplo tendencias
de mercado o, en otro tipo de
instituciones, algunas situaciones
del contexto o del mundo
exterior.
Comunica su visibn de la | Su visién genera aceptacion por | La visién que propone no siempre es | Rara vez sus propuestas reciben
estrategia de la institucién | parte del talento humano, consigue | percibida por los otros de un modo | apoyo por parte de los accionistas.
haciendo que aquélla parezca | que estos se comprometan Y | que genera adhesiony apoyo.
LIDERAZGO posible y deseable para los apoyen los
PARAEL involucrados en el proceso, cambios y las nuevas propuestas.
CAMBIO despertando compromiso

genuino con su gestibn y sus
planes. Apoya y propone nuevas
tendencias y nuevos
emprendimientos.
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INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL DE APOYO
INVOLUCRADO: RANGO ALTO DIRECTOR FINANCIERO
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D
Construye una relacion | Aporta su propio punto de vista | Resuelve eficazmente la mayor parte | Busca  informacion  acerca de
beneficiosa para la institucion, | sobre las necesidades actuales y | de las probleméticas o demandas | necesidades actuales de la institucion
CONSTRUCCION | realizando analisis de | futuras de la institucion. actuales planteadas  por la|y compara dichas necesidades con
DE RELACIONES | coste/beneficio, para  asumir institucion. productos o servicios para hallar la
DE NEGOCIOS riesgos de operaciones conjuntos soluciébn mas adecuada sin hacer
a corto y largo plazo. grandes (o importantes) aportes
personales.
Exige alto desempefio | Asigna objetivos claros a mediano | Organiza  equipos de  trabajo | Organiza el trabajo de otros
estableciendo  estdndares que | plazo, mostrandose disponible para | definiendo pautas generales de | asignando tareas a partir de la
consensua con sus colaboradores. | brindar apoyo o ayuda cuando el | actividad y delegando algunas a los | correcta identificacion de lo que cada
DIRECCIONDE | Logra que el equipo se fije | equipo lo considere necesario. | integrantes del mismo. uno puede hacer, aunque tiene
EQUIPOS DE objetivos  desafiantes,  pero | Promueve la distribucion de tareas dificultades para delegar autoridad.
TRABAJO posibles y que éstos guarden | entre los miembros del equipo, de
relacion con los presupuestos | manera de volver a aprovechar el
institucionales 'y con las | know adquirido y aumentar la
competencias de sus integrantes. | productividad.
Orienta la accion de su grupo en | El grupo lo percibe como lider, fija | Puede fijar objetivos que el grupo | El grupo no lo percibe como lider.
una direccion  determinada, | objetivos y realiza un adecuado | acepta realizando un adecuado | Tiene dificultades para fijar objetivos
inspirando valores de acci6n y | seguimiento brindando feedback a | seguimiento de lo encomendado. aunque puede ponerlos en marcha y
anticipando  escenarios.  Fija | los distintos integrantes. Escucha a hacer su seguimiento.
objetivos, realiza su seguimiento | los demas y es escuchado.
LIDERAZGO y da feedback sobre su avance

integrando las opiniones de los
diferentes integrantes.  Tiene
energia y la transmite a otros en
pos de un objetivo comdn fijado
por él mismo.

ENTREPRENEURIAL

Percibe el mundo de las finanzas
con naturalidad y descubre
nuevas oportunidades aun donde
otros no las ven. Frente a una
situacion nueva, inmediatamente
visualiza como operarla 'y
transformarla en oportunidades
para si y
para su institucion. ldentifica
tanto las tendencias y dificultades
del medio como las de su
institucion. Elabora y propone
estrategias y cursos de accion
exitosos.

Tiene una clara y positiva vision

de las finanzas. Conoce a fondo
todas las situaciones. Toma
decisiones

estratégicas y define objetivos para
posicionar su institucién y genera
planes de accién y seguimiento que
apunten a
lograrlos; habitualmente lo logra.

Lleva adelante planes institucionales
y de finanzas siguiendo los
lineamientos ~ generales de la
organizacion.

Su percepcion de las finanzas es
realista pero no realiza aportes de
cambio. Escasa percepcion de los
cambios que modifican las reglas de
juego.

ADAPTABILIDAD
AL CAMBIO

Realiza adaptaciones
departamentales y estratégicas a
corto, mediano y largo plazo en
respuesta a los cambios del
entorno o las necesidades de la
situacion considerando la
especial dimension del tiempo
que se daen el entorno.

Adapta técticas y objetivos para
afrontar una situacién o solucionar

problemas. Revisa y evalia
sistematicamente las
consecuencias positivas ylo

negativas de las acciones pasadas
para agregar valor a la nueva
solucién. Utiliza el fracaso de otros
en su propio beneficio.

Observa la situacion objetivamente y
puede reconocer la validez del punto
de vista de otros, utilizando dicha
informacién de manera selectiva para
modificar sélo en ocasiones su
accionar.

Suele aferrarse a sus propias
opiniones. En ocasiones no reconoce
la validez de la perspectiva de otros.
Siempre sigue los procedimientos.
No manifiesta una actitud critica
respecto a su accionar.
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INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL DE APOYO
INVOLUCRADO: RANGO ALTO DIRECTOR DEPARTAMENTO BIENESTAR UNIVERSITARIO
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

Trabaja segin sus valores, | Admite puUblicamente que ha | Desafia a otros a actuar con valores y | Es abierto y honesto en situaciones
aunque ello impligue un | cometido un error y actla en | creencias. Estd orgulloso de ser | de trabajo. Reconoce errores

INTEGRIDAD

importante coste o riesgo. Se
asegura de sefialar tanto las
ventajas como los inconvenientes
de un trato. Da permiso a una
persona que lo esta pasando mal
a causa del gran estrés para que
se recupere. Propone o decide,
segun su nivel de incumbencia,
abandonar un servicio o linea que
aun siendo  productivo €l
considera  poco  ético. Se
considera que es un referente en
materia de integridad.

consecuencia. Dice las cosas como
son aunque pueda molestar a un
viejo amigo. No estd dispuesto a
cumplir 6rdenes que impliquen
acciones que él considera que no
son éticas. Acepta este tipo de
planteo de sus subordinados e
investiga las causas.

honrado. Es honesto en las relaciones
con los usuarios internos y externos.
Da a todos un trato equitativo.

cometidos o sentimientos negativos
propios y puede comentarselos a
otros. Expresa lo que piensa, aunque
no sea necesario o sea mas sencillo
callarse.

FRANQUEZA-
CONFIABILIDAD

Establece relaciones basadas en
el respeto mutuo y la confianza.
Asume la responsabilidad de sus
propios errores. Sus acciones y
actitudes son coherentes con su
discurso. Demuestra estar
comprometido con la honestidad
y la confianza en cada faceta de
su conducta.

Con sus actitudes demuestra
franqueza y establece relaciones
basadas en el respeto y la
confianza. Existe una correlacion
entre su discurso y su accionar.

Entre quienes interactan con él,
tiene imagen de confianza ya que no
se contradice en su accionar.

No hay directa correlacién entre sus
palabras y las actitudes que adopta.
La comunidad donde acta no
loconsidera confiable.

Maneja  efectivamente sus | Actta con calma.  Siente | Controla sus emociones. Siente el | No se involucra. Siente la presion de
emociones. Evita las | emociones fuertes tales como el | impulso de hacer algo inapropiado | la situacién y se mantiene al margen
manifestaciones de las | enfado y frustracion extrema, pero | pero resiste la tentacion. No cae en la | de la discusion.
emociones fuertes o el estrés | continla hablando, actuando o | situacién de actuar irreflexivamente.
sostenido; sigue funcionando | trabajando con calma. Ignora las | O bien siente emociones fuertes y
AUTOCONTROL | bien o} responde | acciones que le  producen | consigue controlarlas. Puede
constructivamente a pesar del | desagrado y continGa su actividad | abandonar el lugar o apartarse del
estrés. 0 conversacion. Puede abandonar | desencadenante de las emociones
temporalmente la reunién para | para controlarlas.
controlar sus emociones y luego
regresar.
Conoce las opiniones de | Ayuda a los demés a pensar como | Comparte proactivamente | Conoce las capacidades de los
desarrollo de carrera y contribuye | pueden mejorar su desempefio, | experiencia con los demas; expresa | miembros del equipo; brinda apoyo y
al planeamiento de carrera a | brindando oportunidad y espacio | una actitud positiva y estimula a los | feedback adecuado.
largo plazo. Ayuda a reevaluar | para que las personas acepten | colegas  mediante  desafios y
ORIENTAR'Y los objetivos de carrera vy | tareas estimulantes. Aporta ideas | reuniones. Alienta a los miembros del
DESARROLLAR aprendizaje del personal. Busca y | especificas y sugerencias para el | equipo a tomar responsabilidad por el
A OTRAS se responsabiliza del desarrollo | desarrollo, permite que el personal | trabajo.
PERSONAS de los alumnos. Reconoce la |y alumnos corran  riesgos
necesidad de ser un modelo a | razonables y los ayuda a aprender
seguir y se atiene a él. de sus errores; colabora para
superar los obstaculos.
Define claramente objetivos de | Fija objetivos de desempefio | Fija objetivos y asigna | Escasa capacidad para transmitir
desempefio asignando las | asignando  responsabilidades 'y | responsabilidades al equipo. objetivos y asignar responsabilidades
responsabilidades personales | aprovechando adecuadamente los en funcién de mejorar la eficiencia
correspondientes. Aprovecha la | valores individuales de su equipo, del departamento.
diversidad de su equipo para | de modo de mejorar el rendimiento
lograr un valor afiadido superior | del departamento.
EMPOWERMENT en la institucion. Cumple la

funcién de consejero confiable
compartiendo las consecuencias
de los resultados con todos los

involucrados. Emprende
permanentes  acciones  para
mejorar el talento y las

capacidades de los demas.
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INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL DE APOYO
INVOLUCRADO : RANGO ALTO DIRECTOR DEPARTAMENTO VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D
Se comunica con claridad y | Se maneja adecuadamente en | Se comunica adecuadamente, en | El nerviosismo frente a los medios o
precision en cualquier | situaciones  dificiles o  estd | circunstancias diversas y dificiles. auditorios no habituales, no le
circunstancia, ain en situaciones | presionado. Comunica permite manejar adecuadamente las
dificiles, cuando debe informar | exactamente lo que se espera en exposiciones publicas.
cosas que no comparte. No se [ pos de los intereses de la
HABILIDADES | deja presionar por los medios o | universidad. Posee correcto
MEDIATICAS representantes de la prensa, | manejo del idioma y privilegia la
frente a estos es carismatico en | imagen de la institucion.
su medida justa. La imagen de la
universidad estd por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.
Fortalece el espiritu de equipo en | Anima y motiva a los demas. | Solicita la opinidn al resto del grupo. | Coopera. Participa de buen grado en
toda la institucion. Expresa | Desarrolla el espiritu de equipo. | Valora sinceramente las ideas y |el grupo, apoya sus decisiones.
satisfaccion personal con los | Actla para desarrollar un ambiente | experiencia de los demas; mantiene | Realiza la parte de trabajo que le
éxitos de sus pares o de otras | de trabajo amistoso, buen clima y | una actitud abierta para aprender de | corresponde. Como miembro de un
lineas instituciones. Se preocupa | espiritu de cooperacion. Resuelve | los otros, incluso sus pares Yy | equipo, mantiene informados a los
por apoyar el desempefio de otras | los conflictos que se puedan | subordinados. Promueve la | demés vy los tiene al corriente de los
TRABAJO EN areas _de I_g institucio’nl, aunque la | producir dentro del equipo. colaboracién de los distintos equipos, temas que lo afectan. Comparte
EQUIPO organizacion no le dé suficiente dentro de ellos y entre ellos. Valora | informacion.

apoyo. En beneficio de objetivos
organizacionales de largo plazo,
es capaz de sacrificar intereses
personales o de su grupo cuando
es necesario. Se considera que es
un referente en el manejo de
equipos de trabajo.

las contribuciones de

los demas

aunque tengan diferentes puntos de

vista.

Crea un ambiente organizacional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacion a la

Actla para lograr y superar
estandares de desempefio y plazos
establecidos, fijandose para si y/o

No estd satisfecho con los niveles

actuales de

desempefio 'y hace

cambios especificos en los métodos

Intenta que todos realicen el trabajo
bien 'y correctamente. Expresa
frustracion ante la ineficiencia o la

ORIENTACION A eficiencia. Prom_u_eve_, el | otros _Ios parérr_let_ros a alcanzar. | de trabajo para c_onseg_uir mejoras. pér_dida de tiempo_pero no encara las
LOS desarrollo y/o modificacion de Trabaja_con objetlvos_ claramente Pro_mueve el r_rlejorgmlento de _Ia mejoras  necesarias. _[Marca los
los procesos para que | establecidos, realistas y | calidad y la satisfaccion del usuario | tiempos de realizacion de los
RESULTADOS . . - o . .
contribuyan a mejorar la | desafiantes. Utiliza indicadores de | interno y externo. trabajos.
eficiencia de la universidad. Se | gestién para medir y comparar los
considera que es un referente en | resultados obtenidos.
esta competencia.
Es reconocido por su habilidad | Llega a acuerdos satisfactorios en | Realiza acuerdos satisfactorios para | Atiende los objetivos de la institucion
para llegar a acuerdos | el mayor nimero de negociaciones | la institucion, pero no siempre |y logra acuerdos satisfactorios
satisfactorios para todos y | asu cargo en concordancia con los | considera el interés de los demas. centrando la negociacién en las
NEGOCIACION llamado por otros para colab_o_rar objetivos de la institucion. personas que la realizan.
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para diseflar y preparar la
estrategia de cada negociacion.
Alto nivel de dinamismo vy | Demuestra energia y dinamismo | Trabaja duro en jornadas de trabajo | Tiene escasa predisposicion para el
energia trabajando duro en | trabajando duro, con interlocutores | exigente. trabajo duro en largas jornadas; su
situaciones cambiantes o | diversos, que cambian en cortos rendimiento decrece en situaciones
alternativas, con interlocutores | espacios de tiempo, en diferentes como ésas.
diversos, que cambian en cortos | lugares geograficos, en largas
espacios de tiempo, en diferentes | jornadas de trabajo, sin que su
DIEII\?IQARIS?AAO' lugares geogréficos, en jornadas | nivel de rendimiento se vea

de trabajo prolongadas o después
de viajes, sin que su nivel de
actividad se vea afectado. Es
reconocido como motor
energizante 'y transmite esta
energia a todo lo que emprende.

afectado. Transmite energia a su
grupo y a su accionar.
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COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D
Desarrolla, crea, imagina redes | Participa y en ocasiones desarrolla | Participa activamente de chats con el | Ocasionalmente utiliza redes
formales e informales para | o impulsa redes informales con el | propésito de obtener informacién util | informales para obtener informacion
compartir conocimientos | propésito de compartir | para los propésitos de la institucion. y conocimientos Utiles a la
mediante el uso de nuevas | informacion y conocimientos que institucion.

REDES A PARTIR

tecnologias informales como la

agreguen valor en funcién de los

DE LA del Chat en Internet. Esto implica | objetivos institucionales.
COMUNIDAD DE | saltar barreras  culturales 'y
INTERESES geograficas y en ocasiones actla
bajo figuras anénimas, con el
objetivo de agregar valor a los
resultados  finales de la
institucion.
Desarrolla, disefia e instrumenta | Trabaja permanentemente para que | Actla positivamente para unir las | No es alguien que las propone, pero
redes inteligentes combinando | los sistemas (software) y redes | redes formales con las informales | participa en redes informales que
sistemas (software), redes | formales de la institucion se | para conseguir que el conocimiento | mejoran el resultado final de las redes
digitales e informales para que la | combinen con las redes informales, | fluya de | formales en el contexto de la
DESARROLLO DE | informacién y el conocimiento | para que el conocimiento fluya de | la mejor manera posible en la | institucion.
REDES fluyan mejor. Piensa y actlia en | la mejor manera posible. institucion.

INTELIGENTES

consecuencia, convencido de que
los sistemas no son Utiles a las
organizaciones sino cuentan con
la adecuada participacion de los
profesionales que las integran.

Desarrolla, imagina y pone en | Participa activamente en redes | Participa proactivamente en redes | Forma parte de redes y transmite los
marcha nuevas dimensiones de | formales e informales  de | formales e informales de | conocimientos adquiridos a los
redes formales e informales para | conocimiento que comparte con | conocimiento para el mejor logro de | grupos de trabajo en los que
compartir e incrementar | otros tanto en materia de | los objetivos institucionales. participa.
DESASESIIE_SI_O DE conocimientos. Las,_ r_edes pueder} novedades como de experiencias.

FLEXIBLES tener un soporte dlglt_al 0 no. Si Aprovz_ecr}a a pleno las
se tratara de redes digitales, éstas | potencialidades de las redes
son  enriquecidas  por la | formales.
participacion de profesionales
inteligentes.
Realiza analisis légicos, | Analiza informacion e identifica | Puede  analizar e  identificar | Tiene escasa capacidad para el
identifica problemas, reconoce | problemas  coordinando  datos | problemas coordinando datos | andlisis y para identificar problemas
informacion significativa, busca | relevantes. Tiene mucha capacidad | relevantes organizar y presentar datos | y coordinar los datos relevantes.

HABILIDAD y coordina datos re_levantes. y habilidad para analizar, organizar | numéricos.

ANALITICA Tlepg mucha {:apaudad_ Y|y presentar datos y establecer
habilidad para analizar, organizar | conexiones relevantes entre datos
y presentar datos, y para | numéricos.
establecer conexiones relevantes
entre datos numéricos.
Es considerado el referente | Logra demostrar una vision | Resuelve problemas relacionados con | Comprende  adecuadamente  los
técnico clave en los diferentes | estratégica sobre las tendencias | los aspectos técnicos de los servicios, | requisitos del usuario demostrando
medios donde actia y lo | técnicas participando en foros de | sobre la base del conocimiento de sus | conocimiento de los servicios.

CREDIBILIDAD | ¢on1tan para la toma de | discusion. Goza de mucha | aspectos positivos y negativos.
TECNICA decisiones de la institucion. credibilidad; esto lo convierte en | Establece contactos formales e

uno de los referentes técnicos de la
institucion.

informales con usuarios finales de los
servicios de la institucion.
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COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

MODALIDADES
DE CONTACTO

Formula preguntas perspicaces
que van al centro del problema,
comprende y comunica temas

complejos. Se comunica con
claridad y precision
Demuestra interés  por las

personas, los acontecimientos y
las ideas. Demuestra atencion y
sensibilidad ~ frente a las
inquietudes de los otros.

Demuestra seguridad para expresar
opiniones con claridad y precision.
Alienta el intercambio  de
informacion e ideas y es abierto y
sensible a los consejos y puntos de
vista de las demas personas.

Escucha y se interesa por los puntos
de vista de los deméas y hace
preguntas constructivas.

Sus mensajes no siempre son
transmitidos o} comprendidos
claramente. No demuestra interés por
conocer el punto de vista o los
intereses de otras personas.

HABILIDADES
MEDIATICAS

Se comunica con claridad y
precision en cualquier
circunstancia, ain en situaciones
dificiles, cuando debe informar
cosas que no comparte. No se
deja presionar por los medios o
representantes de la prensa,
frente a estos es carisméatico en
su medida justa. La imagen de la
universidad estd por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

Se maneja adecuadamente en
situaciones  dificiles o  estd
presionado. Comunica
exactamente lo que se espera en
pos de los intereses de la
universidad. Posee correcto
manejo del idioma y privilegia la
imagen de la institucion.

Se comunica adecuadamente, en
circunstancias diversas y dificiles.

El nerviosismo frente a los medios o
auditorios no habituales, no le
permite manejar adecuadamente las
exposiciones publicas.

LIDERAZGO
PARAEL
CAMBIO

Comunica su vision de la
estrategia de la institucion y los
objetivos haciendo que parezcan
posibles y deseables para las
autoridades, despertando
compromiso genuino con su
gestion y sus planes. Apoya y
propone nuevas tendencias y
nuevos emprendimientos.

Su visién genera aceptacion por
parte de las autoridades, consigue
que estas se comprometan Yy
apoyen los cambios y las nuevas
propuestas.

La visién que propone no siempre es
percibida por los otros de un modo
que genera adhesion y apoyo.

Rara vez sus propuestas reciben
apoyo por parte de las autoridades.

TRABAJO EN
EQUIPO
CENTRADO EN
OBJETIVOS

Conduce al equipo y alienta el
liderazgo; comunica una vision
clara de su propoésito. Tiene una
solida comprension de la
dindmica del equipo y utiliza esta
habilidad para unir y movilizar el
equipo entero. Inicia y mantiene
contacto con otros equipos para
formar una red de apoyo y de
informacion.

Sabe la manera de integrar los
diversos y estilos y habilidades que
hay en un equipo para optimizar el
desempefio y el entusiasmo. Puede
tomar un punto de vista objetivo
del desempefio y reputacién del
equipo y es un defensor de su
grupo.

Ayuda a que el equipo se centre en
sus objetivos. Apoya y alienta las
actividades en equipo de los
miembros. Facilita los enfoques en
equipo.

Comparte informacion y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
flexible y sensible. Ayuda a los
nuevos miembros a integrarse al
equipo discutiendo su funcién y
trabaja para su progreso.

COMUNICACION
PARA
COMPARTIR
CONOCIMIENTO
S

Promociona y alienta una actitud
abierta en relacion a la
comunicacién y su actuacion es
un modelo en esta éarea. Logra
comprensién 'y compromiso de
cooperacion demostrando
superioridad  para  distinguir,
interpretar y expresar hechos,
problemas y opiniones.

Identifica y dirige de forma
constructiva los conflictos dentro
del equipo. Es confiado pero puede
responder a los desafios sin
ponerse a la defensiva. Formula
preguntas perspicaces que van al
centro del problema. Comprende y
comunica los temas complejos.
Puede comunicarse efectivamente
en un entorno.

Demuestra seguridad para expresar
opiniones con claridad y precision.
Alienta el intercambio de
informacién e ideas y es abierto y
sensible a los consejos y puntos de
vista de las demaés personas.

Escucha y se interesa por los puntos
de vista de los integrantes del equipo
y formula preguntas constructivas. Se
comunica con claridad y precision.
Es abierto y honesto y aporta en las
discusiones del equipo. Demuestra
interés en las personas, los
acontecimientos y las ideas.
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COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

Realiza una proyeccion de | Utiliza herramientas existentes o | Aplica las herramientas de desarrollo | Utiliza las herramientas disponibles
posibles necesidades de talento | nuevas en la organizacion para el | disponibles. Define acciones para el | para evaluar a su equipo de trabajo.
DESARROLLO . o . o "
ESTRATEGICO humano_ considerando dlstlptos desa_r(ollo de los colabor_adores en de;._arrollo de, _Ias competencias | Planifica algunas acciones formales
DEL TALENTO | &scenarios a largo pIazo._Tlt_epe fungonﬂde las estrategla_s de la crmgas: Esporadlcamente hace un | de desarrollo parael corto plazo.
HUMANO un papel activo en la deflmcmn institucion. Promueve acciones de | seguimiento de las mismas.
de las politicas en funcién del | desarrollo.
analisis estratégico.
Desarrolla su equipo, el talento | Desarrolla  su  equipo  con | Comprende el concepto y valor del | Tiene escaso interés por el desarrollo
humano de la institucién, | conocimiento de las herramientas y | desarrollo del propio equipo, pero no | del equipo, esta preocupado por el
convencido del valor estratégico | del valor estratégico del talento | es consciente de que su accionar | resultado final de su actividad
que estos aportan a la gestién | humano para | puede dificultar el crecimiento | personal.
general y a los resultados en | una mejor gestion institucional. individual de los distintos
DESARROLLO particular. Comprende componentes del equipo.
DEL EQUIPO cabalmente el alcance de sus
acciones en relacién con su
equipo para una gestion exitosa
de todos y cada uno de los
involucrados.
Orienta la accion de su grupo en | El grupo lo percibe como lider, fija | Puede fijar objetivos que el grupo | El grupo no lo percibe como lider.
una direccion  determinada, | objetivos y realiza un adecuado | acepta realizando un adecuado | Tiene dificultades para fijar objetivos
inspirando valores de acci6n y | seguimiento brindando feedback a | seguimiento de lo encomendado. aunque puede ponerlos en marcha y
anticipando  escenarios.  Fija | los distintos integrantes. Escucha a hacer su seguimiento.
objetivos, realiza su seguimiento | los demas y es escuchado.
LIDERAZGO y da feedback sobre su avance
integrando las opiniones de los
diferentes integrantes.  Tiene
energia y la transmite a otros en
pos de un objetivo comln fijado
por él mismo.
Define claramente objetivos de | Fija objetivos de desempefio | Fija objetivos y asigna | Escasa capacidad para transmitir
desempefio asignando las | asignando  responsabilidades vy | responsabilidades al equipo. objetivos y asignar responsabilidades
responsabilidades personales | aprovechando adecuadamente los en funcion del resultado de la calidad
correspondientes. Aprovecha la | valores individuales de su equipo, del servicio brindado.
diversidad de su equipo para | de modo de mejorar el rendimiento
lograr un valor afiadido superior | de la institucion.
en la institucion. Cumple la
EMPOWERMENT funcién de consejero confiable
compartiendo las consecuencias
de los resultados con todos los
involucrados. Emprende
permanentes  acciones  para
mejorar el talento y las
capacidades de los demaés.
Exige alto desempefio | Asigna objetivos claros a mediano | Organiza  equipos de  trabajo | Organiza el trabajo de otros
estableciendo  estdndares que | plazo, mostrandose disponible para | definiendo pautas generales de | asignando tareas a partir de la
consensua con sus colaboradores. | brindar apoyo o ayuda cuando el | actividad y delegando algunas a los | correcta identificacion de lo que cada
DIRECCION DE | Logra que el equipo se fije | equipo lo considere necesario. | integrantes del mismo. uno puede hacer, aunque tiene
EQUIPOS DE objetivos  desafiantes,  pero | Promueve la distribucion de dificultades para delegar autoridad.
TRABAJO posibles y que éstos guarden | expertos entre los miembros del

relacién con los planes de la
institucion y con las
competencias de sus integrantes.

equipo, de manera de volver a
aprovechar el know adquirido y
aumentar la productividad.
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Alta adaptabilidad a contextos | Se adapta a situaciones | Puede poner en marcha cambios en | Tiene  escasa  capacidad para
cambiantes, medios y personas | cambiantes, medios y personas en | situaciones cambiantes cuando los | instrumentar cambios 'y revisar

ALTA
ADAPTABILIDAD
-FLEXIBILIDAD

en forma rapida y adecuada tanto
propia como en el rol de lider de
un grupo. Revisa rapida y
criticamente su accionar y el de
su grupo poniendo en marcha
cambios cuando las
circunstancias lo aconsejen.

forma adecuada y consigue
cambiar el rumbo del equipo a su

cargo. Revisa criticamente su
accionar y puede instrumentar
cambios.

mismos le son sugeridos.

criticamente su accionar.

COLABORACION

Cumple con sus obligaciones sin
desatender por ello los intereses
de otras areas y es un referente
confiable de todos los que deben
relacionarse con su sector o
departamento.  Tiene  sélida
reputacion  personal en la
comunidad a la que pertenece,
esto realza su permanente
colaboracion.

Por medio de sus actitudes, alienta
al buen desarrollo de las tareas de
todos. Tiene sdlida reputacion
profesional y genera confianza de
los demés sin descuidar sus
obligaciones especificas.

Comprende la necesidad de que todos
colaboren unos con otros para la
mejor consecucion de los objetivos
generales.

Escasa predisposicion para realizar
todo aquello que no esté dentro de
sus obligaciones especificas.

Entiende y conoce todos los
temas relacionados con su
especialidad, su contenido y
esencia aun en los aspectos mas

Entiende y conoce todos los temas
relacionados con su especialidad.
Lo valorizan por sus
conocimientos. Demuestra interés

Conoce adecuadamente todos los
temas relacionados con su
especialidad como para cumplir su
funcion.

Conoce temas relacionados con su
especialidad sin alcanzar el nivel
requerido o aunque éstos sean
adecuados, no demuestra interés por

CALIDAD DEL | complejos. Comparte con los | por aprender. aprender.
TRABAJO demas su conocimiento. Es

referente entre sus pares y en la
comunidad donde actla.
Demuestra constantemente
interés por aprender.
Comunica una convincente | Se posiciona como lider. Se | Promueve la eficacia del grupo. | Da a las personas instrucciones
vision de futuro. Es un lider con | asegura que los otros se | Mantiene informadas a las personas | adecuadas y deja razonablemente
carisma especial, genera en el | identifiquen y participen en su | que pueden verse afectadas por una | claras las necesidades y exigencias.
grupo que lidera un ambiente de | misién, objetivos, clima, tono y | decision, aunque estd no requiera ser | Delega explicitamente tareas

LIDERAZGO Il entusiasmo, ilusion y | politicas. Es el modelo de | compartida. Se asegura de que el | rutinarias para poder dedicar tiempo a
compromiso profundo con la | actuacion para los demés; a todos | equipo  tenga la  informacién | temas menos operativos.
mision del equipo. les transmite credibilidad. Se | necesaria y explica las razones que lo

asegura que se cumplan las metas | han llevado a tomar una decision.
del grupo.

Establece claros objetivos de | Fija objetivos de desempefio | Fija objetivos y asigna | Tiene  escasa  capacidad  para
desempefio 'y asigna las | asignado  responsabilidades vy | responsabilidades en el equipo. transmitir conocimientos y asignar
correspondientes aprovechando adecuadamente los responsabilidades en funcién del
responsabilidades personales. | valores individuales de su equipo, beneficio del grupo.
Aprovecha la diversidad de su | de modo de mejorar el rendimiento
equipo para lograr un valor | del equipo.

EMPOWERMENT afiadido superior. Cumple la

funcién de consejero confiable,
compartiendo las consecuencias
de los resultados con todos los

involucrados. Emprende
permanentes  acciones  para
mejorar el talento y las

capacidades de los demas.
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Consigue comprometer a otros en

Introduce cambios en la manera de

Trabaja sin supervision constante y

Ejecuta 6rdenes bajo supervision.

tareas extra inusuales. Actla | trabajar  produciendo  mejoras | no se amilana con los problemas.

INICIATIVA anticipadamente  para  crear | significativas en los resultados.
oportunidades o para evitar
problemas.
Responde con rapidez | Responde con rapidez asegurando | Resuelve con rapidez las pequefias | Pone en marcha con poca diligencia
asegurando una efectiva | una buena instrumentacién de los | complicaciones del dia a dia: | los cambios que se le proponen y
instrumentacion, de formaclaray | cambios  propuestos por la | raramente propone mejoras en su area | consulta con su superior sobre todos
simple. También es flexible para | Direccién. Habitualmente y por | de accionar. Pone en marcha | lospequefios problemas del dia a dia.

INICIATIVA- visualizar los cambios como | propia iniciativa propone mejoras | adecuadamente los cambios

AUTONOMIA- oportunidades. Propone mejoras | dentro de area de responsabilidad. | propuestos por la Direccion.

SENCILLEZ sin esperar a que se presente un | Resuelve las pequefias
problema concreto. Su iniciativa | complicaciones cotidianas  con
y rapidez transforman  su | efectividad.
accionar en una ventaja
competitiva.
Tiene una amplia red de | Construye redes de personas clave | Identifica correctamente personas | S6lo ocasionalmente realiza
contactos que utiliza para | dentro y fuera de la institucion, de | clave que podrian ayudarle a realizar | contactos informales con aquellos

MANEJO DE difundir o hacer conocer aspectos | las cuales obtendra informacién o | sus tareas o alcanzar sus objetivos. que podrian ayudarlo a cumplir con

RELACIONES relacionados con su tarea y la | ayuda para solucionar eventuales sus tareas.

LABORALES institucion en la comunidad, el | problemas en el futuro.
ambito pablico y la comunidad
educativa en general.
Alta adaptabilidad a contextos | Se adapta a situaciones | Puede poner en marcha cambios en | Tiene  escasa  capacidad para
cambiantes, medios y personas | cambiantes, medios y personas en | situaciones cambiantes cuando los | instrumentar cambios 'y revisar

ALTA en fo_rma répidayadecuadatar_lto forr_na adecuad_a. Revisa mism_os le son sugeridos por un | criticamente su accionar.
propia como en un grupo. Revisa | criticamente su accionar y puede | superior.
ADAPTABILIDAD répida y criticamente su accionar | instrumentar cambios.
-FLEXIBILIDAD )

y el de su grupo poniendo en

marcha cambios cuando las
circunstancias lo aconsejen.
Desempefia las tareas con | Cumple con los plazos | Cumple los plazos tomando todos los | Cumple los plazos o alcanza la
dedicacién, cuidando cumplir | preestablecidos en la calidad | mérgenes de tolerancia previstos y la | calidad pero dificilmente ambas
tanto con los plazos como con la | requerida,  preocupandose  de | calidad minima necesaria para | cosas a la vez.

RESPONSABILID | calidad requerida y aspirando a | lograrlo  sin  necesidad  de | cumplir el objetivo.

AD alcanzar el mejor resultado | recordatorios 0 consignas

posible. Su responsabilidad esta | especiales.

por encima de lo esperado en su
nivel o posicion.
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Se asegura de que su | Presenta y comunica claramente | Presenta y comunica claramente el | Se comunica claramente, mediante
presentacion contenga las | los aspectos de la institucion, | valor que agrega, haciendo hincapié | una presentacién estandar haciendo
) respuestas concretas, | centrandose en los aspectos de la | en los beneficios que su propuesta | hincapié en los aspectos positivos de
PRESENTACION | anticipandose a posibles | propuesta que responden a los | creard en la entidad. Utiliza | la institucién. Cuando no tiene una
DE SOLUCIONES | objeciones. Despierta interés, | objetivos del usuario y resuelven | adecuadamente estrategias de | respuesta se compromete a investigar
entusiasmo y credibilidad, y | satisfactoriamente sus problemas | persuasion. para proporcionarla lo més rapido

obtiene un firme compromiso al
realizarlo.

actuales. Provoca un fuerte
impacto e interés por la propuesta.

posible.

Desarrolla una solucion | Desarrolla una solucion compleja | Desarrolla una solucién sobre la base | Desarrolla su propuesta sobre la base
innovadora sobre la base de un | incorporando a  terceros y | de su conocimiento de los servicios, | de una adecuada comprension de los
RESOLUCION DE | enfoque no tradicional para | demostrando creatividad en el | su experiencia previa y la | requerimientos del usuario y propone

PROBLEMAS resolver  problemas y una | disefio de la misma. incorporacion de estos. una alternativa estandar que responde

profunda comprensién de los puntualmente a la problemética

objetivos de la entidad. planteada.

Presenta una solucion novedosa y | Presenta soluciones a problemas o | Aplica/recomienda soluciones para | Aplica/recomienda respuesta estandar

original, a la medida de los | situaciones de los usuarios, que la | resolver problemas o situaciones | que otros utilizarian para resolver
INNOVACION _requer_imientos _del jefe institucion no habia ofrecido u_tili_zando su experiencia en otras problemas/situacio’nes similares a los

inmediato, que ni la propia | nunca. similares. presentados en su area.

institucion  ni otros  habian

presentado antes.

Crea un ambiente organizacional | Actia para lograr y superar | No estd satisfecho con los niveles | Intenta realizar bien o correctamente

ORIENTACION A

que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacion a la
eficiencia. Desarrolla o modifica

estandares de desempefio y plazos
establecidos, fijandose para si,
ciertos parametros que se deben

actuales de desempefio y hace
cambios especificos en los métodos
de trabajo para conseguir mejoras.

el trabajo. Expresa frustracion ante la
ineficacia o la pérdida de tiempo (por
ejemplo: lamenta haber perdido el

LOS o . o . y - ? N
RESULTADOS I | Procesos orgamzacmn_ales que | alcanzar. Trabajo ~con obj_etlvos Slempre trgaga de mejorar la calidad, tiempo y quiere que no vuel\_/a a
contribuyan a mejorar la | claramente establecidos, realistas y | la satisfaccion del usuario. repetirse) aunque no realice mejoras
eficiencia. desafiantes. concretas.  Estipula tiempo de
realizacion de sus trabajos.
Se anticipa a las situaciones con | Se adelanta y se prepara para los | Toma decisiones en momentos de | Aborda oportunidades o problemas
una vision de largo plazo, actia | acontecimientos  que  puedan | crisis, tratando de anticiparse a las | del  momento.  Reconoce las
para crear oportunidades o evitar | ocurrir en el corto plazo. Crea | situaciones que puedan surgir. Actla | oportunidades que se presentan y, o
problemas que no son evidentes | oportunidades o} minimiza | rapida y decididamente en una crisis, | bien acta para materializarlas o bien
para los demaés. Elabora planes | problemas potenciales. Es capaz de | cuando lo normal seria esperar, | se enfrenta inmediatamente con los
INICIATIVA I de contingencia. Es promotor de | evaluar las principales | analizar y ver si se resuelve sola. | problemas. Cuestiona las formas

ideas innovadoras.

consecuencias de una decision a
largo plazo. Es agil en la respuesta
a los cambios. Aplica distintas
formas de trabajo con una visién
de mediano plazo.

Tiene distintos  enfoques
enfrentar un problema.

para

convencionales de trabajar.
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Se asegura de que su | Presenta y comunica claramente | Presenta y comunica claramente el | Se comunica claramente, mediante
presentacion contenga las | los aspectos de la institucion, | valor que agrega, haciendo hincapié | una presentacién estandar haciendo
) respuestas concretas, | centrandose en los aspectos de la | en los beneficios que su propuesta | hincapié en los aspectos positivos de
PRESENTACION | anticipandose a posibles | propuesta que responden a los | creard en la entidad. Utiliza | la institucién. Cuando no tiene una
DE SOLUCIONES | objeciones. Despierta interés, | objetivos del usuario y resuelven | adecuadamente estrategias de | respuesta se compromete a investigar
entusiasmo y credibilidad, y | satisfactoriamente sus problemas | persuasion. para proporcionarla lo més rapido

obtiene un firme compromiso al
realizarlo.

actuales. Provoca un fuerte
impacto e interés por la propuesta.

posible.

RESOLUCION DE
PROBLEMAS

Desarrolla una solucién
innovadora sobre la base de un
enfoque no tradicional para
resolver problemas y una
profunda comprensién de los
objetivos de la entidad.

Desarrolla una solucién compleja
incorporando  a  terceros Yy
demostrando creatividad en el
disefio de la misma.

Desarrolla una solucion sobre la base
de su conocimiento de los servicios,
su experiencia previa y la
incorporacion de estos.

Desarrolla su propuesta sobre la base
de una adecuada comprension de los
requerimientos del usuario y propone
una alternativa estandar que responde
puntualmente a la problemética
planteada.

PENSAMIENTO
ANALITICO

Realiza andlisis extremadamente

complejos, organizando,
secuenciando, y  analizando
sistemas interdependientes de

alta complejidad.

Realiza analisis complejos
desagregando problemas en sus

partes componentes. Es capaz de
comunicar claramente sus
conclusiones y hacerlas

comprensibles a otros.

Analiza las relaciones entre las
muchas partes de un problema.
Reconoce varias causas 0
consecuencias de las acciones.
Anticipa obstaculos y prevé los
préximos pasos.

Analiza relaciones entre las pequefias
partes de un problema. Establece
prioridades para las tareas segun su
importancia.

CAPACIDAD DE

Tiene gran capacidad de aprender
y de incorporar nuevos esquemas
0 modelos cognitivos y nuevas
formas de interpretar la realidad.
Se transforma en un referente en

Tiene muy buena capacidad para
aprender, puede incorporar nuevos
esquemas y modelos. Aprende no
sélo en las actividades
estructuradas de aprendizaje, como

Aprende nuevos esquemas y modelos
asimilando los conceptos impartidos.

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

APRENDER sus dmbitos de actuacion por su | es el estudio, también lo hace con
disposicion para el aprendizaje, | la practica y la observacién de
que siempre estd sobre el | personas que  tienen  més
promedio. experiencia y conocimientos.
Tiene mucho dinamismo y | Demuestra dinamismo y energia | Trabaja duro en jornadas de trabajo | Tiene escasa predisposicion para el
energia para trabajar duro en | trabajando duro sin que su nivel de | exigente. trabajo duro en largas jornadas: su
situaciones cambiantes o | rendimiento se vea afectado. rendimiento  decrece en  esas

oiamiso- | ST 7 oo

ENERGIA ’

espacios de tiempo y en jornadas
de trabajo prolongadas; aun asi
su nivel de actividad no se ve
afectado.

165




UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS NIVEL DE APOYO
INVOLUCRADO: RANGO BAJO AUXILIARES, GUARDIAS DE SEGURIDAD, MANTENIMIENTO, CHOFERES, PERSONAL DE SERVICICOS

ANEXO B

18 DE 27

COMPETENCIAS

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

A B C D
Alto nivel de dinamismo vy | Demuestra energia y dinamismo | Trabaja duro en jornadas de trabajo | Tiene escasa predisposicion para el
energia trabajando duro en | trabajando duro, con interlocutores | exigente. trabajo duro en largas jornadas; su
situaciones cambiantes o | diversos, que cambian en cortos rendimiento decrece en situaciones
alternativas, con interlocutores | espacios de tiempo, en diferentes como

diversos, que cambian en cortos
espacios de tiempo, en diferentes

lugares geogréficos, en largas
jornadas de trabajo, sin que su

ésas.

DINAMISMO- lugares geogréficos, en jornadas | nivel de rendimiento se vea
ENERGIA de trabajo prolongadas o después | afectado. Transmite energia a su
de viajes, sin que su nivel de | grupoy asu accionar.
actividad se vea afectado. Es
reconocido como motor que
transmite energia al grupo.
Transmite esta energia a todo lo
que emprende.
Se muestra proactivo para | Identifica las necesidades del | Actla a partir de los pedidos de los | Provoca quejas y pierde usuarios.
atender con rapidez al usuario | usuario; en ocasiones se anticipa a | usuarios  ofreciendo respuestas | Tiene escaso deseo de atender con
ORIENTACION interno y externo y su trato es | ellas aportando soluciones a la | estdndar a sus necesidades. Atiende | rapidez y/o satisfacer las necesidades
AL USUARIO muy cortés. Muestra inquietud | medida de sus requerimientos. | con rapidez al usuario pero con poca | del usuario.
INTERNO Y por conocer con exactitud el | Demuestra interés en atender a los | cortesia.
EXTERNO punto de vista y las necesidades | usuarios con rapidez, diagnostica

de las personas. correctamente la necesidad y
plantea soluciones adecuadas.
PROFUNDIDAD _Cor!oce_ ,tanto los servicios de la | Es el referente del servicio. | Investiga y se mar}ti_ene informado Coqoce los servicios utilizados
EN EL institucion que es consultado Conog:e profu_ndamente __Ias sobre_ los servicios actuales, | habitualmente.
CONOCIMIENTO | 2cerea Qe ellos y es capaz de ventajas/de_syentajas competitivas obten!epdo ventajas con  los
DE LOS apo_rtar ideas ;_)ara_el q§sarrollo y | de sus servicios. beneficios que cada uno de ellos
mejoras en la institucion. ofrece. Conoce los servicios de otras
SERVICIOS ;
entidades.
La institucion es un solo equipo. | Promueve el trabajo en equipo con | Se compromete en la blsqueda de | Prioriza los objetivos personales por
Coopera incluso en forma | otras areas de la institucién. Crea | logros compartidos. Privilegia el | encima de los del equipo y tiene
anénima para el logro de los [ un buen clima de trabajo, | interés del grupo por encima del | dificultades para involucrarse en la
objetivos organizacionales, | comprende la  dindmica del | interés personal. tarea grupal. Participa s6lo cuando le
TRABAJO EN considerando como més | funcionamiento grupal interesa o preocupa el tema en
EQUIPO relevante el objetivo del todo | centrdndose en el logro de los fines cuestion.
que las circunstancias del propio | compartidos. Trata las necesidades
equipo de trabajo. de otras areas con la misma
celeridad y dedicacion con que
trata las de su &rea.
Maneja  efectivamente sus | Actta con calma.  Siente | Controla sus emociones. Siente el | No se involucra. Siente la presion de
emociones. Evita las | emociones fuertes tales como el | impulso de hacer algo inapropiado | la situacién y se mantiene al margen
manifestaciones de las | enfado y frustracion extrema, pero | pero resiste la tentacion. No cae en la | de la discusion.
emociones fuertes o el estrés | continla hablando, actuando o | situacién de actuar irreflexivamente.
sostenido; sigue funcionando | trabajando con calma. Ignora las | O bien siente emociones fuertes y
AUTOCONTROL | bien o} responde | acciones que le  producen | consigue controlarlas. Puede
constructivamente a pesar del | desagrado y continta su actividad | abandonar el lugar o apartarse del
estrés. Puede utilizar técnicas o | o conversacion. Puede abandonar | desencadenante de las emociones
planificar ~ actividades  para | temporalmente la actividad para | para controlarlas.
controlar el estrés 'y las | controlar sus emociones y luego
emociones. regresar.
Ejecuta rapidamente las acciones | Actla para resolver los pequefios | Puede actuar para resolver los | Tiene escasa predisposicion para la
necesarias para resolver pequefias | problemas diarios. En ocasiones | pequefios problemas que surgen dia a | accién que podria resolver los
dificultades o problemas que | propone mejoras aunque no haya | dia. pequefios problemas que surgen
surgen en el dia a dia. Es | un problema concreto que necesite cotidianamente.
proactivo para resolver | solucion.
Tl e e
AUTONOMIA

jerarquica, de esta manera evita
que se agrave un problema
menor. Tiene mucha capacidad
para proponer mejoras aunque no
haya un problema concreto que
se deba solucionar.
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COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

COMPETENCIAS
DE LOS
PROFESIONALES
DEL
CONOCIMIENTO

Se preocupa permanentemente de
que el conocimiento en la
facultad llegue a todos los
interesados. Coordina, comunica
y controla el correcto fluir de la
informacion en el  firme
convencimiento de que agrega
valor a la institucion. Predica con
el ejemplo compartiendo
informacion 'y cursos y
fomentando actitudes similares
en los demas.

Coordina y controla el correcto
fluir de la informacién con el
propésito de crear valor en los
distintos procesos de la facultad.
Comparte logros y experiencia.

Comparte informacién cuidando el
correcto fluir de la misma dentro de
la facultad , consciente de que de este
modo se logran los objetivos
institucionales, definidos dentro de la
gestion del conocimiento.

Participa e instrumenta las pautas
organizacionales en relacion al flujo
de la informacién y  los
conocimientos para el mejor logro de
los objetivos fijados.

LIDERAZGO 1

Comunica una  convincente
vision de futuro. Es un lider con
carisma especial, genera un
ambiente de entusiasmo, ilusion
y compromiso profundo con la
mision encomendada en el grupo
que lidera. Se considera que es
un referente en materia de
liderazgo.

Se posiciona como lider. Se
asegura que los deméas se
identifiquen y participen en su
mision, objetivos, clima, tono y
politicas. Es el modelo de
actuacion para los demés; es para
ellos un lider que transmite
credibilidad. Se asegura de que se
consigan las metas del grupo.

Promueve la eficacia del grupo.
Mantiene informadas a las personas
que pueden verse afectadas por una
decision, aunque no esté prevista la
difusion de esa informacion. Se
asegura de explicar las razones que lo
han llevado a tomar una decision.

Da a las personas instrucciones
adecuadas, dejando razonablemente
claras las necesidades y exigencias.
Delega explicitamente tareas
rutinarias para poder dedicar tiempo a
temas menos operativos.

ORIENTACION A
LOS
RESULTADOS

Siempre va un paso mas adelante
en el camino de los objetivos
fijados, preocupado por los
resultados  globales de la
facultad. Contribuye con otras
areas en el alineamiento de sus
objetivos por los definidos por la
institucion en el dmbito local o
internacional (seglin
corresponda). Se preocupa por el
resultado de otras areas. Aporta
soluciones incluso frente a
problemas complejos y en
escenarios cambiantes, aporta
soluciones de alto valor agregado
para la institucién.

Establece sus objetivos
considerando los posibles
beneficios. Compromete a su
equipo en el logro de ellos y lo
insta a asumir riesgos. Emprende
acciones de mejora, centrandose en
la optimizacién de recursos y
considerando todas las variables.

Fija objetivos para su érea en
concordancia con los objetivos
estratégicos de la institucion. Trabaja
para  mejorar su  desempefio
introduciendo los cambios necesarios
en la 6rbita de su accionar.

Trabaja para alcanzar los estandares
definidos por los niveles superiores,
en los tiempos previstos y con los
recursos que se le asignan. Sélo en
ocasiones logra actuar de manera
eficiente frente a los obstaculos o
imprevistos.

TRABAJO EN
EQUIPO

Promociona y alienta la
comunicaciéon 'y actda como
modelo del rol en su é&rea. Logra
comprensién 'y compromiso
grupal y demuestra superioridad
para distinguir, interpretar y
expresar hechos, problemas y
opiniones.

Sabe integrar los diversos estilos y
habilidades que hay en un equipo
para optimizar el desempefio y el
entusiasmo. Ayuda al equipo a
centrarse en los objetivos. Apoya y
alienta las actividades en equipo de
los miembros.

Comparte informacion y trabaja
cooperativamente con el equipo. Es
flexible y sensible. Ayuda a los
nuevos miembros a integrarse al
equipo discutiendo su funcion.

Explicita o calladamente, antepone
sus objetivos personales a los del
equipo.

AUTODIRECCION
BASADAEN EL
VALOR

Utiliza su iniciativa propia para
crear cursos de accién y busca
apoyo de otros para un mejor
logro compartido. La
autodireccion se relaciona con
personas proactivas que no sélo
proponen sino que van mas alla y
proponen una direccién o rumbo
a seguir en el contexto de una
institucion que permite y fomenta
este  tipo de desarrollo
profesional e individual.

Propone cursos de acci6n dirigidos
al logro de objetivos que agreguen
valor, con el apoyo y participacion
de otros, para un beneficio que
comparten la institucion y el grupo
de profesionales.

Dentro de sus posibilidades esta
atento y promueve cursos de accién
para incrementar valor.

Participa activamente en todos los
objetivos tendientes a agregar valor
dentro del grupo del cual forma parte
yde la organizacion.
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Desarrolla y dirige equipos de | Crea equipos de aprendizaje | Es un buen conductor de equipos de | Conduce equipos de aprendizaje
trabajo con alto grado de | continuo con fuertes desafios que | aprendizaje continuo; esto le permite | continuo y objetivos desafiantes que

CREAR EQUIPOS
DEALTO
RENDIMIENTO
QUE OFREZAN
OPORTUNIDADE
S DESAFIANTES

autoridad con el fin de agregar
valor para la facultad mediante
objetivos grupales desafiantes
que  impliquen  aprendizaje
continuo y que al mismo tiempo
sean un reto que dé al equipo las
fuerzas necesarias para ir siempre
un poco maés arriba, en un claro
compromiso con la facultad.

agregan valor a la facultad. Da
aliento al equipo para que esté
siempre un paso mas adelante,
generando compromiso con los
objetivos institucionales.

proponerse y alcanzar objetivos
desafiantes que agregan valor a la
facultad.

agregan valor.

Fomenta el aprendizaje y la
formacién a largo  plazo.
Proporciona formacion o}
experiencias en el trabajo que

Después de valorar la capacidad de
las personas a su cargo, les da
autoridad y responsabilidad para
que desarrollen una caracteristica

Demuestra confianza en la habilidad
de los colaboradores para ejecutar
tareas a un nivel aceptable de
rendimiento.

Confia en las habilidades de sus
colaboradores para tomar decisiones
y en que cada uno sabe qué estd
haciendo. Muestra respeto por la

EMPOWERMENT | sirvan para adquirir nuevas | especifica. Da feedback positivo en | Da instrucciones detalladas de cémo | inteligencia de los demas.

()} capacidades o habilidades. Es un | términos de  comportamientos | se debe realizar el trabajo y hace
referente en  materia  de | concretos sin desacreditar | demostraciones practicas. Acepta y
empowerment. personalmente a nadie. apoya los puntos de vista,

recomendaciones o acciones de los
demés.
Orienta la accion de su grupo en | Orienta a las personas en una | Puede orientar el accionar del grupo a | Tiene escasa capacidad para orientar
una direccion  determinada, | direccion determinada, fija|su cargo fijando objetivos y | al grupo asu cargo y fijar objetivos.
inspirando valores de accién y | objetivos y realiza un adecuado | realizando el seguimiento de los
anticipando escenarios de | seguimiento brindando feedback a | mismos.
LIDERAZGO desarrollo de la accion de ese | los distintos integrantes.
grupo. Fija objetivos, realiza su
seguimiento y da feedback,
integrando las opiniones de los
miembros del grupo.
Modifica sus  objetivos o | Decide qué hacer en funcién de la | Aplica normas o procedimientos | Acepta puntos de vista de superiores
acciones para responder con | situacion. Modifica su | adecuados para la situacion de modo | y reconoce que los puntos de vista de
rapidez a los cambios | comportamiento para adaptarse a | de alcanzar los objetivos globales de | los deméas son tan validos como los
institucionales o de prioridad. | la situacion o a las personas, node | su grupo Yy, por ende, de la|suyos. Es capaz de cambiar de
FLEXIBILIDAD - - A I
Acepta de buen agrado los | forma acomodaticia sino para | organizacion. opinién ante nuevos argumentos o
cambios en la estrategia que | beneficiar la calidad de su tarea o evidencias.
establezca la organizacion o sus | favorecer la calidad del proceso.
superiores
Desarrolla, disefia e instrumenta | Trabaja permanentemente para que | Actla positivamente para unir las | No es alguien que las propone, pero
redes inteligentes combinando | los sistemas (software) y redes | redes formales con las informales | participa en redes informales que
sistemas (software), redes | formales de la facultad se | para conseguir que el conocimiento | mejoran el resultado final de las redes
digitales e informales para que la | combinen con las redes informales, | fluya de la mejor manera posible en | formales en el contexto de la
DESARROLLO DE | informacién y el conocimiento | para que el conocimiento fluya de | la facultad. facultad.
REDES fluyan mejor. Piensa y actla en | la mejor manera posible.

INTELIGENTES

consecuencia, convencido de que
los sistemas no son Utiles a las
instituciones sino cuentan con la
adecuada participacion de los
profesionales que las integran.
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Entiende, comparte y proclama | Sostiene siempre que el | Comparte conocimiento fluidamente | Acepta de buen grado las consignas

CONOCIMIENTO

que el conocimiento debe ser
compartido dentro de la facultad:
actGia en consecuencia, incluso
cuando se trata de divisiones de
criterios poco relacionados, por

conocimiento debe ser compartido
dentro de la facultad, méas alla de
las diferencias que puedan existir
entre diferentes areas. Da el
ejemplo haciendo todo lo posible

entre sus pares y su equipo de trabajo
y acata las pautas organizativas que
haya sobre el particular.

de la facultad en materia de
conocimiento compartido.

INTELIGENTE . . . ,
ejemplo, por tener diferentes | para que su equipo actle de este
culturas. Todo el conocimiento | modo; él mismo lo hace, si
compartido es util a los fines | correspondiera.
Gltimos de la facultad vy la
mantiene unida.
Orienta la accion de su grupo en | El grupo lo percibe como lider, fija | Puede fijar objetivos que el grupo | El grupo no lo percibe como lider.
una direccion  determinada, | objetivos y realiza un adecuado | acepta realizando un adecuado | Tiene dificultades para fijar objetivos
inspirando valores de acci6n y | seguimiento brindando feedback a | seguimiento de lo encomendado. aunque puede ponerlos en marcha y
anticipando  escenarios.  Fija | los distintos integrantes. Escucha a hacer su seguimiento.
objetivos, realiza su seguimiento | los demas y es escuchado.

LIDERAZGO y da feedback sobre su avance
integrando las opiniones de los
diferentes integrantes.  Tiene
energia y la transmite a otros en
pos de un objetivo comln fijado
por él mismo.
Exige alto rendimiento | Asigna objetivos claros a mediano | Organiza  equipos de  trabajo | Organiza el trabajo de otros
estableciendo  estdndares que | plazo, mostrandose disponible para | definiendo pautas generales de | asignando tareas a partir de la
consensua con sus colaboradores. | brindar apoyo o ayuda cuando el | actividad y delegando algunas a los | correcta identificacién de lo que cada

DIRECCION DE | Logra que el equipo se fije | equipo lo considere necesario. | integrantes del mismo. | uno es capaz de hacer.

EQUIPOS DE objetivos  desafiantes,  pero | Retiene a la gente con talento y | Ocasionalmente media en situaciones

TRABAJO posibles y que éstos guarden | logra una eficaz comunicacion | de conflicto.

relacién con los planes de la
facultad y con las competencias
de sus integrantes.

tanto vertical como horizontal en el
equipo.

TOLERANCIA A
LA PRESION

Alcanza los objetivos previstos
en situaciones de presién de

tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos,
oposicion 'y diversidad. Su

desempefio es alto en situaciones
de mucha exigencia.

Habitualmente alcanza los
objetivos aunque este presionado
por el tiempo, y su desempefio es
alto en situaciones de mucha
exigencia.

Alcanza los objetivos aunque este
presionado, su desempefio es inferior
en situaciones de mucha exigencia.

Su desempefio se deteriora en
situaciones de mucha presion, tanto
sea por los tiempos o por imprevistos
de cualquier indole: desacuerdos,
oposicion, diversidad.

CREAR EQUIPOS
DEALTO
RENDIMIENTO
QUE OFREZCAN
OPORTUNIDADE
S DESAFIANTES

Desarrolla y dirige equipos de
trabajo con alto grado de
autoridad con el fin de agregar
valor para la facultad mediante
objetivos grupales desafiantes
que  impliquen  aprendizaje
continuo y que al mismo tiempo
sean un reto que dé al equipo las
fuerzas necesarias para ir siempre
un poco maés arriba, en un claro
compromiso con la facultad.

Crea equipos de aprendizaje
continuo con fuertes desafios que
agregan valor a la facultad. Da
aliento al equipo para que esté
siempre un paso mas adelante,
generando compromiso con los
objetivos institucionales.

Es un buen conductor de equipos de
aprendizaje continuo; esto le permite
proponerse y alcanzar objetivos
desafiantes que agregan valor a la
facultad.

Conduce equipos de aprendizaje
continuo y objetivos desafiantes que
agregan valor.
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Presenta soluciones, ideas | Presenta soluciones, ideas que | Aplica/recomienda soluciones, ideas | Ante distintas situaciones,
novedosas y originales, nuevas | resuelven problemas o situaciones | que resuelven problemas o | aplica/recomienda respuestas

1INOVACION DEL
CONOCIMIENTO

combinaciones del conocimiento
existente y/o creacion  de
conocimiento nuevo, que ni su
institucion  ni otros  habian
presentado antes.

aplicando conocimientos nuevos o
diferentes, conocimientos  que
nunca habia ofrecido la institucion.

situaciones utilizando su experiencia
en otra similar. Soluciona u ofrece
soluciones basandose en el
conocimiento de otros.

estandar, las mismas que el medio o
cualquier otro darian a ese problema
o situacion.

DESARROLLO DE
PROFESIONALES
INTELIGENTES

Explica permanentemente el
significado del concepto
“profesional inteligente”. Da
feedback para que los
colaboradores  sepan  cuéndo
estan obrando de acuerdo con lo
esperado. Comunica
especificamente a los demés la
evolucién de su rendimiento para
favorecer su desarrollo. Ofrece su
ejemplo a los demas,
comprometiéndose con la
institucion y velando para que la
entidad reconozca el esfuerzo de
sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

Para facilitar el aprendizaje del
llamado “profesional inteligente”,
explica cdmo y por qué las cosas
se hacen de determinada manera.
Se asegura por distintos medios
que los deméas han comprendido
bien  sus  explicaciones e
instrucciones. Se preocupa de que
la institucion reconozca el esfuerzo
de sus colaboradores tanto desde el
punto de vista de la carrera como
de la compensacion.

Dedica tiempo a explicar como se

realizan los trabajos, a dar
instrucciones detalladas y ofrecer
sugerencias.

Se preocupa por la carrera de sus
subordinados y les brinda consejos.

Considera que las personas pueden y
quieren aprender para mejorar su
rendimiento. ~ Hace  comentarios
positivos ~ sobre  potencial 'y
capacidades de los demas.

MODALIDADES

Formula preguntas perspicaces
que van al centro del problema,
comprende y comunica temas
complejos. Se comunica con
claridad y precision, demuestra

Demuestra seguridad para expresar
opiniones con claridad y precision,
alienta el intercambio  de
informacion e ideas y es abierto y
sensible a los consejos y puntos de

Escucha y se interesa por los puntos
de vista de los deméas y hace
preguntas constructivas.

Sus mensajes no siempre son
transmitidos o} comprendidos
claramente. No demuestra interés por
conocer el punto de vista o los
intereses de otras personas.

DE CONTACTO | interés por las personas, los | vistade las demas personas.
acontecimientos y las ideas,
demuestra atencion y
sensibilidad ~ frente a las
inquietudes de los otros.
Fomenta el aprendizaje y la | Después de valorar las capacidades | Demuestra confianza en la habilidad | Confia en las habilidades de sus
formacién a largo  plazo. | de los alumnos a su cargo, les da | de los alumnos para ejecutar tareas en | alumnos para tomar decisiones y da a
Proporciona formacion o | autoridad y responsabilidad para | un nivel aceptable de rendimiento. | entender que ellos saben lo que estan
experiencias en el trabajo que | que desarrollen alguna | Da instrucciones detalladas de como | haciendo. Muestra respeto por la
EMPOWERMENT | = o - - . . L . ,
I sirvan  para a(_qunr nueva | caracteristica espeuflca._ Da | realizar _eI trgba!o y  hace | inteligencia de los demaés.
capacidades o habilidades. feedback positivo en términos de | demostraciones practicas. Acepta y
comportamientos concretos y sin | apoya los puntos de  vista,
desacreditar personalmente. recomendaciones o acciones de los
demés.
Se desafla a si mismo | Establece objetivos que superan al | Cumple con los objetivos de | No siempre cumple con los objetivos
estableciéndose objetivos cada | promedio y los cumple casi | productividad establecidos de | establecidos por sus superiores.

PRODUCTIVIDAD

vez més altos, y los alcanza. Se
transforma en un referente a
imitar por sus pares o por las
generaciones venideras.

siempre. Supera a lo que se espera
para su nivel.

acuerdo con lo esperado.
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Trabaja permanentemente en | Participa activamente en equipos | Actla en equipos que comparten | Cuando lo  llaman, participa
equipo para construir, compartir | de trabajo que mediante el | conocimientos y obtienen logros a | satisfactoriamente en equipos
y obtener beneficios derivados de | conocimiento compartido alcanzan | partir de esta metodologia de trabajo. | formados  por  personas  que
la gestién del conocimiento. Es | mejores logros. En ocasiones, es el comparten el  conocimiento y

PROFESIONALES
INTELIGENTES

un referente entre sus pares, ya
que crea, participa o dirige
equipos inteligentes que
comparten el conocimiento para
alcanzar los objetivos y logros
maés importantes en su actividad.

impulsor de los mismos creando un
clima propicio para incrementar
conocimientos y compartirlos.

alcanzan mejores logros a partir de
este esquema de trabajo.

PERSEVERANCIA

Lo motivan las situaciones
dificiles en las que es previsible
la posibilidad de obstéaculos.

Nunca se rinde ante las negativas o
el rechazo. Identifica o crea
caminos alternativos para alcanzar
las metas.

Tiene una actitud positiva frente a
situaciones adversas. Pide ayuda para
solucionar  temas dificiles  sin
desanimarse.

Realiza algunos intentos para
resolver los problemas antes de darse
por vencido.

TEMPLE

Es fuerte aun frente a los
problemas, puede admitir sus
errores y busca siempre la forma
de solucionarlos para agregar
valor a sus conductas y corregir
problemas.

Aprende de sus errores. Analiza su
desempefio para comprender los
fracasos y mejorar su accionar
futuro.

Intenta explicar las causas o motivos
de sus propios errores; en ocasiones
culpa de ellos a los demés o a las
circunstancias.

Presenta dificultades para explicar y
explicarse las razones de sus errores.
No pide ayuda y le resulta dificil
cambiar.

PENSAMINETO
CONCEPTUAL

Identifica problemas que no son
obvios para otros, no incluidos en
textos o0  estudiados  con
anterioridad ylo no
experimentados previamente. Es
un referente en materia de
identificacion de problemas y/o
situaciones complejas.

Puede explicar claramente
problemas o temas complejos,
situaciones y oportunidades. Se
basa en la experiencia pasada y en
sus conocimientos.

Aplica y modifica apropiadamente
conceptos complejos aprendidos en el
pasado.

Reconoce patrones, observa
discrepancias y tendencias;
interrelaciona los datos actuales.

CAPACIDAD DE
ENTENDER A
LOS DEMAS

Comprende los intereses de los
demés modificando su propia
conducta dentro de las normas de
la institucion y los ayuda a
resolver  problemas que le
plantean o él mismo observa.

Comprende los problemas.
Sentimientos 'y preocupaciones
subyacentes de otra persona,
identificando sus fortalezas y
debilidades.

Toma en cuenta los indicios de
emociones o pensamientos de los
demas para realizar un diagndstico y
explicar sus conductas.

Tiene  cierta  dificultad  para
comprender o percibir los estados de
&nimo, demuestra incomprension o
sorpresa ante las acciones 0
emociones de los demas.

CONFIANZA EN
SI MISMO

Se enfrenta a sus superiores 0
compafieros con conviccion 'y
firmeza; no es brusco ni
maleducado. Se ofrece para retos
desafiantes. Disfruta con los
cometidos desafiantes.

Busca nuevas responsabilidades.
Habla cuando no esta de acuerdo
con sus superiores, compafieros o
personas en una posicion superior,
pero expresa adecuadamente su
desacuerdo y presenta su posicion
en forma clara y segura.

Toma decisiones o0 actla sin
necesidad de consultar o a pesar de
un desacuerdo manifestado por
compafieros o subordinados. Actla
fuera de la autoridad formal.

Trabaja sin requerir supervision.
Muestra confianza en si  mismo,
aparece seguro ante los demas.
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Se comunica con claridad y | Se maneja adecuadamente en | Se comunica adecuadamente, en | El nerviosismo frente a los medios o
precision en cualquier | situaciones  dificiles o  esta | circunstancias diversas y dificiles. auditorios no habituales, no le
circunstancia, ain en situaciones | presionado. Comunica permite manejar adecuadamente las

HABILIDADES
MEDIATICAS

dificiles, cuando debe informar
cosas que no comparte. No se
deja presionar por los medios o
representantes de la prensa,
frente a estos es carisméatico en
su medida justa. La imagen de la
universidad estd por encima de
sus intereses personales. Tiene
adecuado uso del idioma.

exactamente lo que se espera en
pos de los intereses de la
universidad. Posee correcto
manejo del idioma y privilegia la
imagen de la institucion.

exposiciones publicas.

Formula preguntas perspicaces
que van al centro del problema,
comprende y comunica temas

Demuestra seguridad para expresar
opiniones con claridad y precision.
Alienta el intercambio  de

Escucha y se interesa por los puntos
de vista de los deméas y hace
preguntas constructivas.

Sus mensajes no siempre son
transmitidos o} comprendidos
claramente. No demuestra interés por

complejos. Se comunica con | informacion e ideas y es abierto y conocer el punto de vista o los
MODALIDADES | claridad y precision | sensible a los consejos y puntos de intereses de otras personas.
DE CONTACTO | Demuestra interés por las | vista de las demas personas.
personas, los acontecimientos y
las ideas. Demuestra atencion y
sensibilidad ~ frente a las
inquietudes de los otros.
Comunica su visibn de la | Su visién genera aceptacion por | La visién que propone no siempre es | Rara vez sus propuestas reciben
estrategia de la institucion y los | parte de las autoridades, consigue | percibida por los otros de un modo | apoyo por parte de las autoridades.
objetivos haciendo que parezcan | que estas se comprometan Y | que genera adhesiony apoyo.
LIDERAZGO posibles y deseables para las | apoyen los cambios y las nuevas
PARAEL autoridades, despertando | propuestas.
CAMBIO compromiso genuino con su

gestion y sus planes. Apoya y
propone nuevas tendencias y
nuevos emprendimientos.

COMUNICACION

Es reconocido por su habilidad
para identificar los momentos y
la forma adecuados para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la instituciéon y
llamado por otros para colaborar
en estas situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la mejor
estrategia de cada comunicacion.

Es reconocido en su é&rea de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones.

Se comunica sin ruidos evidentes con
otras personas tanto en forma oral
€omo escrita.

En ocasiones sus respuestas orales o
escritas no son bien interpretadas.

BUSQUEDA DE
INFORMACION

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que permiten
recoger informacion de manera
habitual (por ejemplo, reuniones
informales periddicas, lectura de
ciertas publicaciones, etc.). Hace
que otras personas recojan
informacion de forma habitual y
se la proporcionen.

Realiza un trabajo sistemético en
un determinado lapso para obtener
la méxima y mejor informacion
posible de todas las fuentes
disponibles. Obtiene informacion
en periodicos, revistas, bases de
datos, estudios de mercado,
financieros o de la competencia.

Aborda personalmente el
esclarecimiento de una situaciéon o
problema cuando lo normal es no
hacerlo. Se encuentra con las
personas mas cercanas al problema y
les hace preguntas. Recurre a
personas que no estan personalmente
involucradas en la situacion o
problema.

Hace preguntas directas tanto a las
personas que estan presentes o que se
supone conocen la situaciéon como a
las directamente implicadas aunque
no estén presentes. Utiliza la
informacién disponible o consulta las
fuentes de informacion adicionales.
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COMPETENCIAS

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

A

B

C

D

LIDERAZGO

Orienta la accion de su grupo en
una direccion  determinada,
inspirando valores de accion y
anticipando  escenarios.  Fija
objetivos, realiza su seguimiento
y da feedback sobre su avance
integrando las opiniones de los
diferentes integrantes.  Tiene
energia y la transmite a otros en
pos de un objetivo comdn fijado
por él mismo.

El grupo lo percibe como lider, fija
objetivos y realiza un adecuado
seguimiento brindando feedback a
los distintos integrantes. Escucha a
los demas y es escuchado.

Puede fijar objetivos que el grupo
acepta realizando un adecuado
seguimiento de lo encomendado.

El grupo no lo percibe como lider.
Tiene dificultades para fijar objetivos
aunque puede ponerlos en marcha y
hacer su seguimiento.

APRENDIZAJE
CONTINUO

Es reconocido como un experto
en su especialidad en el medio
donde actlia y como experto en la
institucion. Comparte sus
conocimientos y  experiencia
actuando como agente de cambio
y propagador de nuevas ideas y
tecnologias.

Participa en la institucion actuando
como referente.  Ofrece su
experiencia y conocimientos para
resolver problemas de otras areas.
Escribe papers, articulos, informes
o realiza trabajos de investigacion
que comparte con colegas en el
ambito interno y externo.

Realiza un gran esfuerzo por adquirir
nuevas habilidades y conocimientos.
Busca y analiza proactivamente
informacion pertinente para planificar
un curso de accion.

Mantiene su formacién técnica
aunque tiene una actitud reactiva:
busca informacién s6lo cuando la
necesita, lee manuales/libros para
aumentar sus conocimientos basicos.

PREOCUPACION
POR EL ORDEN Y
LA CLARIDAD

Realiza el seguimiento de tareas
y proyectos. Planifica acciones
para evitar errores y cumplir
todos los pasos establecidos. Se
preocupa por mejorar el orden de
los sistemas establecidos.

Realiza el seguimiento del trabajo
de los demas vigilando su calidad
para asegurarse de que se siguen
los procedimientos establecidos.
Se preocupa por dejar claras las
normas y procedimientos,
explicandolos a sus colaboradores
y apoyéandolos para su mejor
funcionamiento.

Comprueba la calidad y exactitud de
las tareas de su sector y de su propio
trabajo. Se preocupa por cumplir las
normas y procedimientos.

Muestra preocupacion por el orden y
la claridad. Busca claridad de
funciones, tareas, datos expectativas
y prefiere tenerlos por escrito. Se
niega firmemente a hacer cosas que
van en contra de las normas y
procedimientos.

PENSAMIENTO
CONCEPTUAL 11

Para explicar situaciones o
resolver problemas, desarrolla
conceptos nuevos que no resultan
obvios para los demés. Hace que
las situaciones o ideas complejas
estén claras, sean simples y
comprensibles. Integra ideas,
datos clave y observaciones,
presentandolos en forma clara y
atil.

Analiza  situaciones  presentes
utilizando  los  conocimientos
teéricos o adquiridos con la
experiencia. Utiliza y adapta
adecuadamente los conceptos o
principios complejos aprendidos.

Identifica pautas, tendencias o
lagunas de la informacion que
maneja. Reconoce e identifica las
similitudes entre una nueva situacion
y algo que ocurrid en el pasado.

Utiliza criterios bésicos, sentido
comun y las experiencias vividas para
identificar los problemas. Reconoce
cuando una situacién presente es
igual a una pasada.

HABILIDAD
ANALITICA

Realiza analisis l6gicos,
identifica problemas, reconoce
informacion significativa, busca
y coordina datos relevantes.
Tiene mucha capacidad vy
habilidad para analizar, organizar
y presentar datos financieros y
estadisticos, y para establecer
conexiones relevantes entre datos
numéricos.

Analiza informacion e identifica
problemas  coordinando  datos
relevantes. Tiene mucha capacidad
y habilidad para analizar, organizar
y presentar datos y establecer
conexiones relevantes entre datos
numeéricos.

Puede  analizar e identificar
problemas coordinando datos
relevantes organizar y presentar datos
numeéricos.

Tiene escasa capacidad para el
analisis y para identificar problemas
y coordinar los datos relevantes.
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COMPETENCIA
DEL NAUFRAGO

Identifica las dificultades vy
tendencias del entorno. Identifica
las tendencias y dificultades de la
institucion, y las analiza en
funcion del contexto. Elabora y
propone estrategias y cursos de
accion, considerando que cada
oportunidad es Unica para lograr
el objetivo deseado. Controla las
amenazas potenciales
provenientes del entorno, de
otras instituciones educativas; su
objetivo personal es eliminarlas.
No se siente menoscabado en lo
personal por la situacion
problemaética que le toca vivir.

Planifica en profundidad. Conoce a
fondo todas las situaciones. Toma
decisiones estratégicas y define
objetivos para posicionar a la
institucion y traza planes de accion
y seguimiento que apunten a
lograrlos. Se mueve comodamente
en situaciones de crisis, aunque
preferiria no pasar por ellas.

Puede actuar en un contexto de crisis
siguiendo los lineamientos generales
de la institucion.  Instrumenta
adecuadamente los planes de la
institucion pensados para solucionar
las situaciones planteadas.

Tiene escasa percepcion de los
cambios que modifican las leyes en el

pais. No mide con precision la
probleméatica del entorno y sus
amenazas para convertirlas en

oportunidades. Siente que el hecho de
tener que actuar en una entidad con
problemas es un menoscabo personal.

Comprende  rdpidamente  los | Comprende los cambios del | Puede adecuarse a los cambios del | Escasa percepcidn de los cambios del
cambios  del entorno, las | entorno y las oportunidades que se | entorno detectando nuevas | entorno que modifican las politicas
oportunidades del medio, las | generan. Detecta nuevas | oportunidades de convenios. educativas.

PENSAMIENTO | amenazas competitivas y | oportunidades de hacer convenios

ESTRATEGICO | debilidades de su propia | y de crear alianzas estratégicas.

DE GESTION institucion ~ cuando  deben

EDUCATIVA identificar la mejor respuesta
estratégica.  Realiza  alianzas
estratégicas  con diferentes
instituciones.
Se adapta inmediatamente a | Buena y réapida adaptacién en | Se adapta a diferentes medios | Escasa adaptacion a otras culturas.
diferentes medios geograficos y | diferentes medios geograficos; | extranjeros pero necesita cierto

ADAPTABILIDAD

funciona eficazmente en
cualquier contexto extranjero.
Disfruta cuando viaja y conoce,
es resistente al estrés, comprende
diferentes culturas y establece
muy buenas relaciones
interpersonales.

funciona eficazmente en cualquier
contexto extranjero. Buena
resistencia en viajes, se adapta a
culturas diversas.

tiempo de adaptacion para funcionar
correctamente.

NIVEL DE
COMPROMISO-
DISCIPLINA-
PRODUCTIVIDAD

Apoya e instrumenta todas las
directivas que recibe en pos del
beneficio de la institucion y de
los objetivos comunes. Establece
para si mismo objetivos de alto
desempefio, superiores al
promedio y los alcanza con éxito.
Los integrantes de la comunidad
universitaria en la que se
desenvuelve lo perciben como un
ejemplo a seguir por su disciplina
personal y alta productividad.

Apoya e instrumenta las directivas
recibidas transmitiendo a los otros,
por medio del ejemplo, la conducta
a seqguir. Se fija objetivos altos y
los cumple casi siempre.

Instrumenta  adecuadamente  las
directivas recibidas, fija objetivos de
alto rendimiento para el grupo que en
raras ocasiones él mismo alcanza.

Raramente demuestra algin apoyo a
las directivas recibidas. Piensa
primero en sus propias posibilidades
y beneficios antes que en los del
grupo y los de la institucion a la que
pertenece.

DESARROLLO
DE RELACIONES

Planifica y desarrolla redes de
relaciones con usuarios, colegas
y compafieros de trabajo. Acude
a sus redes de relaciones y
contactos  para  mantenerse
informado, identificar
oportunidades de estudios sobre
las que informard a sus
superiores, dentro de su marco de
incumbencia.

Muestra permanente motivacion
para incrementar sus relaciones y
para formar un grupo de relaciones
de intereses comunes.

Establece y mantiene relaciones
cordiales con un amplio circulo de
amigos y conocidos con el objetivo
de lograr mejores resultados de las
tareas de las que es responsable.

Se relaciona informalmente con la
gente. En conversaciones generales
sobre el trabajo, incluye con
naturalidad  cuestiones sobre la
familia, los deportes y la actualidad.

174




ANEXO B

27 DE 27
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
INVENTARIO DE COMPETENCIAS AREA ACADEMICA
INVOLUCRADO: DIRECTOR CENTRO ACADEMICO DE IDIOMAS, CAI
COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIAS
A B C D

Responsabiliza a las personas de | Presenta abiertamente los niveles | Lleva un seguimiento del | Exige alto rendimiento, establece
su rendimiento, compara | alcanzados de rendimiento, | rendimiento exigido, establece | estandares derivados de los objetivos

DIRECCION DE
PERSONAS

periédicamente el rendimiento o
los  resultados  individuales
alcanzados frente a los objetivos
0 estdndares  asignados y
establece consecuencias,
hablando frontalmente con los
demas para tratar los problemas
de rendimiento,

comparte con los demés en forma
abierta los resultados que cada
persona ha alcanzado frente a los
objetivos que fueron establecidos.

estandares y realiza un seguimiento
de los mismos, revisa ademas con
cada persona la  consecuci6n
individual de dichos estandares.

organizacionales y demanda
insistentemente un levado nivel de
rendimiento, calidad o resultados.

CONOCIMIENTO
DE LA
INSITUCION Y
LA
COMPETENCIA

Identifica las tendencias de la
competencia. Elabora y propone
proyectos alineados con los
objetivos  estratégicos, realiza
correctos andlisis de fortalezas y
debilidades, reconoce las
potenciales amenazas
provenientes de los diferentes
oferentes de otras instituciones.

Planifica su accionar y conoce a
fondo todas las posibles variables.
Toma decisiones estratégicas y
define objetivos para posicionar la
propia institucion, y genera planes
de accion y seguimiento que
apunten a lograrlos.

Comprende la estrategia, objetivos y
la cultura de la institucion y la de los
clientes. Conoce la segmentacion del
mercado que Sus propios usuarios
realizan, y los servicios que se les
ofrecen.

Tiene conocimientos generales de las
demés instituciones. Maneja el
lenguaje del wusuario y aplica
conceptos adecuados.

Planifica y desarrolla redes de
relaciones con usuarios, colegas
y compafieros de trabajo. Acude

Muestra permanente motivacion
para incrementar sus relaciones y
para formar un grupo de relaciones

Establece y mantiene relaciones
cordiales con un amplio circulo de
amigos y conocidos con el objetivo

Se relaciona informalmente con la
gente de la institucién. Esto incluye
conversaciones generales sobre el

DESARROLLODE | & 8 redes de relaciones y | de intereses comunes. de It_)grar mejores resultados en el trabajt_n, la familia, los deportes y la
contactos ~ para  mantenerse trabajo. actualidad.
RELACIONES ; I
informado, identificar
oportunidades  de  insercion
académica o si lo considera
necesario.
Da feedback para que los | Para facilitar el aprendizaje, | Dedica tiempo para explicar a los | Cree que las personas pueden y
colaboradores sepan qué estdn | explica como y por qué las cosas | demas cdmo se deben realizar los | quieren aprender para mejorar su
DESARROLLO DE haciendo bien y si esto se adapta | se hacen de una determinada | trabajos; Da instrucciones detalladas | rendimiento. ~ Hace  comentarios

LAS PERSONAS

a lo esperado. Comunica de
forma especifica a los demés la
evolucién de su rendimiento para
favorecer su desarrollo.

manera. Se asegura por distintos
medios de que se hayan
comprendido bien sus
explicaciones e instrucciones.

y ofrece sugerencias que puedan
ayudar.

positivos sobre el potencial y las
capacidades de los demas.

1INNOVACION
DEL
CONOCIMIENTO

Presenta soluciones, productos,
ideas novedosas y originales,
nuevas  combinaciones del
conocimiento  existente  y/o
creacion de conocimiento nuevo,
que ni su institucion ni otros
habian presentado antes.

Presenta soluciones, productos e
ideas que resuelven problemas o
situaciones aplicando
conocimientos nuevos o diferentes,
conocimientos que nunca habia
ofrecido la institucion.

Aplica/recomienda soluciones,
productos e ideas que resuelven
problemas o situaciones utilizando su
experiencia en otra  similares.
Soluciona u ofrece soluciones
basédndose en el conocimiento de
otros.

Ante distintas situaciones,
aplica/recomienda respuestas
estandar, las mismas que en otras
instituciones darian a ese problema o
situacion.
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR Y AUDITORIA

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL
NORTE DE LA CIUDAD DE IBARRA.

Instrucciones

Lea detenidamente la pregunta antes de contestarla.

La encuesta es andnima para garantizar la veracidad de las respuestas.
Marque con una X en el paréntesis segiin corresponda su respuesta.

Su respuesta no compromete el normal desenvolvimiento de sus labores.

CUESTIONARIO

Fecha Seccion/Area

1. ¢(Coémo percibe usted el ambiente de trabajo del personal administrativo en la
Universidad Técnica del Norte?

1. Malo [l 2 Regular [] 3.Bueno [] 4Muybueno []  5.Excelente[]

2. ¢Ensu puesto de trabajo desempefia actividades relacionadas con su profesién?
rsi [ 2No []

3. ¢Cual es el nivel académico que se requiere para el desarrollo de sus
actividades?

1. Primario [ ] 2.Secundario [] 3.Tercer Nivel [] 4.Cuarto Nivel []

4. ¢Como calificaria el nivel de satisfaccion en el desarrollo de sus actividades
dentro de la universidad?

1. Muy Satisfactorio ] 2. Poco Satisfactorio  [] 3.Nada Satisfactorio []

¢En en transcurso del afio calendario cuantas veces ha sido capacitado en temas
relacionados al area en la cual se desempefia?

o

1. Ninguna [] 2.1a3veces [ ] 4a6veces [ ] 4. +De6veces []
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10.

11.

12.

13.

14.

¢Existe una partida especial destinada a la capacitacion del talento humano?
1. si [ 2. No [ 3. No Conoce []

¢De existir un sistema de gestibn por competencias cree usted se debe
implementar parametros para fijar salarios en base a las competencias laborales
del individuo?

1. s [ 2. No []

¢Cémo califica la gestion del Departamento de Recurso Humanos en la
Universidad Técnica del Norte?

1. Muy Competente [_] 2. Competente [_|  3.Poco Competente [_] 4.Nada Competente ]

¢Cémo servidor publico de la Universidad Técnica del Norte se siente
identificado con la institucién cumpliendo sus leyes y reglamentos?

1. Siempre [] 2. Muchas Veces [13. Rara Vez []4. Nunca L]

¢El ambiente laboral en su puesto de trabajo es?

1. Malo [ 2.Regular [] 3.Bueno [  4.Muybueno [ 5.Excelente []
¢Considera que las relaciones interpersonales del personal administrativo y
financiero de la Universidad Técnica del Norte son?

1. Excelentes [ 2.MuyBuenas  [13. Buenas [ k. Regulares ]
¢Realiza actividades de planificaciéon (anual) (mensual) (semanal) para su area de
trabajo con un equipo de comparieros?

1. Siempre [] 2. Casi Siempre [13. A veces 1 Nunca ]
¢En qué porcentaje piensa usted que se toma en cuenta su opinién para la toma
de decisiones sean estas administrativas o financieras?

1. 1a25% [ 2. 25a50% [ 3. 50a75% L1 4. 75a100% []

¢Cree usted que la autonomia universitaria permite que la politica salarial sea
justa para la fuerza laboral de la universidad?

1.Si [] 2.No []
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢La Universidad Técnica del Norte le brinda una estabilidad laboral suficiente

como para hacer carrera en la institucion?

1.si [ 2.No [

¢Considera que la LOSCCA como ley que regula las actividades administrativas

ayuda al desarrollo de las mismas?

1. Mucho [ 2.poco [] 3.Nada [

¢Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?

1.si [ 2.No []

¢De qué manera se le ha evaluado en los ultimos seis meses?

Por Competencias [_1 2. Escalaféon [] 3. Tiempo [] 4. Tesis Realizadas []

. Libros Editados [] 6. Cursos [] 7. Tramites Realizados []
COTROS. ..o e

¢Cual ha sido el resultado de la evaluacion?

1. Ascenso [] 2. Estimulo Econémico  [] 3. Ninguna []

¢Considera que la evaluacién de la gestion administrativa y financiera debe ser
valorada mediante un sistema por competencias?

1.si 2.No []
¢Estaria de acuerdo con la implementaciébn de un sistema de gestion

administrativo financiero para ser aplicado en la Universidad?

1. Muy de Acuerdo [ ] 2.De Acuerdo [ ] 3. Indeciso  [_]

4. En Desacuerdo [ ]

Observaciones:

GRACIAS POR SU PARTICIPACION

178



ANEXO D

TECNIC,

q
: s.l!mi‘;o

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR Y AUDITORIA

ENCUESTA DIRIGIDA AL OS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE DE LA
CIUDAD DE IBARRA.

Instrucciones

Lea detenidamente la pregunta antes de contestarla.

La encuesta es andnima para garantizar la veracidad de las respuestas.
Marque con una X en el paréntesis segiin corresponda su respuesta.

Su respuesta no compromete el normal desenvolvimiento de sus labores.

CUESTIONARIO

Fecha Facultad

1. ¢(Coémo califica usted los servicios prestados por el personal administrativo en la
Universidad Técnica del Norte?

1. Eficientes (] 2. Medianamente Eficientes [_B.Deficientes (]

2. ¢Cuando ha realizado tramites en la universidad sean estos administrativos o
financieros usted que ha podido observar?

1. Competencia ] 2. Lentitud [ ]  3Eficiencia [_}k.Responsabilidad Social ]

5. Trabas [l 6. Otro CUAL oo,

3. ¢Como considera las relaciones interpersonales de los docentes de la Universidad
Técnica del Norte?

1. Excelentes [] 2. Muy Buenas ] 3.Buenas [] 4.Regulares 1]

4. ¢Con que frecuencia ha observado usted que el personal docente trabaja en equipo
en la Universidad Técnica del Norte?

1. Siempre [ ] 2.Casi Siempre [ 3. A veces ] 4.Nunca 1]
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10.

11.

12.

13.

14.

¢Cree usted que para la toma de decisiones en lo que respecta a la planificacion
de trabajo se toma en cuenta su opinion?

1.Nunca [] 2. Aveces L[] 3.Casi Siempre 14 Siempre ]

¢Como catedratico de la Universidad Técnica del Norte se siente identificado con
la institucion?

1. Siempre  [] 2Muchas Veces []  3.RaraVez [1 4Nunca ]

¢Considera usted que en la Universidad Técnica del Norte existe estabilidad
laboral para los docentes?

s 2NO0 [

¢Cree usted que la autonomia universitaria permite que la politica salarial sea
justa para todo el talento humano inmerso en la universidad?

1.8 ] 2NO [

¢Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?
1.5 [ N0 [

¢El flujo de informacion entre el perceptor (usted) y el emisor (administrativo)
al momento de realizar tramites en la universidad es?

1.Claro [ 2 Medianamente Clao ]  3.NoTanClaro [] 4.No le Entiende

¢La automatizacion de los procesos en la universidad le han ayudado agilitar los
tramites internos?

s [] 2N0  []
¢La actitud de servicio del personal administrativo es?

1. Positiva  [] 2.Negativa [ ]

¢Cudl es su grado de satisfaccion en cuanto al tiempo que le toma realizar
trdmites en la planta central como en su facultad?

1. Muy Satisfactorio L1 2 satisfactorio ] 3.Poco Satisfactorio [ ] 4.No Satisfactorio []

¢La automatizacion de los procesos en la universidad requiere de un talento
humano con mas competencias?

Ls [ 2NO [

(O [T TR TTTURTR



15. ¢Conoce usted de las politicas que ha implementado el Departamento de Gestion
de Recursos Humanos para mejorar los conocimientos del talento humano que
labora en la universidad?

1.s [ 2NO [

16. ;Estaria de acuerdo con la implementaciébn de un sistema de gestion
administrativo financiero para ser aplicado en la Universidad?

1. Muy de Acuerdo [ | 2.De Acuerdo [ ]  3.Indeciso 1] 5.En Desacuerdo [_]

Observaciones:

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR Y AUDITORIA

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS ALUMNOS DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE DE LA
CIUDAD DE IBARRA.

Instrucciones

Lea detenidamente la pregunta antes de contestarla.

La encuesta es andnima para garantizar la veracidad de las respuestas.
Margque con una X en el paréntesis segiin corresponda su respuesta.

Su respuesta no compromete el normal desenvolvimiento de sus estudios.

CUESTIONARIO

Fecha Facultad

1. ¢(Coémo percibe usted el ambiente de trabajo del personal administrativo en la
Universidad Técnica del Norte?

1.Malo L1  2Regular [] 3.Bueno [ IMuy bueno [1Excelente ]

2. ¢Como beneficiario directo de los servicios que presta la institucién su grado de
satisfaccion es?

1.Malo L1  2Regular  [] 3.Bueno 1 4.Muy bueno [IExcelente ]
3. ¢Considera usted que las relaciones estudiante_profesor son?
1.Malas [] 2Regulares  []3.Buenas [ 4.Muybuenas [Ixcelentes ]
4. ;Conoce la estructura organizativa de la Universidad Técnica del Norte?
Lsi [ 2.No [

5. ¢Como califica al servicio que presta el personal administrativo y de servicios a
los usuarios?

1. Excelente [ ] 2. Muy Bueno [_]Bueno [1.Regular 5 1lo ]
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6. ¢El flujo de informacion entre el perceptor (usted) y el emisor
(administrativo) al momento de realizar tramites en la universidad es?

1.Claro [ 2 Medianamente Claro [] 3. No Tan Claro 1 4Nole Entiende []

7. ¢Antes de su ingreso a la universidad tenia conocimientos de las carreras que
aqui se ofertan?

1. Totamente [_1 2. En suMayor Pate  [] 3. Parciamente 1 4. Ninguno [

8. ¢Cudl es su grado de satisfaccion en cuanto al tiempo que le toma realizar
trdmites en la planta central como en su facultad?

1. Muy Satisfactorio  [_] 2. Satisfactorio  [] 3. Satisfactorio [_] 4.Poco Satisfactorio []

5. No Satisfactorio  [_]
9. ¢laactitud de servicio del personal administrativo es?

1.Posiiva [ ]  2Negatva []

Observaciones:

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR Y AUDITORIA

ENCUESTA DIRIGIDA A AUTORIDADES DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE DE LA
CIUDAD DE IBARRA.

Instrucciones

Lea detenidamente la pregunta antes de contestarla.

La encuesta es andnima para garantizar la veracidad de las respuestas.
Marque con una X en el paréntesis segiin corresponda su respuesta.

Su respuesta no compromete el normal desenvolvimiento de sus labores.

La presente encuesta tiene como objetivo ayudar en la investigacion, para establecer
un Sistema de Gestion Administrativo Financiero basado en la Evaluacién por
Competencias en la Universidad Técnica del Norte, tema de la tesis previo a la
obtencion del titulo en Ingeniera en Contabilidad Superior y Auditoria en la FACAE.

CUESTIONARIO

Fecha

1. ¢Coémo percibe usted el ambiente de trabajo del personal en la Universidad
Técnica del Norte?

1.Malo [ 2 Regular [ Bueno { iy bueno 5. Lelente ]

2. ¢(En qué porcentaje  se toma en cuenta la opinién del personal tanto
administrativo y financiero para la toma de decisiones?

1.1a25% [ 2.25a50% L1  3.50a75% L1 4. 75a100% ]

3. ¢Cual es el nivel académico que se requiere para el desarrollo de sus
actividades?

1. Primario ] 2.Secundario [ ]  3.TercerNivel [ ] 4.Cuarto Nivel ]

4. (Existe una partida especial destinada a la capacitacion del talento humano?

1.Si [ 2No  []

Aproximadamente de qUE MONEO..........ueuir it e e
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5. ¢Qué mecanismos o0 procesos son utilizados para renovar el conocimiento del
personal de la universidad?

6. ¢Hay alguna estrategia de talento humano para que las personas que tienen
conocimiento los compartan con los que no los tienen?

1S [ 2.No ] 3.No Conoce |

7. ¢Considera que la LOSCCA como ley que regula las actividades
administrativas ayuda al desarrollo de las mismas?

1. Mucho [] 2Poco [ 3.Nada ]

8. ¢La Universidad Técnica del Norte brinda una estabilidad laboral suficiente
como para hacer carrera en la institucion?

s [ 2.No [

9. ¢Conoce de la existencia de normas de control de gestion las cuales prevean
a que las autoridades sean capacitadas en temas relacionados al area
desempefiada para medir su rendimiento?

.S [] 2.No [ ] 3.No Conoce ]

10. ¢De qué manera se le ha evaluado en los Ultimos seis meses?

Por Competencias 1 Escalafon [] Tiempo [Iresis Realizadas ~ [Libros Editados 1

Cursos [ ] Tramites Realizados [ JOTROS. .. .. ue oottt ettt e,

11. ¢Cual ha sido el resultado de la evaluacion?

Ascenso L] Estimulo Econémico L] Ninguna ]
12. ;Considera que la evaluacion de la gestion administrativa y financiera debe

ser valorada mediante un sistema por competencias?

1S [ 2No [
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13. ¢Estaria de acuerdo con la implementacién de un manual propio de gestion
del Talento Humano para ser aplicado en la Universidad?

1. Muy de Acuerdo []  2.De Acuerdo [B. Indeciso [—Fn Desacuerdo ]

Observaciones:

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR Y AUDITORIA

ENTREVISTA APLICADA A UNEXPERTO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Instrucciones

Lea detenidamente la pregunta antes de contestarla.

La encuesta es andnima para garantizar la veracidad de las respuestas.
Marque con una X en el paréntesis segiin corresponda su respuesta.

Su respuesta no compromete el normal desenvolvimiento de sus labores.

CUESTIONARIO

Fecha

Facultad

Para esta investigacion se solicito la informacion del Ing. Juan Lascano docente del Instituto
de Posgrado de la Universidad Técnica del Norte, a la formulacion de las preguntas
manifestd lo siguiente:

1.

¢Cual es la importancia en las instituciones al implementar un sistema de
contratacién basado en competencias laborales?

¢Cudles son las diferencias entre la evaluacion tradicional realizada al recurso
humano con el nuevo enfoque de medicion segun el desempefio al talento humano?

¢Segun su criterio cuales serian los requisitos fundamentales para la aplicacion de un
sistema de Gestiobn Administrativo Financiero basado en la Evaluacion por
competencias en la Universidad Técnica del Norte?

¢Segln su experiencia en temas de competencias laborales cuéles son las técnicas
modernas para implementar el modelo en instituciones publicas?

¢Cuéles son los beneficios de la evaluacion por competencias en las instituciones
publicas?

¢En el caso de implementar un sistema de gestién por competencias como se deberia
establecer en la universidad los costos de desarrollo y aplicacion?

¢Cuales serian los procedimientos necesarios para evitar que el talento humano
inmerso en el proyecto se resista al cambio y a una evaluacion para medir sus
competencias y desempefio?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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