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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo principal la propuesta de un modelo de gestion por
competencias para el mejoramiento del personal docente en la facultad Multidisciplinaria
FAREM-Esteli, para el afio 2017. En el cual se identifican los modelos de gestion por
competencias, se valora la importancia del modelo de gestion y se analiza cémo se relaciona
con la importancia de la calidad y efectividad del trabajo en la universidad, ademas de proponer
mejoras al modelo de gestion que actualmente tiene la institucion. De tal manera la importancia
de estimar el rendimiento integral de los docentes mantener y mejorar la calidad que caracteriza
de aprendizaje en la institucion.

Asi mismo proponer la aplicacion de este dado que la utilizacion de un modelo de gestion por
competencias para el personal docente incide de forma directa e indirecta en el logro de los
objetivos de la institucion.

Palabras claves: Modelo de gestion por competencias, Talento humano, Administracion y
gestion publica.

INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion se realiza con el objetivo de hacer una propuesta de un
modelo de gestidén por competencias para el mejoramiento del desempefio laboral del personal
docente en la Facultad Regional Multidisciplinaria, FAREM-Esteli, para el afio 2017, el cual
describe entre otros aspectos el proceso de contratacion y evaluacién del personal en la
Universidad.

Para la realizacion de esta investigacion se consultd por medio de sitios web en la cual se
identificaron tres tesis de investigacion que se consideran los antecedentes de este estudio.

Un primer trabajo corresponde a estudiantes de la “Universidad Politécnica Salesiana Sede-
Cuenca Facultad de Ciencias administrativas y Econdmicas, como propuesta de un modelo para
el centro quirdrgico metropolitano Lopez Ordofiez S.A de la ciudad de Cuenca” (2011). Fue
realizado con el objeto de conocer los conceptos y la importancia que tienen los recursos del
talento humano. (Tandayama Pacheco & Vasquez Cabrera, 2011).

En un segundo trabajo que corresponde al autor Wilmer José Arrobo de la “Universidad
Tecnoldgica Equinoccial, Facultad de Ciencias y Negocios en la Carrera de Administracion de
empresas de servicios y recursos humanos, que aborda el “modelo de gestion del talento
humano por competencias de la empresa CIMPEXA S.A” (2013). El cual fue hecho con el
objetivo de alcanzar la maxima eficiencia y eficacia en la administracion de los recursos del
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talento humano, siendo este el factor mas importante en el desarrollo de todo engranaje
productivo. (Arrobo Celi, 2013)

En un tercer trabajo investigado y elaborado por dos estudiantes de la Universidad de
Cartagena, Facultad de Ciencias Econdmicas, programa de Administracion de Empresas, el
cual describe “modelo de gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.” (2013).
Este modelo plantea que las competencias deben de ser: las del saber, saber hacer y ser. El
objetivo principal que propone esta investigacion es el de poder gestionar, potenciar y
desarrollar su talento humano, al poder implementarlo, para incrementar la eficiencia y eficacia
Institucional. (Gomez Blanco & Mendoza Mercado, 2013).

Visto desde la perspectiva que en la actualidad uno de los problemas ante los que se enfrentan
las instituciones del Estado hoy en dia es el administrar y gestionar de una mejor manera el
capital humano, siendo este la base para el logro de los objetivos estratégicos, porque a medida
que el personal docente se desempefie de una manera efectiva, esto conducira al éxito como
Facultad.

MATERIALES Y METODOS

De acuerdo al resultado y naturaleza del problema y objetivos formulados, la investigacion es
de tipo Cuali-cuantitativa. Ademas, se presentd un estudio descriptivo, de disefio no
experimental y corte transversal. Las categorias de analisis fueron las entrevistas y las
encuestas.

De igual manera, para efectos de esta investigacion, la poblacion estuvo representada por 59
docentes y 4,553 estudiantes de diferentes horarios objeto de estudio y la muestra la
constituyeron el decano y el director de departamento de educacion, 22 docentes y 354
estudiantes. Dicha muestra fue obtenida a través del muestreo probabilistico para los estudiantes
y de conveniencia para los docentes.

Manifiesto que, por otra parte, las técnicas de recoleccion de informacion que se emplearon
fueron: revision documental, guia de observacién, entrevistas y encuestas. Es importante
sefialar que las entrevistas fueron dirigidas a el decano y el director del departamento y las
encuestas a los docentes y estudiantes de la Facultad, en tanto la revision documental
fundamento el propésito de esta investigacion, debido a que los documentos del area de
administracion fueron la base para descubrir y comprobar que la informacion obtenida en otros
instrumentos es real.

RESULTADOS Y DISCUSION

1. Caracteristicas que tiene el modelo de gestion del talento humano que se desarrolla en
la facultad.

Antes de preguntar al decano y al director del departamento de educacion se considerd
importante conocer si las funciones que se desempefiaban en la universidad tenian relacion con
la ley 89, ley de autonomia de educacion superior de las universidades, en relacion con este
punto el decano de la facultad en entrevista sostenida detallo:




“Las funciones de la universidad son la docencia en primer lugar, extension investigacion
ahora se ha incluido la internacionalizacion y la gestion institucional. Se ejerce la docencia
porque existen 30 carreras cada afio y se han ido incrementando”.

Lo anterior coincide con lo establecido en la ley 89, ley de autonomia universitaria de educacién
superior la cual detalla: que la universidad tiene caracter de servicio pablico y su funcién social
es la formacion profesional y ciudadana de los estudiantes universitarios, ademas esta vinculada
a las necesidades del desarrollo politico, econémico, social y cultural del pais.

Dentro de este orden de ideas se plantea entonces que para conocer las caracteristicas del
modelo de gestion por competencias se enfatiza en entrevista sostenida con el decano y el
director del departamento de educacion de la universidad, para lo cual ambos contestaron que
una de las caracteristicas principales es la docencia y perfil profesional ademas que tenga los
conocimientos cientificos, didacticos y pedagdgicos para trasmitir esos conocimientos.

“El talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las instituciones
del Estado” (Chiavenato, 2004).

El talento humano esta representado por servidores publicos dentro de las instituciones la cual
constituye el medio que les permite alcanzar los objetivos y metas planteadas por las mismas,
el cual instituye un mayor esfuerzo por parte de cada uno que integra la institucién para lograr
dichos objetivos, el trabajo en conjunto es la base para el desarrollo debido a que no puede cada
uno trabajar con objetivos propios, por ello el trabajo en equipo permite tener mejores
resultados. No existen instituciones en las que nos existan servidores publicos, ya que nace de
ellos mismos y son las que llevan hacia al éxito.

Modelo 360 grados

El modelo de gestidén por competencias 360° determina las competencias respectivas para cada
puesto de trabajo involucrando cada servidor pablico desde el nivel gerencial hasta la parte
operativa de la institucion, se procede a evaluar al personal, en base a la aplicacion del modelo
el cual consiste en evaluar desemperfios y resultados, en el que participan otras personas que
conocen al evaluado, ademas del decano o decana, es una manera sistematizada de obtener
opiniones de diferentes personas, respecto al desempefio de un servidor publico en particular,
de una institucion.

Este método se aplica ya que nos permite brindar retroalimentacion en la institucion, cubriendo
los 360° grados que simbolicamente representan todas las vinculaciones relevantes de un
servidor en su entorno laboral. (Bisquerra Alzina, Martinez Olmos, Obiols Soler, & Pérez
Escoda, 2006).

2.Criterios de evaluacion de desempefio utilizados por la facultad, para conocer el
cumplimiento de las responsabilidades del personal docente, desde sus puestos de trabajo.

Este capitulo es de vital importancia para dar cumplimiento al objetivo general de este estudio,
puesto que en este se realizo el analisis de los criterios de evaluacion de desempefio que utiliza
actualmente la facultad para determinar el cumplimiento de las responsabilidades del personal
docente, valorando esto desde sus puestos de trabajo.

Es evidente que para conocer cada uno de los criterios de evaluacion se le pregunto al director
de ciencias de la educacién que tipo de retroalimentacion brindaba a los trabajadores una vez
realizada la evaluacion al desempefio, a lo cual respondié:




“Se hace una evaluacion con los estudiantes, ademas, el profesor se autoevalua, el director
evalua al profesor y despueés se hace la mezcla de las tres, una vez que se tiene un resultado y
después se habla con el profesor de forma que el docente tenga derecho de expresarse y lo vea
como un aprendizaje y no como algo coercitivo, algo que lo va a perjudicar”.

Tal como lo menciona el director en la entrevista, existe un orden de evaluacion en el cual el
estudiante evalla al docente, con esto el mismo le sirve de autoevaluacion para saber si lo que
esta haciendo es lo correcto o debe de mejorar en lo que esté fallando, cabe considerar por otra
parte que el director evalta al docente para ver las tres evaluaciones y asi llegar a una conclusion
si se debe de hablar con el docente para mejorar la situacion.

De la misma manera en la revisién documental, se encontr6 en la Facultad una guia de
autoevaluacion institucional con fines de mejora para los docentes de la Facultad.

Desempefio laboral

Ivancevich (2005) menciona que es la actividad con la que se determina el grado en que un
empleado se desempefia bien. En otros términos, se le denota como revision del desempefio,
calificacion del personal, evaluacion de mérito, valoracion del desempefio, evaluacion de
empleados y valoracion del empleado. En muchas organizaciones existen dos sistemas de
evaluacion el formal y el informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los
empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal del
desempefio se establece en la organizacion una manera periodica el examinar el trabajo de los
empleados.

Por otra parte, Aguirre (2000) la define como un procedimiento estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo
el empleado, y asi podra mejorar su rendimiento futuro.

3.Percepcion de los estudiantes con respecto a la funcion docente en la facultad.

Debe sefialarse de otro modo, que se tomd en cuenta la percepcion que tiene el estudiantado ya
que ellos son la razdn de ser de la universidad y el pilar para ejercer la funcién docente, es por
ello que se hace necesario conocer su sentir en el aula de clase.

Para saber el desempefio eficiente que tiene el personal docente de la Facultad, este se centr6
en tres puntos claves que no pueden pasar por desapercibidas siendo estas: Planeacion y
organizacion, dominio curricular, pedagogia y didactica.

En las generalizaciones anteriores se hacia mencion que para llevar a cabo el anélisis de la
informacion se habian aplicado 354 encuestas a estudiantes de diferentes turnos y careras en la
Facultad.

En relacion a este punto fue interesante aplicar encuestas a los estudiantes para conocer el
desemperio eficiente de los docentes en cada semestre de clase, de lo cual se obtuvieron los
siguientes resultados:
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El docente presenta el programa de la asignatura
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Grafico N° 1: Presentacion del programa de la asignatura al inicio del semestre.

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas de opinién aplicada a estudiantes de la
facultad.

El docente comunica claramente los objetivos de cada clase
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Gréfico N° 2: El docente comunica claramente los objetivos de la cada clase.

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas de opinion aplicada a estudiantes de la
facultad.




El docente cumple con el horario establecido
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Gréfico n° 3: El docente cumple con el horario establecido.

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas de opinion aplicada a estudiantes de la

facultad. 1
los docentes promueven en este recinto el cumplimiento al reglamento, permitiendo asi ser un
ejemplo para los estudiantes, inculcando la responsabilidad y el respeto a los horarios
establecidos.

Cabe mencionar que en cada una de las preguntas a los estudiantes encuestados continuaron
valorando de manera positiva el quehacer docente, puesto que ellos reconocen que su labor
diaria es invaluable y que cada metodologia que adopten sera de provecho para formarse como
profesionales capaces de incursionar en el campo laborar. Pero mas especificamente evalGan
de positivo las estrategias de ensefianza — aprendizaje que utilizan los diferentes docentes que
les imparten clase en esta prestigiosa facultad.

En todo caso, quienes evallan de mejor manera al docente son los estudiantes, puesto que son
estos quienes interactlan a diario con cada maestro, obteniendo asi diferentes experiencias y
siendo participes de cada una de las estrategias que implementan los docentes para el desarrollo
de cada temética en las clases.

Comprende el dominio de contenidos de las areas a cargo y las competencias para el desarrollo
de actividades de planeacion y organizacion académica, acordes con el proyecto educativo
institucional (Vélez White, Cecilia Maria, 2008).

4.Propuesta de un modelo de gestion por competencias para estimular el desempefio
eficiente del personal docente la Facultad.

Politica de Evaluacion de 360 Grados
I. Concepto
La Evaluacion de 360 Grados, es una herramienta de RETROALIMENTACION, basada
en la coleccion de informacion de multiples fuentes (Jefe Inmediato, supervisado, colega y




cliente interno); que nos permita apreciar el resultado del desempefio, competencias,
habilidades y comportamientos especificos de los trabajadores; con la finalidad de mejorar
los resultados del desempefio y efectividad del servicio prestado por todo individuo de la
Institucion.

Il. Alcance
Es un proceso obligatorio a aplicarse al siguiente personal: Gerentes, Directores Regionales,
Directores Regionales, Jefes de Areas/Proyectos, Administradores Regionales y
Representantes de Programas, docentes, estudiantes. Para cualquier otro nivel, ser& opcional,
siempre que el Jefe Inmediato lo considere conveniente.

I11.  Personal para proveer retroalimentacion del desempefio

a) Las personas encuestadas, para dar retroalimentacion del desempefio semestral o anual del
evaluado, deben ser como maximo tres y minimo dos. Estos, deben estar relacionados con el
trabajo del evaluado, o bien con quienes hayan desarrollado Proyectos o Actividades durante
su desempefio anual o semestral. Teniendo el compromiso de ser objetivos en sus observaciones
sobre las acciones y comportamientos de los trabajadores a evaluar.

b) Es responsabilidad del Jefe Inmediato definir a los encuestados de acuerdo a
la siguiente distribucion:

Superiores, Colegas (pares), Supervisados, y/o Clientes Internos, con la finalidad de obtener
una vision global acerca del desempefio del supervisado durante el presente afio fiscal.

INSTRUCTIVO DE EVALUACION AL DESEMPENO
CONTENIDOS

1. Objetivos
2. Instructivo para realizar la evaluacion

A)-Calificacion

B)-Grados de competencias
C)-Matriz de calificaciones
D)-Entrevista con el evaluado

Evaluacion del Desempefio
Objetivos
Los objetivos de realizar una evaluacion d 360° son: Conocer el desempefio de cada uno de los
evaluados de acuerdo a diferentes competencias requeridas por la institucion y el puesto en
particular. Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la universidad. Llevar
a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y, por lo tanto, de la Facultad.
El verdadero objetivo de las evaluaciones de 360° es el desarrollo de las personas. Su puesta en
practica implica un gran compromiso tanto de la universidad como del personal que a integra,
implicando confianza y confidencialidad.




I1. Instructivo para realizar la evaluacion
A)- Calificacion

1. La evaluacion se realizard (2) dos veces al afio con el objetivo de reconocerle al
trabajador su desempefio y brindando retroalimentacion de su trabajo.
2. La evaluacion debe realizarse en un lugar privado y haberse avisado al trabajador con
antelacion.
3. Se debe llenar el encabezado del formulario con los datos personales del evaluado sin
omitir ninguna informacion.
4. El evaluador al calificar debe ser objetivo y contar con los soportes necesarios que sustenten
la evaluacion. El evaluador debe de olvidar sus sentimientos por la persona a calificar.
5. En la primera columna de la izquierda del formulario se encuentran las competencias con su
definicién y peso especifico correspondiente, leer correctamente estas definiciones y juzgar de
acuerdo a lo definido y no a lo que interpreta el evaluador.
6. Las competencias de la primera columna tienen (5) cinco diferentes expresiones que
equivalen a determinado grado de calificacion. E:(4.1-5); MB:(3.1-4); B:(2.1-3); R:(1.1-2);
D:(0.1-1).
7. El evaluador debe leer detenidamente cada una de las (5) cinco expresiones y seleccionar (1)
una. Determinara a que grado de calificacion corresponde (E-MB-B-R-D) y conforme a la
escala de puntaje indicada en el inciso 6, anotara el puntaje en la parte inferior de la casilla que
mas se ajuste al comportamiento del evaluado.

B)- Grados de Competencias
1. E-Excelente:
Desempefio que sobresale en la calidad, el trabajo que realiza en la institucion es admirable y
grandioso, sobresaliente por sus optimas caracteristicas y cualidades.

2. MB — Muy Bueno:

Desempefio que es de alta calidad, excede a menudo lo esperado normalmente para esa posicion
responde a la direccién y se ajusta a las circunstancias que influyen en el desempefio. Son
contribuidores significativos.

3. B-Bueno:
Desempefio que cumple con los requisitos y las expectativas del trabajo. Satisface el nivel de
desempefio, es competente y confiable. Son Contribuidores constantes.

4. R- Regular:
Desempefio que cumple en su mayoria los requisitos y las expectativas del trabajo.

5. D- Deficiente:

Desempefio que no alcanza los requisitos ni las expectativas del puesto. Al empleado o
funcionario se le elabora un plan de accion para mejorar el desempefio con seguimiento
continuo, si continta presentando en las siguientes evaluaciones el mismo nivel este empleado
o funcionario caeria en un desempefio inaceptable y las instancias pertinentes tomaran sus
medidas.

C)- Matriz de Calificacion

Categoria Calificacion Valor Escala de calificacion Escala de puntaje

Excelente E 5 100% — 90% 5.0-4.0
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Muy Bueno MB 4 89% — 80% 3.9-3.0
Bueno B 3 79% — 70% 29-20
Regular R 2 69% — 60% 19-1.0
Deficiente D 1 59% - 50% 0.1-0.9

D)- Entrevista con el evaluado

1. Los evaluadores deben de entregar al evaluado su hoja de evaluacién del desempefio, en
privado.

2. El docente evaluado debe de leer con cuidado su evaluacion.

3. Los evaluadores dan la oportunidad al evaluado de discutir los resultados de su evaluacién,
se sugiere tener siempre los soportes (Planes de Trabajo) que justifiquen las calificaciones.

4. La entrevista debe de darse en un ambiente de confianza y muy buena comunicacién donde
los evaluadores no solo representen las personas que exigen, sino también que ensefian y
apoyan.

5. Laentrevista termina cuando ambas partes estan de acuerdo. Los formatos de evaluacion del
desempefio deben ser firmados por el evaluado y los evaluadores, dejando por escrito alguna
sugerencia de las partes si fuese necesario.

6. Los evaluadores deben comunicarle al evaluado que la evaluacién del desempefio se
realizara periédicamente (2) dos veces al afio.

Los formularios de Evaluacion del desempefio de cada trabajador deben ser enviados a la
Division de Recursos Humanos de la institucion, una vez finalizada la calificacion de la persona
evaluada al personal del area correspondiente.

Esta hoja se proporciona a cada una de las 3 personas que evaluaran.
Apreciacion del desempefio 360 grados.

Nombre del evaluado Puesto del evaluado
Nombre de quien evalua Puesto de quien evalua

Director Docente Estudiante

Fecha de evaluacion

Indicar con una “x” el nivel Institucional

de acuerdo a la escala de lificacion, igne
izquierda a derecha gue considere mas adecuada.

(5) = Excelente, (4) =Muy Bueno, (3) =Bueno, (2) =Regular, (1) =Deficiente

1. Identificacién con Ia Institucion
Valorizacién personsl scerca de sus objetives en relacién s los de ls institucién y la consecucidn de estos

Foses un shc grado O conciencs | Cumple sus objetivos ot Una | Se identfica con los cbjetivos | Su comportsmiento | Mo se identhica con
scerca de los objefivos de s institucién. | maners eficients. contribuyendo | de ls institucidn, pero en | dencta ser | los objetives de ls
Pone tods su energis capscidad | de ests forma sl logro de los | sigunos momentos le falts | inconsecuents con los | Institucién

entusiasmo y esfuerzo al sericic de los | objetivos insttucionsles dinamisma objetivos

mismos institucionales CI

2 Relaciones Humanas
Conducts manifestads hacia las demas personas

El anterior es un ejemplo de como se ve el formato de evaluacion al desempefio de cada uno de
los evaluados, conteniendo estos veinte criterios de evaluacion diferentes, los cuales todas las
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areas de recursos humanos de las instituciones son las que necesitan para que se cumplan con
los objetivos y metas. Una vez finalizada la evaluacion por desempefio la firma el evaluador y
el evaluado.

Finalizada las evaluaciones se procede a ingresar la informacion de todos los evaluadores en un
formulario hecho en Excel llamado tabulador 360 el cual va a permitir mostrar los resultados a
través de promedios y graficos. A continuacién, se muestra el ejemplo de como se ve el
formulario en Excel.

ESTA HOJA ES FARA GUVE SEAH CAFTURADOS LOS RESULTADDS DE LA EFALUACION IHDIYIDUAL DE CADA UHD DE LOS CUE CALIFICAH

APRECIACION DEL DESEMPERO 360 GRADOS

EZCRIEA FL MOMERE DEL BV ALLIADC

e et Eroror gt [ Rl Eeey

Evaluador mivel cuperior: Pucsto:
Evaluador mivel iqual: Puesto:
Evaluador mivel menor: Puesto:
Fecha:

" Anotar calificaciones asignadas por los l l l

3 niveles que evaluaron [columnas O.E F]

CALIFICACIDNES
1-IDENTIFICACION CON LA INTITUCION DIRECTOROCENTH STUDIANTE

Pozee un alte grade de conciencia acerca de los objetivas de
Ia institucion, pone toda sy cnergia v capacidad.

Cumpls con zus objetives de una mancra eficicnte,

i | contribugenda de esta manera al logro de los objetivas
Inztituciconales,

e identifica con loz abjetives de o Institucion, pere en
algunoz momentos |e Falta dinamizma.

Fu comportamicnto denokta ser inconsecuente con los
abjetivos Institucionales.

Mo z¢ identifica con los abjetivos de |a Inztitucion. 4 I 3 I 3

M

-t

Z-RELACIONES HUMANAZL

siempre ez accesible con suz companeros guardando sus
relacionss Formales ¢ infarmales.

ez accezible con suz companeres, guardando las relaciones
Formales.

<ircuntancialments proveca problemas de poca gravedad en
suz grupo de trabajo.

frecucntemente provoca fricciones entre los companeras «

grup .

kizne una conducka ne adecuada con ol resta de sus

comapheros. |
F-INICIATIVA T CREATIVIDAD

conskantemente propone ideas g crea mecanizmos de accion

para =u arcalizacion

<rea, medifica y amplia loz sitemaz de trabajo de acuerds o

las necesidades

Mlw]lA]O

-t

rara vez aporka ¢ implementa nuevas ideas.

«n |a realizacion de su trabajo nunca emprende plancs
innovadares.

=t MLy & |

nunca tiene iniciativa, ni creatividad para zu krabajo. L I = I L
4-CAPACIDAD DE COMUNICACION

su menzaje verbal o czcrite o2 muy clarc y preciza.

generalmente su mensaje verbal o ezcrito o= de facil
COMPrensicn.

Ia Falta de precision en su menzaje escrita deja muchasz

interrogantss.

algunas veces cuando se expresa e dificil captar ¢l objeta

del menszaje.

nun<a #¢ e enticnde 2 lo que dice. 2 I > I 2
5-FPRODUCTIYVIDAD

sobre cumple con las metas eztablecidaz en ticmpo y forma.

TABULADOR 360 | GRAFICO )

=l M || & |0

4]

Una vez aplicada la evaluacion al desemperio del evaluado e ingresada la informacion de todos
los evaluadores al formulario en Excel llamado tabulador 360, este genera una matriz de
resultados y promedios obtenidos de las calificaciones dadas por los evaluadores mostrandolos
de la siguiente manera:
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RESULTADOS EVALUACION 360 GRADOS.

Nombre del evaluado
Cargo

DIRECTOR | DOCENTE | ESTUDIANTE | PROMEDIO

1-IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION 4 3 3 3,33
2-RELACIONES HUMANAS 3 5 3 3,67
3-INICIATIVA Y CREATIVIDAD 5 5 5 5,00
4-CAPACIDAD DE COMUNICACION 2 2 2 2,00
5-PRODUCTIVIDAD 5 5 5 5,00
6-COMPORTAMIENTO EN GRUPO 1 1,5 5 2,50
7-ORGANIZACION DE TRABAJO 4 2 3 3,00
8-RESPONSABILIDAD 4 2 3 3,00
9-SUPERACION PERSONAL 4 2 3 3,00
10-CALIDAD DEL TRABAJO 0,1 5 3 2,70
11-PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA 2 3 4 3,00
12-LIDERAZGO 2 3,2 45 3,23
13-MOTIVACION 3 3,2 3,3 3,17
14-SEGURIDAD, ORDEN Y LIMPIEZA 4 4 2.3 3,43
15-CAPACITACION Y DESARROLLO 5 1,2 3,2 3,13
16-ACTITUD Y COLABORACION 1 45 5 3,50
17-SOLUCION DE PROBLEMAS 2 2.3 3,1 2,47
18-AMBIENTE DE TRABAJO 3 23 1,9 2.40
19-CAPACIDAD PERSONAL 4 3,1 3,2 3,43
20-PROMOCION POR DESEMPENO 5 472 5 473
TOTALES 3,57 3,61 3,89 3,69

En esta tabla se puede apreciar los puntos a evaluar y los resultados obtenidos, como resultado
se tiene que un 3.61 de promedio ubicado en el valor entre 3.0-3.9 obteniendo como resultado
un muy bueno en la evaluacion.

La tabla anterior nos genera un gréafico radial y un grafico de barra en el cual se muestran los
resultados de calificaciones del evaluado.

RESULTADOS 360 GRADOS RADAR

1-IDENTIFICACION CON LA...
20-PROMOCION POR,.. 2-RELACIONES HUMANAS
1S5-CAPACIDAD PERSONAL ~ a3 INICIATIVA Y CREATIVIDAD

18-AMBIENTE DE TRABAIJO 1 : 4-CAPACIDAD DE...

17-SOLUCION DE PROBLEMAS 4 ; s S-PRODUCTIVIDAD

16-ACTITUD Y-eﬁf> > _® 6-COMPORTAMIENTO EN...

15-CAPACITACION Y =% [ 7-ORGANIZACION DE...

14-SEGURIDAD, ORDEN Y... A 8-RESPONSABILIDAD

13-MOTIVACION ‘ 9-SUPERACION PERSONAL
12-LIDERAZGO 10-CALIDAD DELTRABAIO
11-PUNTUALIDAD Y...
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by ‘,ﬁﬂé Propuesta de un Modelo de Gestidon por Competencia para el personal docente en la Facultad.

De igual forma se genera un segundo grafico de barra para poder apreciar los resultados
evaluados en cada una de las evaluaciones por los evaluadores y los promedios obtenidos
mostrandolos de la siguiente manera:

RESULTADOS 360 GRADOS BARRAS

il

'
S O 0O
@v‘&@ L

|

I |
| HI il il HI

X

Dos formas de ver los resultados en las evaluaciones, de forma radial y en gréfico de barras,
para comparar y ver las competencias que tiene el evaluado, para luego proceder a tomar las
respectivas decisiones.

Para finalizar la evaluacion al desempefio haciendo uso del modelo de 360 grados, se llena el
siguiente formulario con los datos obtenidos de las evaluaciones, para dar a conocer el resultado
y entregar una copia al evaluado del desempefio laboral y las capacidades de sus competencias
segun los evaluadores (a).

e |
N UNANMN MAMNAGUA FAREM ESTEL]
Facultad Multidisciplinaria FAREM-Esteli
Division de Recursos Humanos
Evaluacion al Desempeno
Nivel Operativo
Nombre del docente N° de Empleado
Evaluador 1 Fecha: ___/ s
Ewvaluador 2 . Fecha: __/
Ewvaluador 3: . Fecha: s s

Matriz de resultados de caliicacion.

DIRECTOR DOCENTE ESTUDIANTE | PROMEDIO

T-IDENTIFICACION CON LA
INSTITUCION 3 3 3 3.33
Z2-RELACIONES HUMANAS 3 S 3 3.67
SANICIATIVA ¥ CREATIVIDAD S S S 5,00
4-CAPACIDAD DE COMUNICACION 2 2 2 2,00
S-PRODUCTIVIDAD S5 5 5 5,00
S COMPORTAMIENTO EN GRUPO 1 1.5 3 2.50
7T-ORGANIZACION DE TRABAJO = 2 3 2.00
8- RESPONSABILIDAD - 2 3 3,00
S-SUPERACION PERSONAL = 2 3 3,00
10-CALIDAD DEL TRABAJO 0.1 5 3 270
11-PUNTUALIDAD ¥ ASISTENCIA 2 3 - 3.00
12 LIDERAZ GO 2 3.2 4.5 3.23
A3-MOTIVACION 3 3.2 2.3 3.17
14 SEGURIDAD. ORDEN Y LIMPIEZA 4 -3 2.3 2 43
AS-CAPACITACION ¥ DESARROLLO =3 1.2 3.2 313
16-ACTITUD ¥ COLABORACION 1 4.5 5 3.50
17-SOLUCION DE PROBLEMAS 2 23 3.1 2.47
18- AMBIENTE DE TRABAJO 3 2.3 1.9 2,40
1S CcAaAPACIDAD PERSOMNAL 4 3.1 3.2 343
20-PROMOCION POR DESEMPENO =3 4.2 =3 473
TOTALES 3.57 3.61 3.89 3.69
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Resultados obtenidos

Promedio Puntuacion Porcentaje Calificacion
3.69 3.0-3.9 80-89% MB
Comentarios del evaluado Comentarios de evaluadores

Firma del Evaluado

Firma de Evaluadores.

Este se hace con el objetivo principal de dar a conocer los resultados del desempefio laboral por
competencias que obtuvo el evaluado y dejar copias en el area donde corresponde para luego
hacer un estudio de las competencias del personal en este caso de los docentes.

CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados obtenidos del modelo de gestidn de talento humano, en que
se fundamento este estudio, el cual se basa en una serie de caracteristicas que estan relacionadas
con un desempefio superior en un puesto de trabajo, asi como los conocimientos, las habilidades
y las experiencias también son importantes, existen también otras caracteristicas como los
rasgos, motivos, aptitudes, que si bien son dificiles de detectar, son también necesarias para
lograr un desempefio eficiente. De lo cual se puede establecer a continuacidn un resumen de las
principales conclusiones a las que arribé:

v" Para conocer a fondo este proceso en la Facultad se abordaron los aspectos de reclutamiento
y seleccion, que forman parte de la gestion del talento humano, por lo cual, en entrevista con el
decano, se detall6 que los requisitos a lo interno de las plazas se divulgan en un sistema de
ingresos donde se tiene que pasar por varios vinculos, ademas se realiza la publicacion en las
paginas web.

v" Para indagar sobre los criterios de evaluacion del desempefio utilizados por la facultad, para
conocer el cumplimiento de las responsabilidades del personal docente, desde sus puestos de
trabajo, juega un papel muy importante la evaluacion de desempefio de los docentes, ya es un
proceso de relevancia para la institucion, sobre todo para aquellos docentes que buscan la
mejora continua. Tedricamente existen varios métodos para evaluar el desempefio del personal,
en la facultad se evalua en base al cumplimiento de investigaciones, planes de clases, proyectos,
ensayos, entre otros.
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v" Por otra parte, el grado de satisfaccion del personal docente en el puesto de trabajo, es otro
aspecto que se tomd en cuenta para este estudio, dentro del cual de cultivan las actitudes y
aptitudes generales de cada docente. Al respecto, se encontrd que existen buenas relaciones
humanas y satisfaccion laboral.

v" Se propuso un modelo de gestién por competencias, para el mejoramiento del desempefio
laboral del personal docente, en la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para
el afio 2017, el cual contiene: una politica de evaluacion de 360 grado, objetivos, un instructivo
de evaluacion al desempefio, calificacion, grados de competencias, matriz de calificacion,
entrevista con el evaluado y un formato en Excel para ingresar la informacion de tres
evaluadores y ver el resultado promediado del evaluado, a través de una tabla, un gréfico radial
y uno de barras.

Para finalizar, se concluye que el modelo de gestion por competencia integra y articula los
procesos de seleccion, evaluacion del desempefio y capacitacién, lo que le permite a la
institucion estimular el desempefio eficiente del personal docente, ademas de gestionar,
potenciar y desarrollar el talento humano con que cuenta.

RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones obtenidas de este estudio, se pueden desprender algunas
recomendaciones:

v" En vista de las caracteristicas de la funcién docente que desarrollé la Facultad como una
institucion de educacion superior, se recomienda la implementacion del modelo de gestion por
competencias propuesto para los docentes, como un adelanto a las necesidades que exige el
mundo actual, con respecto a lo que el talento humano debe entregar para un desempefio laboral
eficiente.

v" Se considera conveniente que se disefie y aplique instrumentos en el proceso de seleccion de
personal, de tal manera que la persona elegida posea las competencias indicadas que le permitan
alcanzar el desempefio deseado en la ejecucién de las funciones asignadas al puesto de trabajo.

v Se recomienda al personal a cargo de la direccion de la gestion del talento humano,
especificamente de los docentes, estar atenta a los cambios que se estan presentando en el
entorno y que adopte nuevos enfoques que contribuyan al éxito empresarial de los estudiantes
y especialmente en la gestion de la gerencia del talento humano, al incorporar el concepto de
competencias como modelo de transformacién institucional.

v El modelo de gestion por competencias debe ser concebido dentro de la institucién, como
una herramienta clave que facilitara la gestion de la gerencia de talento humano. La idea es que
las competencias se conviertan en vehiculo de comunicacion acerca de los valores de la
facultad, lo cual podréa contribuir a lograr una cultura en la que se aprecie y valore positivamente
a los docentes, lo cual representa el recurso més valioso en la Facultad.

v" Se recomienda que la universidad Multidisciplinaria FAREM-Esteli, articule los procesos,
de analisis y descripcion de cargos por competencias con la seleccion de personal docente,
evaluacion del desempefio y capacitacion del personal.
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v" Se recomienda llevar a cabo el proceso de deteccion de necesidades de capacitacién, siempre
basada en el modelo de gestion por competencias, con la comparacion entre dicho modelo y las
competencias que realmente posee el docente, ya que ponen de manifiesto la brecha resultante
entre el desempefio actual y el que deberé ser, logrando de esta forma identificar las necesidades
de capacitacion a ser cubiertas y por ende tanto el docente como la institucion se benefician con
este proceso.
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