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RESUMEN

El objetivo principal de la presente investigacion consiste en estudiar
la efectividad del proceso de seleccidén por competencias para docentes de un
colegio privado de la ciudad de Quito.

Como primer punto se busca analizar los antecedentes de la institucion con
respecto a procesos de seleccion, para conocer actores, herramientas,
metodologia y criterios utilizados. Otro punto a estudiar es la evaluacion de
desempeiio de 20 docentes que han sido seleccionados bajo el modelo por
competencias, para poder identificar que tan efectiva ha sido la contratacion.
Posteriormente se propone una herramienta para crear indicadores de gestion
que le permita a la institucibn medir y evaluar la efectividad del proceso de
seleccién por competencias, reflejando las consecuencias de las acciones
llevadas a cabo; orientando a un seguimiento continuo, enfocandose en
aguellos puntos de mejora e impulsando los puntos fuertes del proceso. Se
contara con la participacion del jefe directo de los docentes quien es la persona
encargada de realizar la seleccion de personal docente y la evaluacion de

desempefo del mismo.

Palabras clave: Seleccion por competencias, evaluacion de desemperiio,

indicadores de gestion.



ABSTRACT

The main objective of this research is to study the effectiveness of the
competency-based recruitment process for teachers of a private school in the
city of Quito.

First, it analyzes the institution's background regarding recruitment processes to
understand the actors, tools, methodology and used criteria. Assess the
performance evaluation of 20 teachers who have been selected under the
competency-based model. Hence, identify how effective the recruitment has
been. In addition, a tool is proposed to create management indicators that allow
the institution to measure and evaluate the effectiveness of the process. Thus,
reflecting the consequences of the actions carried out and directing to
continuous monitoring, focusing on those points of improvement and boosting
the strengths of the process.

The Principal, who is in charge of teaching staff recruitment and its performance

evaluation will be participating actively throughout the research

Keywords: competency-based recruitment, performance evaluation,

management indicators.
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1. Introduccién

Cuando se habla del progreso de un pais, en gran medida, se habla de la
importancia de su capital humano; para alcanzar el éxito en un mundo
globalizado y en constante cambio, es necesario que las personas desarrollen
sus conocimientos y habilidades desde un inicio, es decir desde su etapa
escolar.

Varios paises latinoamericanos, como Argentina, Chile, Uruguay, Colombia,
Ecuador, entre otros, han buscado mejorar su sistema educativo, otorgando
gran importancia a los resultados de sus alumnos con respecto a su
desempeiio escolar. Una de las evaluaciones estandarizadas para medir los
conocimientos y habilidades necesarias para la participacion plena del
estudiante en la sociedad del saber es el modelo PISA, un conjunto de pruebas
gue son consideradas como referentes en el desempefo de estudiantes a nivel
continental. Con los resultados de las evaluaciones PISA, se busca generar
politicas educativas, programas educativos, procesos de mejora escolar, con el
fin de impulsar un sistema educativo de calidad que permita a nifios y a jévenes

ser competentes en distintos ambitos de su vida (OCDE, 2006, p.9).

Dentro del analisis de la calidad del sistema educativo, se ha identificado como
uno de los actores principales al maestro y al rol que desempefia dentro del
ambito educativo. Es de suma importancia contar con profesionales eficientes;
Estudiantes de niveles econdmicos bajos que han tenido la oportunidad de
contar con un buen profesor obtienen puntajes estandarizados semejantes a
los de una persona de estatus medio. Indicando que la gran parte de los nifios
podrian salir perjudicados en su aprendizaje si han tenido un docente de poca
calidad, y se veran beneficiados, sin importar su estatus econémico, si cuentan
con un profesor de calidad (Santelices y Valenzuela, 2015, parr. 11).

Existe variedad de debates en literatura acerca de como obtener una
educacion de calidad, centrandose muchas veces en el papel de los diferentes
actores del proceso educativo, tomando en cuenta, desde la familia hasta las

instituciones educativas, autoridades, y en especial, los docentes. Puesto que



los nifios pasan gran parte de su formacion académica al interior de los
establecimientos y con la guia de los docentes, el rol de los docentes y las
acciones que lleven a cabo son esenciales (Lara, Mizala y Repetto, 2010, p.
2).

En una investigacion realizada en Chile sobre la efectividad de los profesores,
se plantea la importancia de que el profesor cuente con certificacion como
docente y sus afios de experiencia; para un mejor desempefio en los alumnos
se indica la importancia de las practicas pedagdgicas entre ellas habilidades,
aptitudes y destrezas para generar motivacion, y de esta manera lograr un
mejor desempefio (Lara, Mizala y Repetto, 2010, pp. 3-4).

En el trabajo de Hanushek, Kain, O’Brien y Rivkin realizado en el estado de
Texas, se utiliza datos de panel de estudiantes y profesores, con el fin de
estimar las variaciones en la calidad de los profesores basado en medidas del
valor agregado que los mismos representan para el aprendizaje de los
estudiantes. Los autores utilizan el progreso en el aprendizaje de los
estudiantes para estimar el valor agregado de los profesores, variable que
utilizan como medida de su calidad. Las estimaciones lanzaron resultados que
muestran que en efecto, el alumno promedio que tiene un profesor en el
percentil 85 de calidad obtiene ganancias que superan en 0.22 desviaciones
estandar el resultado que hubiese obtenido con el profesor de calidad mediana.
Asimismo, con los resultados se puede concluir que los docentes que cuentan
con destrezas y habilidades pedagdgicas causan efectos positivos sobre los
estudiantes, independientemente del nivel de habilidad de los alumnos (Citado
en Lara, Mizala y Repetto, 2010, p. 7).

Es indiscutible que para un éptimo progreso de los estudiantes, uno de los
factores mas importantes es el rol del docente y la importancia de que los
mismos cuenten con destrezas, habilidades, y aptitudes necesarias para
ejercer la docencia, asi como con la debida preparacion. A su vez se hace
indispensable el rol de las instituciones educativas al momento de seleccionar
al personal que formara parte de su cuerpo docente, ya que los mismos seran
parte de los resultados que obtengan sus clientes en su formacion académica y

personal.



Una de las estrategias que en la actualidad las organizaciones estan
implementando en su gestibn es contar con procesos estandarizados y
sistematicos de tal modo que se estan siendo cada vez mas exigentes con sus
colaboradores. Las organizaciones por consiguiente han adoptado modelos de
gestion por competencias, los cuales buscan impulsar en sus colaboradores
conductas de alto rendimiento que certifiquen la eficiencia en la ejecucion de
sus tareas, con el objetivo de contar con los mejores profesionales del mercado
ya que el modelo busca adquirir talentos que cuenten con las competencias,
conocimientos, habilidades, destrezas y demas caracteristicas que les permita
desempenarse efectivamente (Lépez, 2010, pp.1-3). Un medio para conocer y
medir que tan efectivo esta siendo el desempefio del docente, es a partir de
evaluaciones por competencias que plasman el accionar docente en el ambito
conductual y en aquellos comportamientos observables y medibles.

Desde este punto de vista, introducir la gestion por competencias en una
organizacion requiere cambios y mejoras en las actitudes, medios y
modalidades para generar resultados organizacionales.

En la presente investigacion se busca analizar la efectividad del modelo de
seleccién que una institucién educativa esta utilizando para la contratacion de
su cuerpo docente, comparandola con resultados de evaluaciones de
desempeiio segun politicas internas y proponiendo la inclusion de mecanismos
de medicidon del proceso. El objetivo es determinar qué tan efectivo ha sido el

proceso de seleccion de docentes por competencias.

2. Formulacién del problemay justificacion

En los dltimos afios en el Ecuador se ha podido evidenciar interés por
mejorar el nivel educativo de los estudiantes de nivel medio (bachillerato).
Un ejemplo es el Programa Internacional de Evaluacion de Estudiantes
(PISA), que realizé una investigacion en 10 unidades educativas con mejor
desemperio, con el fin de conocer porqué sus sistemas educativos eran tan
exitosos; los resultados obtenidos mostraron que para mejorar la instruccion

es necesario conseguir a aquellas personas aptas y capaces de practicar la



docencia, puesto que la calidad en la educacion tiene como eje central a

excelencia de sus profesores (Ayala, 2014, p.11).

PISA, en contraste con otros examenes que evallan a los estudiantes, se
enfoca en conocer las competencias, esto es, habilidades y aptitudes que
poseen los estudiantes para manejar informacion, analizar y resolver
problemas, asi como para enfrentarse a escenarios que se les podran
presentar en un futuro laboral. PISA se enfoca en evaluar tres areas
fundamentales: competencia matematica, lectora, y competencia cientifica,
definiendo a las competencias como un conjunto de acciones que engloban
actitudes, habilidades intelectuales, asi como otros aspectos como la
motivacion, valores y emociones, que adquieren y desarrollan las personas a
lo largo de su vida y son indispensables para el desenvolvimiento eficaz
dentro de distintos contextos sociales; por ello PISA hace hincapié en
evaluar cuan capaz es un estudiante para desenvolverse utilizando sus

competencias en distintas contextos y situaciones (OCDE, 2006, pp.5-7).

En Ecuador, las pruebas piloto PISA se realizaron en 2016, el estudio
principal se lo realizara en 2017 y los resultados finales seran publicados
en 2018. Se quiere incluir las pruebas PISA, con el fin de que el Ecuador
reciba una evaluacién desde una perspectiva internacional que permitira
elaborar estrategias y generar criterios para fortalecer las politicas
educativas, buscando desarrollar destrezas, autonomia, y habilidades en
los estudiantes, promoviendo y generando equidad y de calidad en el

sistema educativo (Ministerio de Educacion, 2012, parr.3).

Dado que los docentes representan uno de los factores mas importantes
para generar cambios y se evidencien mejoras en el aprendizaje de nifias,
nifios y joévenes, mejoras en la gestion y efectividad de los sistemas
educativos, es necesario generar una propuesta de accién encaminado a
fortalecer el papel protagonico de los docentes para de esta manera poner
énfasis en la necesidad de aprender que tienen los alumnos y asi contribuir

con las transformaciones de los sistemas educativos (UNESCO, 2005, p. 8).



En Ecuador, con el fin de promover la excelencia en educacion, el Ministerio
de Educacién en conjunto con el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa,
INEVAL, a través de la evaluacién integral a docentes, en abril de 2016,
implementd la evaluacion Ser maestro. La evaluacién esta compuesta por
cuatro dimensiones: Saberes disciplinares, gestion del aprendizaje, liderazgo
profesional y habilidades socioemocionales y ciudadanas (Sanchez, 2015,
pp. 5-8). Los resultados de dichas evaluaciones realizadas a maestros de
régimen Sierra- Amazonia mostraron que en el Distrito metropolitano de
Quito un 2.8% de profesores reprobaron el examen, un 66,4% se encuentran
en un promedio de 600 a 699, el 27.5% se encuentran en 700 a 799, el 3.2%
de docentes se encuentra con puntajes de 800 a 949, y solo un 0.3% obtuvo
un promedio de 950 a 1000. Una de las conclusiones a las que llego el
INEVAL, es que, mientras mas preparado esté el docente, los resultados

seran mejores (Ministerio de Educacion, 2016, parr. 2).

Entre los datos obtenidos, en el grupo de “profesores con titulo de Bachiller,
el porcentaje que reprobaron es del 13.5%, mientras que los profesores con
titulo de cuarto nivel que reprobaron fue apenas el 3%. Los maestros con un
puntaje superior a 700 poseen titulo de cuarto nivel” (Ministerio de
Educacion, 2016, parr. 3). Indicando que una formacién especializada aporta
en las competencias que los docentes aplican para lograr que los alumnos
obtengan mejores resultados de aprendizaje. El Ministerio de educacion, a
través de estas evaluaciones rigurosas, busca seleccionar a los mejores
profesionales; exigiendo que la carrera docente cuente con un programa de
actualizacion de conocimientos y destrezas, enfatizando la importancia de
seleccionar a docentes de calidad para de esta manera transformar el
sistema educativo de manera definitiva (Ministerio de Educacion, 2016,

parr.1).

El trabajo del profesor se fundamenta principalmente en que los estudiantes
aprendan y adquieran nuevas habilidades, y si bien no es el Unico actor que
interacciona directamente con el alumno, es el Unico capaz de integrar los
contextos, condiciones del entorno, la base disciplinar y pedagodgica, y lo que

resulta fundamental, el propésito pedagdégico de propiciar, en una secuencia



formativa, el aprendizaje de los estudiantes. Por ello resulta esencial,
enfocarse en que el desempefio de los docentes sea de calidad, desempefio
gue se ve influenciado por varios componentes, tales como: el nivel en que
se compromete con llegar a cumplir con las metas propuestas tanto de su
trabajo como docente y de la institucidn, el interactuar con otros miembros
educativos, la autovaloracion personal y profesional, en el disefio de
proyectos pedagogicos, en elaborar en conjunto el plan educativo, en la
creacion del plan acerca de la gestion escolar, en el nivel de participacion en
la definicibn de politicas, etc. Es decir, el desempefio de los docentes
también depende de cuan capacitados, implicados y comprometidos son los
profesores con respecto al desarrollo y mejora de la educacion (UNESCO,
2005, p. 10).

Uno de los desafios que enfrentan las instituciones educativas, es conseguir

que su personal docente esté actualizado y dispuesto a cumplir los objetivos
fijados de la organizacion. Esto incluye tanto al personal que forma parte de
la institucion, como el profesional al cual le interesa ingresar. Por lo tanto, se
considera primordial enfocarse en el proceso de seleccién del personal
docente que ingresara y formara parte de la institucion. Si la institucion
educativa es mas selectiva en la eleccion y contratacion de sus profesores,
fijandose en las distintas competencias, habilidades, conocimientos, y
destrezas fundamentales para cada cargo, se impulsara un proceso de
ensefianza-aprendizaje con una estructura mas solida para impulsar el
cambio apresurado del entorno actual, y con ello, las instituciones
mantendran una actuacion responsable en el ambito educativo (Ortiz, Arias y
Pefa, s/f, p.11).

De esta manera se puede evidenciar cOmo es necesaria la implementacion
de un modelo de selecciébn que genere un valor agregado a la gestion
educativa, que permita contar con personal competente dentro de cada
puesto de trabajo. Un mercado competitivo, la globalizacion, el afan de
obtener resultados satisfactorios en el ambito laboral, las constantes mejoras

tecnoldgicas, etc. incitan al cambio de enfoques respecto a la administracion



de la gestion del talento humano en las organizaciones (Benavides y
Chamorro, 2014, p. 15).

Por ello la presente investigacion busca dirigir la atencion hacia la relacion
entre el docente y el papel que se espera cumpla dentro del contexto
educativo, dado que el mismo representa un eje fundamental para que se
generen cambios positivos en los resultados de aprendizaje y para el
desarrollo de mejoras significativas, para que de esta manera se generen
cambios positivos para impulsar la calidad educativa en el Ecuador. Es
fundamental que los colegios cuente con un adecuado grupo de profesores,
capaces de generar transformaciones en los comportamientos, Yy
concientizando a sus estudiantes para que los mismos estén en la capacidad
de contribuir positivamente en la transformacion y desarrollo del pais (Ayala,
2014, p.12).

Se considera pertinente realizar una investigacion que permita conocer la
efectividad del modelo por competencias en procesos de seleccién de una
institucion educativa privada. Con los resultados de la investigacion se busca
aportar a las instituciones educativas con una propuesta de seleccion de
docentes, que le permita contar con personal calificado y eficiente, capaz de

desempefiarse de la manera mas éptima dentro de su puesto de trabajo.

3. Pregunta de Investigacion

¢ Qué tan efectivo resulta un modelo de seleccion por competencias de

docentes de una Institucion Educativa en Quito?

4. Objetivo General

Determinar la efectividad del proceso de seleccion por competencias en una

Institucion Educativa Privada del norte de Quito.



4.1 Objetivos Especificos

. Identificar las caracteristicas del modelo de seleccion por
competencias.

. Proponer una metodologia para definir indicadores que permitan
evaluar la efectividad del proceso de seleccibn de docentes por
competencias.

. Identificar aspectos relevantes entre los resultados de la
evaluacion de desempefio y la seleccion por competencias de los

docentes.

5. Marco Tebérico

Para el desarrollo del marco tedrico es necesario definir ciertos conceptos que

ayuden a entender mejor el tema de investigacion tales como:

5.1 Seleccioén del personal

Forma parte del proceso de provision de recurso humano para la organizacion,
es una actividad de eleccion cuya tarea basica consiste en escoger entre los
candidatos reclutados aquellos que tengan mejores probabilidades de
adaptarse al cargo existente, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempeiio laboral (Chiavenato, 1994, pp. 298-239). Por otra parte, se plantea
que el objetivo de la seleccion de personal es dotar a la organizacion con el
candidato més apto para desenvolverse en un cargo determinado, el proceso
debe tomar en cuenta por un lado las demandas de la organizacion, asi como
también las necesidades del colaborador; para ello es fundamental conocer los
objetivos estratégicos de la organizacion, viendo al proceso de seleccion como
una consecuencia de la planeacion del talento humano, integrandose en la
estrategia general, es decir debe ir enmarcado dentro de los objetivos
estratégicos, productos y servicios que ofrece la empresa (Colectivo de
autores, 2011, p.11).



5.2 Gestiéon de recursos humanos por competencias

Es una gestion que se establece como herramienta crucial para el manejo de
los subsistemas de talento humano de manera integrada (Cela, 2015, p.12). Es
una gestion que se ajusta a las particularidades esenciales que posee el
recurso humano que forma parte de la organizacion, y a las personas que son
capaces de desarrollar e impulsar un determinado puesto de trabajo (Moreno,

Pelayo y Vargas, 2004, p.62).

5.3 Seleccién de personal por competencias

Competencias: David McClelland fue el pionero en el uso del término
competencia, partiendo de la premisa de que para asegurar el buen
desempeiio de un determinado individuo en su ambiente laboral no es
suficiente los estudios y la obtencion de titulos académicos; desde su punto de
vista fijarse solo en conocimientos teodricos y académicos no permiten
identificar las competencias que poseen las personas. Considera que las
competencias estan englobadas por la experiencia, los conocimientos y los
rasgos de personalidad; Es asi que fijjandose en las competencias se puede

dar mayor valor a la experiencia profesional (Cela, 2015, pp. 15-16).

Se entiende también por competencias a aquellas “caracteristicas esenciales,
motivaciones, rasgos, autoconcepto, habilidades y conocimientos, que tiene
una persona y que se relaciona de forma directa con un criterio establecido
para obtener un desempefio superior en un puesto de trabajo” (Spencer y

Spencer citado en Cela, 2015, p.13).

En la siguiente tabla se pueden evidenciar diferentes tipos de competencias

para desarrollar en un ambiente laboral.
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Tabla 1

Competencias Organizacionales

Competencia Concepto Componentes

Estratégica La existencia de un e Vision, mision y
proyecto de estrategia objetivos
corporativa que tiene en e Recursos
cuenta los grupos de e Capacidades
interés y combina las
actividades para crear
valor afadido hacia
clientes en mdultiples
mercados.

Tecnologica Capacidad de disefar, e Stock de
comprar, fabricar vy tecnologias
vender. e Capacidades de

innovacion

Personal El conjunto de e Aptitudes o
capacidades de las conocimientos
personas, conocidas o e Oficioo
no y utilizadas o no. habilidades

e Actitudes o
comportamientos

Organizativa La coordinacion de los e Disefio de tareas
generadores de valor a ¢ Rutinas o métodos
través de la estructura e Estructura de
organizativa de la poder
Institucion. e Direccidon e

informacion

Tomado de: (Saez de Viteri Arranz, 2000, p.75).

5.4 Proceso de seleccién por competencias

Esta dirigido a dotar a la empresa con personal que disponga de competencias
que vayan acorde a la cultura, valores, y a la filosofia organizacional, para que
de esta manera se llegue a cumplir con los objetivos planteados por la
empresa. Para realizar una seleccién de personal por competencias se deben
seguir dos pasos fundamentales: 1) Configurar perfiles y descripcion de
puestos por competencias tomando en cuenta cuales son las habilidades,
destrezas, aptitudes necesarias para desempefarse exitosamente dentro de un
puesto de trabajo. 2) Realizar una entrevista enfocada en competencias,

focalizada en Incidentes criticos 0 en Assesment Center, que son herramientas
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disefiadas para identificar y definir las competencias que poseen los candidatos
y para evaluar su conducta (saber ser y estar) (Moreno, Pelayo y Vargas, 2004,
pp.62-63).

Reclutamiento, anuncio
Necesidad de cubrir una de la vacante.
posicion o vacante Nombre de la empresa
Competencias
Requisitos
Evaluacion, estas pueden Entrevista por
ser psicoldgicas, competencias:
assessment center y de interrelacion entre el
conocimientos técnicos o entrevistado y
habilidades especificas. entrevistador.

Decisidon sobre el
candidato, contratacion,
induccién

Figura 1. Proceso de Seleccion. Tomado de Gumucio, 2010, pp.19-22.

La finalidad de un proceso de seleccibn por competencias no radica en
seleccionar al candidato con mayor conocimiento o mejor rendimiento
académico, sino a aquel capaz de utilizar sus habilidades para conseguir mayor
beneficio o rendimiento para la organizacion (HayGroup/SAP Citado en Cela,
2015, p.24).

5.5 Evaluacion de desempeiio
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El desempefio representa uno de los factores mas importantes una vez que los
colaboradores pasan a formar parte de la organizacién ya que permite dirigir y
supervisar al personal, posibilitando su desarrollo personal y profesional, asi
como una mejora continua de los resultados organizacionales (Alles, 2016,
p.30).

El proceso de evaluacién en una organizacion favorece al conocimiento y
desarrollo de su personal. En un trabajador, este proceso parte
especificamente desde el periodo de prueba donde se realiza un seguimiento y
evaluacion para poder tomar la decision de su integracion indefinida a la
organizacion. Este seguimiento continuo forma parte del compromiso que
tienen los jefes con el trabajador, no solo para evaluar el desempefio sino para
implementar cambios positivos y de mejora para los mismos, asi como también
para evaluar que tan efectivo fue la eleccion de este colaborador y asi poder

tomar decisiones estratégicas (Giraldo, 2004, p.5).

Las organizaciones tienen necesidad de predecir hasta qué punto se quedaran
los candidatos que contraten, es fundamental retener a los mejores
colaboradores. Es asi que se debe realizar un seguimiento de los nuevos
colaboradores mediante entrevistas a sus jefes, a ellos mismos y utilizando

diversos métodos de evaluaciones (L6pez, 2010, p.151).

5.6 Evaluacion por competencias

Tal y como define Blanco, es aquella evaluacion centrada en el ambito
conductual y en aquellos comportamientos observables y medibles derivados
del saber, que son el conjunto de informacion y conocimientos técnico o
humanos aplicables a las exigencias especificas del puesto de trabajo; el
saber-hacer integra las habilidades y destrezas adquiridas de la experiencia y
aprendizaje; y el saber estar o saber-ser alude a la expresion de las actitudes

en el lugar de trabajo (Citado en Cela, 2015, p.29).

Con el fin de que los procesos y procedimientos llevados a cabo dentro de una
organizaciéon sean eficientes y eficaces y estén en constante mejoramiento se

propone implementar indicadores de gestion que permitan medir el control de
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las variables identificadas como importantes dentro de los procesos. Los
indicadores de gestion, se encargan de medir el adecuado desempefio de una
organizacion en sus diferentes departamentos o areas. “Estos indicadores son
comparables entre si en relacion con periodos estandar, de modo tal que
permitan evaluar la situacion actual, con respecto al periodo anterior y asi llevar

a un mejor funcionamiento del proceso” (Botero, 2008, p.1).

5.7 Indicadores de seleccion de personal

Toda area de gestion tiene la posibilidad de ser medible a través de indicadores
de gestion. En recursos humanos los indicadores son indices especificos que
podrian ser utilizados para evaluar tanto el desempefio del personal en relacion
con sus respectivos puestos como para medir el resultado de la gestion del
area. A partir de estas mediciones se puede planificar, mejorar, evaluar, asi
como también, fijar metas de desempefo en los colaboradores (Alles, 2011, p.
2016).

a) Indicadores de eficacia: Los indicadores de eficacia evaltan el
grado de cumplimiento del objetivo establecido, es decir, dan
evidencia sobre el grado en que se estan alcanzando los objetivos
descritos. Este clase de indicadores son los mas comunes dentro de
las MIR (Matriz de Indicadores para resultados) (Coneval, 2013, p.
22).

b) Indicadores de eficiencia: Los indicadores de eficiencia miden la
relacion entre el logro del programa y los recursos utilizados para su
cumplimiento. Estos indicadores cuantifican lo que cuesta alcanzar el
objetivo planteado, sin limitarlo a recursos econdémicos; también
abarca los recursos humanos y materiales que el programa emplea
para cumplir el objetivo especifico (Coneval, 2013, p. 23)

c) Indicadores de calidad: Los indicadores de calidad permiten
monitorear los atributos de los productos o servicios que se generan
desde diferentes perspectivas: la oportunidad, la accesibilidad, la
percepcion de los usuarios y la precision en la entrega de los

servicios (Coneval, 2013, p. 25).
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De esta manera se puede evidenciar que los indicadores de gestion dentro del
area de recursos humanos generan instrumentos claves para la planificacion
dado que proporcionan datos importantes para la evaluacién y monitoreo de

resultados (Coneval, 2013, p. 9).

Los modelos que han sido utilizados en mayor medida durante la
administracion de recursos humanos se centran en la eficiencia, cuyo objetivo
principal es distribuir el trabajo de forma tan sistematizada como sea posible
para posteriormente ubicar a las personas en el departamento que fuera
necesario (Lopez-Fé y Figueroa, 2002, p.95); una forma tradicional de
administrar al personal, era concebir a las personas como recursos netamente
productivos siendo agentes pasivos, cuyas funciones iban destinadas al
cumplimiento netamente de la necesidades de la organizacion; sin embargo en
la actualidad las organizaciones han comenzado a gestionar la administracion
tomando en cuenta a las personas, de esta manera, se percibe a los
colaboradores como “agentes activos y proactivos, dotados no soélo de
habilidades manuales y fisicas, sino también de inteligencia, creatividad y
habilidades intelectuales; es decir, las personas no son vistas como recursos
que la organizaciébn consume, por el contrario, las personas constituyen un

valor agregado de competitividad” (Chiavenato, 1994, p. 3).

Las formas de concebir a la seleccion de personal poco a poco han ido
cambiando ya que las organizaciones han evolucionado hacia estructuras mas
flexibles y diversificadas, esto ha determinado el disefio y redefinicién de los
puestos en los que cada persona realiza su trabajo y llevando consigo la
exigencia de determinadas cualidades en quienes los desempefian, de tal
manera que la incorporacion del talento humano requiere una modificacién en
sus procedimientos de seleccion, contando con un mayor equilibrio entre las
necesidades de las personas y las del puesto; el enfoque a partir de
competencias ha venido a dar un nuevo valor a aspectos del desarrollo
personal del candidato, con el fin de explorar sus posibilidades de adecuacién a

situaciones laborales diversas (Lopez-Fé, 2001, p.99).
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Un estudio realizado por la Universidad de Santiago de Compostela,
denominado Competencias en las Administraciones Publicas: Evidencias
Basadas en la Investigacion, tiene como objetivo demostrar que si el proceso
de seleccion de personal esta bien realizado, se incorporaran a la organizacion,
colaboradores de alto desempefio, lo que repercute directamente en la
produccion de las organizaciones, y en los niveles de rotacion. Al finalizar el
estudio, se pudo demostrar que las ventajas del modelo de seleccion por
competencias, son varias, permitiendo que exista un mayor ajuste persona-
puesto, persona-organizacion, alineacion de competencias, intereses, objetivos
personales y corporativos; interrelacion entre Talento Humano y el colaborador,
imparcialidad y justicia en el proceso de toma de decisiones y mayor
percepcion de relacion entre el proceso de seleccidn y posterior desempefio en

el puesto de trabajo (Barainca, 2011, pp. 46-52).

Siguiendo con las investigaciones que muestran la efectividad del modelo de
seleccion por competencias, se puede mencionar a Pefia, quien realizd una
investigacion denominada Modelo de seleccion de personal basandose en un
perfil de competencias; se conté con una muestra de 200 empresas de México,
del estado de Nuevo Ledn. Se determind que, mediante la implementacion de
dicho modelo, se establece el saber hacer de los candidatos, es decir permite
que las organizaciones tengan la oportunidad de incorporar al personal sin
necesidad de capacitacién ni entrenamiento, por lo cual aumenta la retencién
de los candidatos idéneos en un 82.5% (2005, p.20). Con esta investigacion, se
pudo comprobar que el modelo de seleccion por competencias representa para
las organizaciones, un ahorro en cuanto a recursos destinados al plan de
capacitacion, permite que el nuevo colaborador cuente con las herramientas,
conocimientos, capacidades y competencias necesarias para afrontar las

demandas presentes y futuras del puesto de trabajo.

Por ello, para lograr un desempeiio superior en los colaboradores, distintas
empresas han ido cambiando la nocion de gestion del talento humano,
orientando a sus acciones hacia el logro de mayores niveles de competitividad.
Es asi que se plantea una gestion humana que genere valor a través de

distintos procesos: seleccion, capacitacion, gestion del desempefio, entre otros;
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De esta manera se genera la necesidad de redefinir el papel de la organizacion
con respecto a la administracion del personal, implementando un modelo mas
estratégico, es decir por procesos y acciones innovadoras como la teoria de
competencias, la cual reconoce distintas habilidades y destrezas que poseen
las personas desde el punto de vista laboral y que podria permitir desempefios

diferenciadores (Gallego, 2000, p.70).

Entonces se precisa el disefio de un modelo que aporte a las pautas de
seleccidén; la busqueda de las organizaciones en funcion de atraer, retener y
mantener al talento humano, comienza con el proceso de seleccion. Este
proceso incluye, desde la recoleccion de datos necesarios sobre los candidatos
postulantes a ocupar un cargo, como la determinacion de la persona
seleccionada para formar parte de la organizacion; el procedimiento de
seleccién constituye una parte esencial para las funciones que tienen los
departamentos de Talento Humano, ya que le dota a la organizacion con el
personal mas capacitado (Dolan citado en Cela, 2015, p. 21). La gestion por
competencias provee un método a partir del cual se pueden evaluar
comportamientos y competencias que requiere un puesto de trabajo, y la
relacion con la persona que lo ocupa (Mena, 2014, p. 18). Esta gestion permite
que la organizacion cuente con herramientas estratégicas dentro de cada
puesto de trabajo para que los colaboradores puedan obtener un desempefio
elevado; asi como también provee de recursos para seleccionar al empelado
que cumpla con lo requerido por la organizacion, y a su vez permite desarrollar
e incrementar aquellas competencias tendientes a un desempefio superior
(Mena, 2014, p. 19).

Una vez realizada la seleccion y contratacion del personal, con el fin de
evidenciar y evaluar la efectividad del candidato contratado, se procede a
evaluar su desempefio, cuando ha culminado el periodo de prueba. Dicha
evaluacion permite establecer una mejora en la actuaciéon futura del personal,
ya que establece un estilo de direccidn participativo e inclusivo, crea, modifica y
establece canales de comunicacion entre los miembros de la empresa, lo que
permite informar a las personas como estan realizando su trabajo, sus tareas

de forma oportuna, clara y detallada, asi como también ayuda a evaluar sin
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incluir aspectos subjetivos, los aportes individuales; para que de esta manera
los colaboradores se sientan motivados y reconocidos por su labor y
desempenio, estimulando al personal a conseguir los objetivos corporativos y

resultados eficaces (Ernest & Young Consultores, 2008, p.17).

El modelo de seleccion por competencias, permite que las organizaciones
cuenten con herramientas para la gestion del cambio y la mejora continua, ya
qgue al momento de seleccionar de forma correcta a los colaboradores, estos
estaran alineados a los requisitos y demandas de la organizacion puesto que
fusionan las competencias personales con las especificas y genéricas propias
de la organizacion; esto permite tener coherencia con los objetivos personales
e institucionales, y crea un vinculo de responsabilidad, compromiso y lealtad

con el area, departamento e institucion a la cual presta sus servicios.

A su vez, la evaluacion de desempefio permite adoptar medidas correctivas
para que los docentes puedan realizar sus tareas y obligaciones con técnicas
innovadoras y adecuadas para los estudiantes, permitiendo asi que la
Institucion cuente con un servicio que significard un valor agregado frente al
mercado. Tomando a la evaluaciéon de desempefio como una oportunidad de
mejora que permite a los colaboradores conocer sus fortalezas, debilidades y
buscar herramientas y métodos para mejorar su desempefio; esto es un
beneficio de suma importancia para las organizaciones, porque evitaran malos
entendidos, disminuira el nivel de quejas y aumentara la productividad de los

docentes.
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6. Hipdtesis

El proceso de seleccion de personal es efectivo cuando se utiliza un modelo de

seleccion por competencias.

7. Metodologia del Estudio

7.1 Enfoque, alcance y tipo de disefio

Se utilizara un enfoque cuantitativo con el que se busca recolectar datos
numéricos para de esta manera observar a la problematica desde una visién
mMas precisa y asi se pueda comprobar la hipétesis de forma positiva o negativa

contando con datos que permitan generalizar los resultados.

El alcance de la investigacion es descriptivo, ya que tiene como finalidad relatar
situaciones dentro de un contexto, especificando propiedades, caracteristicas y

procesos para someterlos a un andlisis.

El tipo de disefio a utilizarse sera no experimental, transversal sin manipulacion
de variables, recolectando informacion sobre el procedimiento que sigue la
institucion para seleccionar a su personal, asi como también informacion
relevante sobre el desempefio de los docentes luego del periodo de prueba en

un Unico momento.

7.2 Muestreo / Participantes

Se seleccionara una Institucion educativa privada ubicada al norte de Quito,
que cuenta con un modelo de seleccion de personal por competencias. Dicha
institucion ofrece una educacién fundamentada en estandares de calidad en los
ambitos académico, artistico, deportivo y de desarrollo del individuo, buscando
en sus alumnos mejorar habilidades, destrezas y competencias que les
permitan acceder a nuevas oportunidades y desempefiarse de la mejor manera

en el ambito personal y profesional (Gasset, 2017, p.1).
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Desde septiembre de 2011, en dicha Institucién, se generdé una politica
organizacional en la que se establece una gestion por competencias para el
area de talento humano, en la misma se establecen competencias genéricas,
que son aquellas que todo miembro de la Institucion debe poseer, y a su vez se

establecen competencias especificas para cada cargo.

El colegio cuenta con analisis y descriptivo de cargos definido por
competencias el cual fue realizado el mismo afio a través de la metodologia
MPC® (modelado por competencias) de la firma consultora Alfredo Paredes y

Asociados, segun registro IEPI.

Una vez que los procesos estaban definidos se establecieron competencias
genéricas, especificas, diccionario de competencias y descriptivo de cargos por
competencias; para el afio 2012 la Institucibn comenzé a seleccionar personal

docente utilizando un modelo bajo estos estandares.

En seccion secundaria la Institucion cuenta con un total de 43 profesores, de
los cuales se tomardn en cuenta 20 docentes que hayan sido seleccionados

utilizando un modelo por competencias.

El muestreo serd no probabilistico por conveniencia, tomando en cuenta la
facilidad de acceso que se tiene a la Institucion por relaciones previas
establecidas con colaboradores de la misma. Los participantes seran los
docentes y el vicerrector ya que forman parte del proceso de seleccion y

evaluacion de desempefio.

Tabla 2

Participantes

Participantes
o 20 docentes de seccion
secundaria
o 1 Jefe directo de los docentes
Total: 21

Como criterios de inclusién y exclusion se presentan los siguientes:
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Tabla 3

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion Criterios de exclusioén

. Docentes de . Docentes de secundaria
secundaria. gue lleven menos de 6 meses
o Docentes que hayan en la institucion.

sido seleccionados por
competencias.

o Jefe directo de los
docentes.

7.3 Recoleccidn de datos / Herramientas a utilizar

Para poder determinar las caracteristicas del proceso de seleccién por
competencias que realiza la institucion, es importante recopilar todos los
documentos de la organizacion con respecto a procesos de seleccion, y los
resultados que se han obtenido en el proceso de evaluacion de desempefio
después del periodo de prueba; estos documentos los provee la persona

encargada de realizar dichos procesos.

Se analizardn antecedentes de la organizacion con respecto al modelo por
competencias que se utilizaba hace cinco afios, en funcion a los criterios que
se utilizaban para contratar personal, los métodos de reclutamiento,
requerimientos para ocupar un cargo, asi como también los resultados que

obtenian utilizando el antiguo método de seleccion.

Posteriormente se analiza el proceso de seleccion en la actualidad, paso a
paso considerando los actores, involucrados, herramientas utilizadas, etc.

Para lo cual se utilizara un cuestionario de preguntas (Ver Anexol).

Una vez que se obtiene la informacion y la misma se encuentra clasificada y
ordenada se procede a la propuesta para la elaboracion de indicadores que

le permitirdn a la institucibn medir la eficacia del proceso de seleccion,
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realizando una comparacion del impacto que tuvo el modelo anteriormente

utilizado, y el impacto que tiene la utilizacién del modelo por competencias.

Para la elaboracion de indicadores de gestion se propone seguir los pasos
recomendados por el Coneval (Consejo Nacional de Evaluacion de la
Politica de Desarrollo Social). (Ver Anexo 3).

Tabla 4

Pasos para la elaboracién de Indicadores de Gestidon

1.- Revisar con claridad y precision la informacion sobre el proceso que se
desea medir.

2.- ldentificar factores relevantes.

3.- Establecer objetivos de la medicién.

4.- Plantear el nombre y la formula de célculo.

5.- Determinar la frecuencia de la medicion.

6.- Seleccionar los medios de verificacion.

Tomado de: (Coneval, 2013, p. 30).

Los indicadores de gestion se utilizaran para medir los resultados esperados
en comparacion de los resultados obtenidos con respecto a eficacia,

eficiencia calidad. Los mismos que se representaran en la siguiente tabla.
Tabla 5

Indicadores de Gestidn

Nombre del Formula Frecuencia | Medios de | Objetivo

Indicador de medicion | verificacion

De esta manera se podra establecer ideales para la seleccion de personal y

asi determinar estrategias para mejorar el proceso.

Posterior a este paso, para evaluar qué tan efectivo fue el proceso de

seleccidn, se revisara la herramienta de evaluacion de desempeiio con la



22

gue cuenta la Institucion, con el fin de que la misma esté alineada a las
competencias que se evaluaron en la entrevista para contratar a los
docentes. En dicha evaluacion deberian constar las competencias
necesarias y fundamentales que debe tener el cargo de docente para pasar
el periodo de prueba. Esta evaluacion debera estar basada en
comportamientos observables y medibles, que hasta el primer afo se
puedan identificar en el desenvolvimiento de los docentes contratados
(Anexo 4). Una vez realizada esta revision se procedera a revisar los
resultados de dicha evaluacion, con el fin de conocer como se han

desempeiado los docentes contratados bajo el modelo de competencias.

Después se propone la implementacion de la herramienta para crear
indicadores de gestibn que midan los resultados esperados sobre los

resultados obtenidos con respecto al desempefio de los docentes.

Conociendo los resultados tanto del proceso de seleccién y las evaluaciones
de desempefio anteriormente utilizadas, se podra realizar una comparaciéon

de un antes y un después del modelo por competencias.

7.4 Pre-validacion

La herramienta que sera utilizada es valida porque se ha analizado el contenido
de cada pregunta, de tal manera que se realizard una comparacion con
criterios establecidos de la institucion educativa, por otra parte, las
instrucciones del cuestionario seran claras y detallas, de tal modo que las
respuestas estan planteadas para que el entrevistado entregue la informacion,
con tan solo llenar datos especificos, por ejemplos numero de perfiles, nimero
de entrevistas por competencias, etc. (Anexo 1); adicionalmente, la evaluacién
de desempefio esta creada para que los evaluadores, puedan realizarla con el
tiempo suficiente ;se especifica la puntuacion y cdmo se deben calificar cada

uno de los items, para que asi la informacion sea clara y precisa (Ver Anexo 4).

Es confiable, porque se la realizara con un grupo heterogéneo, lo que significa

que, pese a que son personas distintas, poseen caracteristicas similares, lo
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que les ubica dentro de una misma muestra. Esto se lo realizara mediante la
confiabilidad Alfa de Cronbach, dentro de la cual existe una relacion a partir de
la varianza de cada criterio asociado por variables y la varianza de las

puntuaciones totales (Moreno, 2014, pp. 57-58). Con la formula:

k Y s?/items
k-1 s?T (puntajes totales)

a =

(Ecuacion 1)
K= Numero de items
S2= Varianza de los puntajes de cada item
S2T: Varianza de los puntajes totales

Basandose en la formula se podra establecer la varianza en la calificacion de

cada docente.

Por otra parte, la utilizaciéon de indicadores de gestion es una herramienta
valida y fiable ya que estd basada en gestion por procesos; la gestion por
procesos permite a la organizacién contar con parametros establecidos y
sistematicos que permiten medir los resultados de la gestion que se esta
realizando; la forma mas Optima de medir un proceso es a través de
indicadores de gestion, los cuales sirven de herramienta para mejorar y
sostener la viabilidad de un proceso. Los indicadores se caracterizan por
contener: nombre, que es la denominacién del indicador; Formula, que explica
la medicion entre dos variables; Fuente de verificacion, que permite identificar
documentos o fuentes con la cual se validara el proceso, y objetivos que es el
fin del indicador. Esta herramienta sera confiable y valida, ya que se la realizara
basédndose en el modelo del CONEVAL. Los resultados de los indicadores se

los codificara en una matriz de datos.

Estas herramientas cuentan con pre validacién por parte de dos docentes de la
universidad, Morayma Hinostrosa y Javier Navarrete, quienes revisaron a
detalle la informacion y aprobaron las herramientas para su utilizacion. (Ver

anexo 5).
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75 Procedimiento

El primer acercamiento con la muestra sera una reunion con las autoridades
de la Institucion con el fin de hacerles conocer y exponer los objetivos y
propdsitos que tiene la investigacion, de esta manera se explicara la forma
en que se recolectaran los datos, el tiempo que se necesitara para realizar la
investigacion, el numero de participantes que se necesitaran; todo
acercamiento con los participantes contara con su respectivo consentimiento
informado en el que se notificara que toda la informacion se manejara

confidencialmente y solo tendra fines académicos.

Posteriormente se planificaran las reuniones en conjunto con el Vicerrector
para recabar y analizar la informacion que se requiere para la investigacion,
en la misma se pedira acceso al antecedente de la Institucion con respecto

al modelo anteriormente utilizado para contratar docentes.

En una tercera visita se recabara informacion precisa acerca de
procedimientos de seleccion de personal, con la ayuda de la persona
encargado del proceso, para conocer los pasos que sigue la institucion,
datos importantes con respecto a perfiles de cargo, diccionario de
competencias, cargos existentes en la institucién, evaluacion de desempefio
por competencias, etc.; se espera que la reunion tenga una duracion de 60

minutos.

Posteriormente, con el apoyo del Vicerrector, se analizara la herramienta
gue la institucion utiliza para evaluar el desempefio del periodo de prueba de
docentes contratados, identificando aspectos que se evaltan y los criterios
gue utilizan para evaluar a los docentes; se tomar4d en cuenta la
disponibilidad de tiempo con el que cuenta el vicerrector, se espera que este

analisis tenga una duraciéon de 45 minutos.

Luego de haber recabado la informacion se busca analizar a profundidad
todos los datos obtenidos, tanto del proceso de seleccion como de las

evaluaciones de desempefio realizadas después del periodo de prueba.
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Posterior a este paso, en conjunto con el Vicerrector, se realizara la
propuesta para la creacién de indicadores de gestibn que servirdn para
medir el modelo de selecciébn por competencias con respecto a eficacia,
eficiencia y calidad. Estos indicadores se creardn en concordancia con las
necesidades de la Institucion y con lo que ellos deseen medir; se espera que

el proceso dure de 45 a 60 minutos.

Para evaluar la efectividad del proceso de seleccidn, se propone la creacion
de indicadores de gestion, tanto para medir y evaluar el proceso de
seleccion asi como para evaluar el desempefio que se estd obteniendo de
sus docentes. Para este punto se realizaran dos reuniones. En una reunion
se crearan indicadores para el proceso de seleccion y en la siguiente reunién
se elaboraran indicadores para medir el desempefio. Se considera que estas

reuniones tengan una duracién de 30 a 60 minutos.

Se considera pertinente realizar una prueba piloto para analizar la
efectividad de los indicadores elaborados, y si los mismos arrojan la
informacion que se desea medir y evaluar. Dicha prueba piloto tomaria de 15

a 20 minutos y se la realizaria en conjunto con el Vicerrector.

Posteriormente se realizara un informe de los resultados obtenidos de las
distintas herramientas utilizadas, tanto de la encuesta como de las
evaluaciones de desempeiio analizadas; también se presentara el formato y
pasos a seguir para la elaboracion de indicadores, y los indicadores
finalmente creados para medir los procesos. Con los resultados obtenidos de
los indicadores se podr4 comparar el antes y después del modelo de
seleccion por competencias. Mostrando en porcentajes la efectividad del

modelo de seleccién por competencias utilizado por la Institucion.

Por ultimo se finalizara la investigacion proporcionando los resultados de la
misma, dando a conocer los beneficios que tendria la implementacion de
indicadores de gestion para procesos de seleccion de docentes, ya que
permitird evaluar dicho proceso y con ello contar con un reclutamiento y
seleccion eficaz, capaz de contratar personal calificado y eficiente, para de

esta manera, aumentar la satisfaccion de los clientes directos e indirectos de
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la institucion; asi como también un alto nivel de desempefio en los docentes
gue ingresan ya que estaran alineados a los requerimientos de la
organizacion, y contardn con un seguimiento permitiendo contar con un

refuerzo y mejora continua en procesos.

Al finalizar se realizardn recomendaciones a la institucion, con el fin de
reforzar aquellos puntos de mejora, hablando sobre los datos y razones que

se han utilizado para sacar las respectivas conclusiones.

7.6 Tipo de anélisis

Para el analisis cuantitativo se analizaran los items del proceso de seleccién
medido y evaluado a través de los indicadores de gestion. Los resultados de
los indicadores se los codificard en una matriz de datos. Las celdas contara
con datos que representaran un criterio en una variable (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2006, p. 409).

Lo mismo se realizara con los datos obtenidos de la herramienta propuesta
para la creacion de indicadores (Ver Anexo 3). En la que consta el nombre
del indicador, la férmula, frecuencia de medicion, medios de verificacion y el

objeto del indicador.

Una vez recolectados y analizados los datos cuantitativos, se realizar4 un
informe que muestre las matrices antes mencionadas de los datos
recolectados del proceso de seleccion asi como un comparativo del
desempefo de los docentes (Ver anexo 2). En dicha matriz se plasman la
informacion obtenida a cerca del proceso de seleccidén por competencias que
realiza la institucion, a la informacion se le otorgara un codigo, item, criterio y
resultado; asi como también la tabla en la que se propone la realizacion de
los indicadores. Todo ello con el fin de plasmar los resultados que la
institucién esta obteniendo con el modelo que utilizan, asi como también que

se identifiquen puntos de mejora.



27

8. Viabilidad

El presente proyecto es factible y realizable ya que le permite a la Institucion
indagar y conocer el funcionamiento, las caracteristicas, elementos y formas de
medicién de cada proceso dentro de la Institucion. Contando con procesos y
estructuras identificadas las cuales obtendran mayor sistematizacion y con ello
contaran con orden y claridad. Con la implementacion de un sistema de
evaluacion y medicion a través de indicadores se obtiene una pauta para
mejorar los procesos ya que se cuenta con datos exactos de como se esta

realizando los procesos en términos de tiempo y resultados obtenidos.

El acceso a la informacion es factible ya que se cuenta con la autorizacion y
apoyo de las autoridades de la institucién, asi como con apertura y
disponibilidad de tiempo de los docentes. A su vez la Institucion cuenta con
archivos organizados y una base de datos ordenada que permiten obtener la
informacion necesaria de forma rapida y sencilla, asi como también cuenta con

espacios para realizar el levantamiento y analisis de la informacion.

La disponibilidad en tiempo del tutor y el acompafamiento durante la
investigacion fue adecuada y pertinente ya que frente a dudas o inquietudes
que se presentaban en el transcurso de la investigacion, mediante reuniones,
conversaciones y dialogos supo guiar y aclarar incertidumbres, encaminando la
investigacion de forma complementaria con los conocimientos que el tutor
posee asi como también con recomendaciones de estudios e investigaciones

anteriormente realizadas que podrian aportar a el presente trabajo.

Las posibles limitaciones que podria presentar el estudio es cierta eventual
resistencia al cambio por parte de los docentes o de la persona encargada de
realizar la seleccion de personal, ya que con la implementacién de indicadores
es probable que estos sean parte de futuras evaluaciones a su desemperio, y
sea el primer paso de una cultura orientada a procesos, misma que adn no esta
formalizada. La recomendacion seria establecer claramente el objetivo de
implementar indicadores en cada proceso de la organizacién, para que

represente una herramienta de mejora en aquellos puntos débiles para que la
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Institucién adquiera mejores resultados y con ello aumente la efectividad del

negocio.

9. Aspectos éticos

9.1 Consentimiento informado

Para el presente estudio es fundamental disponer de un consentimiento
informado; en el cual se describird a cada participante la importancia que
tiene su colaboracién para llegar a conocer con mayor profundidad el tema
investigado, a su vez se comunicara que la informacién obtenida en la
investigacion sera totalmente confidencial y sélo tendra fines académicos,
también se informara, que la participacion en el estudio sera totalmente
voluntaria, y de ser el caso, de no sentirse comodos al responder algun tipo

de pregunta estan en todo el derecho de abstenerse (Ver Anexo 6).

9.2 Tratamiento de la informacion

Para el andlisis de la informacion se realizara por medio de distribucién de
frecuencias, las cuales son un conjunto de puntuaciones respecto de una

variable ordenada en sus respectivas categorias presentadas en una tabla.

En esta tabla se evidencian items del proceso de reclutamiento y seleccion.
A dicha informacion se la codificard en una matriz de datos. Las celdas
contara con datos que representaran un criterio en una variable (Hernandez,
Ferndndez & Baptista, 2006, p. 409). (Anexo 2).
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ftems del proceso de reclutamiento y seleccion
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CODIGO ITEMS CRITERIO RESULTADO
# de personal docente
# de cargos con perfil
de competencias
docente
DATGRN- |Datos generales del # perfil con indicadores
01 proceso de seleccion conductuales
Responsable levantar
perfiles
Competencias
corporativas
# vacantes por periodo
Tiempo asignado para
el proceso
PLANPR- | Planificacion del proceso |4 procesos al afio
01 de seleccion Herramientas de
evaluacion
Responsable del
proceso
Fuentes reclutamiento
REC-01 Criterios reclutamiento # de pqstulantes
# candidatos que
aprueban
CRITSEL- Criterios Sgleccién por # Entrevistgs por
01 competencias competencias
Tiempo proceso de
MP-01 seleccion Indicador de tiempo
Permanencia del Indicador de
personal permanencia
Estandar para aprobar Porcentaje para
COMPDES- | proceso de seleccion aprobar entrevista
01 Estandar para aprobar

evaluacion del
desempeiio

Porcentaje para
aprobar evaluacion

Para medir la efectividad del proceso de seleccion se propone una herramienta

para crear indicadores que se resume en la siguiente tabla, en la que se

codificard la informacion que la Institucion desee medir, dicha informacion
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contara con un nombre de indicador, formula (de ser el caso), la temporalidad

en la que se medira, medios de verificacion y el objetivo del indicador.

Tabla 7

Indicadores de Gestion

Nombre Férmula Frecuencia | Medios de | Objetivo
del de medicién | verificacion
Indicador

9.3 Autoreflexividad

“Segun datos estadisticos realizados en el Ecuador, se percibe un gran
deterioro en el proceso de ensefianza- aprendizaje, debido entre otros
factores, al bajo desempefio profesional de los docentes” (Ayala, 2014,
p.11). Por lo tanto la presente investigacion tiene como fin beneficiar a las
instituciones educativas con un modelo de seleccion de personal que
permita contar con profesores de calidad para que los estudiantes mejoren
en su nivel académico; de esta manera se busca establecer la efectividad
que tiene implementar un modelo de gestidén por competencias, el cual se fija
en las diferentes caracteristicas (aptitudes, actitudes, conocimientos, entre
otros) de las personas para poder identificar fortalezas y debilidades con el
fin de desarrollar y potenciar sus fortalezas y mejorar aquellos puntos
débiles. Para establecer dicha efectividad se propone la creacion de
indicadores de gestion, los cuales permiten medir y evaluar procesos
contando con informacion detallada y exacta de como se esta gestionando
las actividades, permitiendo de esta manera reforzar aquellos puntos de
mejora en areas como seleccion de personal y evaluacién de desempefio

después del periodo de prueba.
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La motivacion de la presente investigacion es que, si se cuenta con
profesionales de la educacion competentes y aptos para ejercer la docencia
se podra progresivamente mejorar la calidad de educacion impartida a los
estudiantes. Con ello se transformara el sistema educativo de la Institucion,
contando con adolescentes mucho mas capacitados para espacios

académicos superiores o incluso el mundo laboral.

9.4 Consecuencia de la investigacion

Las consecuencias posibles de la investigacion representarian un beneficio
para la Institucibn educativa, ya que permitira contar con personal
competente para el puesto requerido. Es fundamental concientizar y
socializar el verdadero significado del estudio, estableciendo la importancia
de implementar indicadores en cada proceso, lo cual representa una
herramienta para mejorar aquellos puntos débiles para que la Institucion
adquiera mejores resultados y con ello aumente la efectividad del negocio,
mejorando el sistema educativo, lo que a su vez trae consigo beneficios para
los estudiantes, con el fin de realizar mejoras y avances en pro de la

educacion.

9.5 Devoluciéon de resultados

La devolucion de los resultados se la realizara mediante un informe detallado
de la investigacion, especificando los distintos resultados que se han obtenido
de la informacién acerca del proceso de seleccién por competencias, asi como
del andlisis de la evaluacion de desempeiio basadas en las competencias
necesarias que deben tener los docentes después del periodo de prueba. Se
realizaran recomendaciones proponiendo alternativas para mejorar los
procesos de seleccion, a través de una medicion del proceso por medio de
indicadores de gestidbn que permitiran obtener resultados mas claros de la
efectividad del proceso. Dicho informe se lo entregara al vicerrector de la
Institucion ya que es la persona encargada de realizar el proceso de seleccion

y la evaluacion de los docentes después del periodo de prueba.
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9.6 Derechos de autor

La propiedad intelectual de los trabajos de titulacion pertenecerd a la
Universidad de las Américas.

Los trabajos de titulacion de los estudiantes de grado y posgrado podran servir
de insumo para otros proyectos de investigacion de la Universidad. Los
investigadores que utilicen total o parcialmente la informacién de un trabajo de
investigacion o titulacion tendran que reconocer los derechos de autor haciendo

la mencion correspondiente en los créditos de la investigacion.

10. Andlisis de Estrategias de Intervencion

El modelo de gestion por competencias, ha evolucionado debido a la divisidon
entre el sistema laboral y el educativo; ya que el segundo esta relacionado con
el rol de establecer conocimientos, validarlos y desarrollar las habilidades de
una persona, mientras que el ambito laboral permite emplear los conocimientos
adquiridos, haciendo una combinacién entre la experiencia profesional y la
formacion continua, de esta manera se podran impulsar las competencias y

adecuarlas a un puesto de trabajo (Tejada & Navio, 2007, p.10).

En el 2004, la consultora Factorhuma, realiz6 una investigacion denominada
Gestidn por competencias, lo hizo dentro del marco del Plan Integral de
Asistencia de la Diputacion de Barcelona. Nacié a partir de la necesidad y
voluntad de ir mas alla en la administracion del talento humano y apostar por
un desarrollo del mismo. Dentro de esta investigacion, se cre6 una guia de
trabajo, que cuenta con analisis de las competencias de los puestos de trabajo,
que es un listado que describe las competencias que se requieren para
desarrollar con éxito las funciones de un puesto; Evaluacion de las
competencias individuales, dentro de este apartado, se analiza las
competencias que posee cada persona dentro de la organizacion, estas dos
estrategias forman parte del andlisis del GAP, que consiste en analizar las
diferencias existentes entre las competencias que tiene una persona y las que

requiere el puesto de trabajo; esto se lo hace mediante tres apartados:
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seleccién, que permite saber qué perfil competencial se busca en los
candidatos a ocupar un determinado puesto. Formacion, a partir de la
deteccion de carencias de competencias se puede disefiar un plan formativo
personalizado y adaptado a las necesidades de cada colaborador y por ultimo
carrera profesional, que es el mapa competencial de la organizacion, el cual
puede servir como orientacion del itinerario que la persona puede llevar a cabo

a lo largo de su vida profesional dentro del organizacion (pp. 4-5).

Dentro de los resultados, se pudo observar que un 78%, las empresas
empezaron a adoptar este modelo, ya que reducia los gastos derivados de un
mal proceso de seleccion. Se evidencia que los candidatos responden de forma
adecuada a las necesidades de la organizacion, y pueden cumplir con

responsabilidad y de forma eficaz a las necesidades de cada puesto.

Por otra parte, la implementaciéon de este modelo por competencias ha ido
tomando fuerza en el mercado laboral, puesto que actualmente, gran namero
de personas poseen un titulo de tercer o cuarto nivel, lo que representa un alto
nivel de competitividad al momento de postular a un cargo, y las competencias
se han desarrollado como un componente diferenciador entre un candidato y

otro al momento de seleccionar un perfil para una vacante.

Dentro del contexto ecuatoriano, El Ministerio de Educacion en conjunto con las
secretarias que trabajan por la regulacion y el seguimiento para mejorar la
educacién, ha desarrollado un Modelo Nacional de Apoyo y Seguimiento a la
Gestién Educativa (Simon, 2012, p.1). Dicho modelo estd constituido por
politicas que promueven el progreso y mejora de la educacion basandose en
qgue la misma sea de calidad, implementando un sistema de evaluacién a nivel
de todo el pais. Para esto, se busca que los procesos que forman parte de la
institucion (seleccién, capacitacion, desarrollo, evaluacion y contratacién)
cuenten con una evaluacion por parte de un asesor educativo, quien debe
realizar visitas periodicas que permitan realizar un seguimiento con el fin de
impulsar y mejorar procesos institucionales, y buscando un profesionalizacion
de la docencia. La responsabilidad de este agente, es trabajar con los

docentes, de tal manera que puedan ejercer efectivamente las competencias
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en su rol de liderazgo y coordinacion pedagodgica; para que los directivos y
altos mandos perfeccionen los procesos de administracion, gestion,

comunicacion y participacion interna y externa (2013, pp.7-8).

La gestion desarrollada en este modelo, esta basada en competencias, de tal
manera que busca el mejoramiento continuo y actualizacion de los
conocimientos por parte de los docentes, para brindar una educacién

especializada y de calidad a los estudiantes.

Este papel de auditar la educacién sirve como herramienta complementaria
para guiar y asesorar a las instituciones educativas ya que su finalidad es
recopilar informacion acerca de los propdsitos acordados y realizar un
seguimiento y control, asi como también sobre los problemas que se han
suscitado para alcanzar el cumplimiento de los mismos. Consta de dos fases,
un monitoreo permanente, dentro del cual se establecen categorias de los
logros alcanzados en los procesos y los resultados, es decir evalia los
docentes que ingresan a la institucién, su rendimiento, metodologia y evalta
sus resultados a través de una evaluacién con pares, alumnos, superiores y
padres de familia. Por otra parte, se encuentra un informe de Auditoria
Educativa, en el cual se detallan los estandares de calidad educativa que estan
recibiendo los alumnos, cdmo y en qué forma se evallan los conocimientos
impartidos, para posteriormente adoptar medidas de mejora en los puntos
necesarios (Subsecretaria de Apoyo, Seguimiento y Regulacion de la
Educacion, 2013, pp.20-21).

El modelo de gestion por competencias en el Ecuador, se lo ha ido insertando
en instituciones publicas, privadas y fiscales, de tal manera que la
modernizacién de la administracion de procesos es un factor que ha promovido
el crecimiento y desarrollo del sector competitivo, basandose en estrategias
para lograr una gestion de calidad orientada al ciudadano, cliente o persona
gue demanda de los servicios o0 bienes que ofrecen las distintas organizaciones
(Ministerio de Educacion, 2013, p.4).

El Ministerio de Educacion, a través de la Direccion Nacional de Administracion

de Procesos, expone un Manual de Procesos en el cual las instituciones
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publicas y fiscales deberan basar su organigrama, de tal modo que en éste se
establecen actividades, metodologia, jerarquia y herramientas basicas para
que las personas puedan desarrollar sus labores; es de vital importancia, que
este manual sea actualizado o modificado de acuerdo a las demandas que van
surgiendo en las organizaciones, es decir, que se vayan acoplando a las
distintas necesidades o vacantes del mercado (2013, p. 5). Con esto se quiere
decir, que los requisitos, competencias y actividades de cada puesto pueden
ser modificados periddicamente, de tal manera que se vayan adaptando a los
nuevos retos que existen en el mercado, lo que sin duda representa una

ventaja para los usuarios de los servicios educativos.

De esta manera se puede evidenciar como en el Ecuador se han ido
implementado sistemas de gestidn educativos que se ajustan a la actualidad,
buscando que los mismos generen valor agregado a los planes de docencia. A
partir de reformas en la planificacion de la educacion se estan estableciendo
parametros para que la misma sea equitativa, inclusiva y de calidad. Se indica
como factor primordial que el accionar de los docentes incluya capacidades,
destrezas, habilidades y aptitudes que vayan acorde a su participacion en cada
institucion educativa; a su vez se busca generar evaluaciones estandarizadas a
nivel nacional que permitan medir y evaluar al desempefio de docentes para a
partir de esto generar mejoras y un valor agregado a los modelos de gestion

educativa.

El Ministerio de Educacién en la actualidad se encuentra trabajando por
mejorar el nivel de educacion del Ecuador, es importante que las instituciones
educativas ya sean privadas, publicas, fiscales o municipales, vayan de la
mano con este propdsito, y generen a su vez planes de mejora continua en pro
de la educacion. Existe una corresponsabilidad directa de las instituciones
educativas en la formacién ciudadana de los nifios y adolescentes, que si bien
no solo se forma desde el aula de clases, la misma tiene un contacto
permanente con los ciudadanos, siendo capaz de formar y modificar varias
conductas. Es aqui donde entra el papel del docente, siendo uno de los actores

principales que influyen en la formacion de sus alumnos.
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Por ello se hace indispensable contar con docentes especializados y
competentes, capaces de asumir la responsabilidad de instruir a los
ciudadanos. Dentro de este &mbito entra el rol del psiclogo organizacional, ya
que el mismo es el encargado se reclutar y seleccionar al personal idoneo para

ocupar distintos cargos organizacionales.

El ejercicio profesional de la psicologia organizacional ha sido no solo el de una
ciencia comprometida con las ideologias y valores de la sociedad, sino también
con los valores de la organizacion. Desde los 60, la psicologia organizacional
ha tenido un enfoque taylorista, buscando colaborar con la mejora de los
sistemas de produccion, actuando en areas tales como evaluacién de tareas,
incluyendo un andlisis de cargos y descriptivo de puestos, técnicas de
reclutamiento y seleccién (psicometria), motivacién, promocién interna, entre
otras; en la actualidad la psicologia organizacional busca trabajar en distintos
escenarios, posicionandose como ente generador de valor, convirtiéndose en
parte fundamental de la planificacion estratégica de la organizacion, siendo
conscientes de que el recurso humano es una parte primordial para que la
organizaciéon genere resultados y tenga acciones efectivas orientadas al

cumplimiento de objetivos organizacionales (Mateu, 1994, pp. 222- 223).

La psicologia organizacional aporta a la resolucion de conflictos y al
abastecimiento de necesidades tanto de los altos mandos de la organizacion
como de medios y bajos cargos. Es asi que por ejemplo dentro del subsistema
de evaluacibn de desempefio, el psicologo organizacional tiene un rol
fundamental ya que es el encargado de identificar aquellos puntos de mejora e
impulsar aquellos elementos en los que el colaborador esta siendo productivo,
brindando la oportunidad, en primer lugar al colaborador, ya que le brinda las
herramientas y los medios necesarios para desarrollarse y mejorar en varios
ambitos de su formaciéon personal y profesional, y a la organizacién ya que le
permite contar con personal efectivo que se encuentra en un proceso constante

de mejora.

Con el fin de contar con recurso humano que disponga con la capacidad de
responder a los requerimientos propios de la sociedad del conocimiento y la
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tecnologia, las organizaciones han tenido que asumir acciones exigentes y
responsables, para ello el psicologo es el encargado de evaluar las
competencias de los colaboradores, siendo asi que estds deben ser validas, en
cuanto a que mida del modo mas concreto la evidencia de los resultados, es
decir que mida exactamente lo que busque medir; fiable, porque con esto
garantiza que los esquemas Yy criterios de calificacion estén disefiados de un
modo preciso, claro y detallado de tal modo que cualquier evaluador pueda
puntuar las competencias, consistente, es decir, garantizan que las
calificaciones sean las mismas para todos y contengan los mismo estandares
(Brown & Pickford, 2013, p.17).

El psicélogo organizacional puede medir u observar las competencias en base
a distintas técnicas, de este modo se puede crear, modificar u optar por nuevas
pruebas o herramientas de seleccion, de acuerdo a las necesidades. Sin
embargo, existen cuestionarios de rasgos personales, motivaciones, actitudes,
intereses 'y preferencias profesionales que permiten conocer estas
caracteristicas con un solo instrumento (Lépez, 2002, p.120). Es pertinente
mencionar que cada organizacién cuenta con su bateria de pruebas o formas
de medir las competencias de un candidato, de tal manera que estas pueden ir

variando de acuerdo a la sociedad, entorno e institucion.

El rol del psicélogo dentro de esta evaluacién, es de suma importancia, puesto
que tiene que estar pendiente a todas las formas de reaccion de una persona,
para con ello tener claridad el nivel de la competencia y facilitar asi el proceso
de seleccién y la eleccién del candidato idoneo para el puesto, esto también se
verd como resultado dentro de la evaluacion de desempefio de los nuevos
candidatos, porque si cuentan con las competencias necesarias al momento de
ingresar a la organizacion, sus resultados seran adecuados a las demandas de

las sociedad.

Varias organizaciones en la actualidad tienen la necesidad de contar con
personal calificado y competente para que de esta manera los resultados de la
organizacion sean efectivos. Por ello dentro del presente trabajo de titulacion el
psicélogo organizacional tiene rol de guia para poder evaluar, mejorar y
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optimizar procesos e identificar las mejores alternativas para poder obtener
mejores resultados con respecto al desempefo de sus colaboradores y de la
institucion.

A través de reuniones programadas, el psicélogo industrial tendrd un
acercamiento directo con la realidad de la institucion con la que se trabajard,
conociendo de fuente primaria las necesidades que presenten las autoridades
de la institucidon y podra brindar un asesoramiento personalizado a cerca de la
administracion del personal; con la creacién de indicadores de gestion a su vez
se pretende medir e identificar las posibles mejoras en las procesos de
seleccion del personal de la institucion, proponiendo una evaluacion y
seguimiento que le brinde a la organizacion la oportunidad de contar con una

mejora continua.



11. Cronograma

Tabla 8
Cronograma
Actividades Mes
1. Primer acercamiento Agosto
a la Institucion para
presentar el plan de
Proyecto
2. Planificar reuniones Agosto
3. Recabar informacion Agosto
sobre proceso de
seleccion
4. Caracterizacion del Septiembre
proceso de seleccion
actual
5. Analisis Evaluacion Septiembre
de desempefio
6. Analisis informacion  Septiembre
7. Elaboracion de Octubre
Indicadores
8. Creacion de Octubre

indicadores para
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Descripcion

Presentar el plan de Proyecto y sus
Objetivos.

Dialogo con autoridades de la institucion
sobre el proyecto, metodologia, enfoque,
participantes.

Se llegara a un acuerdo del tiempo
disponible para analizar la informacion.
Planteando tiempos en que se demorara
cada reunion.

Conocer a profundidad todo el proceso
de seleccion, antecedentes, actores,
herramientas, etc.

Recabar informacion precisa acerca del
procedimientos de seleccion de personal,
pasos, datos importantes de perfiles de
cargo, diccionario de competencias,
cargos existentes en la institucion, etc.
Identificar aspectos y criterios que
utilizan para evaluar a los docentes.

Se analizara y ordenara la informacion
obtenida tanto de seleccion como de
desempeiio.

Se propone herramienta para crear
indicadores para medir la efectividad del
modelo de seleccidn por competencias.
Con indicadores se medira y evaluara el

proceso de seleccion



proceso de seleccidn

9. Creacion de
indicadores para
evaluacién de
desempefio

10.Prueba Piloto

Indicadores

11.Realizar informe

12.Realizar

recomendaciones

Octubre

Noviembre

Noviembre

Noviembre
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Con indicadores se medira y evaluara

resultados de evaluacion de desempefio.

Realizar una prueba piloto para analizar
la efectividad de los indicadores
elaborados.

Informe de los resultados obtenidos en
porcentaje.

Recomendar puntos de mejora y
beneficios analizados.
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Anexo 1 ﬂ%,\

PROTOCOLO DE PREGUNTAS

A la persona encargada del proceso de seleccion
Tema:
EFECTIVIDAD DEL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS
PARA DOCENTES DE UN COLEGIO PRIVADO.

1. Datos Generales.

1.1 Namero de personal docente.

1.2Ndmero de cargos docentes que cuentan

con perfil por competencias.

1.3Responsables de levantar perfiles de cargo (cargo).

1.4 Listado de competencias corporativas.

Nombre Descripcion

2. Planificacion del proceso de seleccion.

2.2Numero total de vacantes por periodo.

2.3Tiempo asignado para el proceso de

seleccion de docentes (dias).

2.4Numero de procesos de seleccion al afio.




2.5Herramienta de evaluacion por competencias para proceso de

seleccion.
Test (tipos)

Destrezas

Assesment Center

Personalidad

2.6 Responsables proceso de seleccion (cargo).

Evaluacion eventos cognitivos

52

3. Reclutamiento.

3.1 Descripcion fuentes de reclutamiento.

Fuente de reclutamiento

Numero de postulantes

3.2Numero total de postulantes por proceso.

3.3Numero de candidatos que aprueban requerimientos del perfil.

4. Evaluacion por competencias proceso de seleccion.

4.1 Numero de entrevistas realizadas por competencias.

5. Medicion del proceso (lo esperado sobre lo obtenido).

5.1 Tiempo proceso de seleccion

Nombre del

Indicador

Férmula

Frecuencia

medicion

Medios de

verificacion

Objetivo




5.2 Permanencia de personal

Nombre
del

Indicador

Férmula

Frecuencia
de

medicién

verificacion

Medios de | Objetivo

6. Comparativo del Desempefio docente

6.1 Competencias presentes en el proceso de seleccion.

Itinerario

Salida

Llegada ‘

Establecer estandar minimo para aprobar proceso de seleccion
(porcentaje).

6.2 Competencias presentes en evaluacion de desempefio por
competencias.

Corporativas

Perfil docente

Establecer estdndar minimo para aprobar evaluacion del desempefio

(porcentaje).

53



54

Anexo 2
Matriz para tratamiento de la informacion
CODIGO ITEMS CRITERIO RESULTADO
# de personal docente
# de cargos con perfil
de competencias
docente
DATGRN- |Datos generales del # perfil con indicadores
01 proceso de seleccion conductuales
Responsable levantar
perfiles
Competencias
corporativas
# vacantes por periodo
Tiempo asignado para
el proceso
PLANPR- | Planificacion del proceso | # nrocesos al afio
01 de seleccion Herramientas de
evaluacion
Responsable del
proceso
Fuentes reclutamiento
REC-01 Criterios reclutamiento # de pgstu|antes
# candidatos que
aprueban
CRITSEL- Criterios Se_leccién por # Entrevistas por
01 competencias competencias
Tiempo proceso de
MP-01 seleccién Indicador de tiempo
Permanencia del Indicador de
personal permanencia
Estandar para aprobar Porcentaje para
COMPDES- | proceso de seleccion aprobar entrevista
01 Estandar para aprobar

evaluacion del
desempeio

Porcentaje para
aprobar evaluacion
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Anexo 3 ﬂ%'\

CREACION DE INDICADORES DE GESTION

A la persona encargada del proceso de seleccion

Tema:

EFECTIVIDAD DEL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS
PARA DOCENTES DE UN COLEGIO PRIVADO.

Pasos para la creacion de indicadores

1.- Revisar con claridad y precision la informacion sobre el proceso que

se desea medir.
- Para el primer punto es necesario revisar:

- Diccionario competencias: Qué competencias son necesarias para el puesto

de docente.

- Perfil del cargo: Cuales son las funciones, actividades, tareas, requisitos que
debe tener un docente.

- Proceso de seleccién: Cuales son los pasos a seguir dentro de esto proceso.

2.- Identificar factores relevantes que la Institucion desea medir del

proceso de Seleccién.

- Para el segundo punto es necesario identificar cuales son los resultados que
se ha obtenido dentro de este proceso y cuales serian los resultados que se

desean.
3.- Establecer objetivos de la medicién.

- En el tercer punto es necesario plantear el para que se desea medir el

proceso y el fin que tiene el indicador.
- En términos de eficacia, eficiencia, oportunidad.

4.- Nombre y la formula de calculo (de ser necesario).
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- En el cuarto punto se planteara la formula para la medicion de variables.

Indicando los resultados obtenidos sobre los resultados deseados.
5.- Determinar la frecuencia de la medicidn.

- En el quinto punto se planteara cada cuanto tiempo se va a realizar el calculo

del indicador, en términos de periodicidad.
6.- Seleccionar los medios de verificacion.

- En el sexto punto se seleccionara la herramienta que va a servir para verificar

el procedimiento realizado.

Y como finalidad se obtendra la siguiente tabla que resume los puntos

antes mencionados

Ejemplo:
Nombre Formula Frecuencia | Medios de | Objetivo
del de verificacion
Indicador medicion

Metodologia basada en la herramienta recomendada por Coneval, 2013, p. 30.



Anexo 4

Evaluacion de desempeiio Periodo de Prueba

A la persona encargada del proceso de seleccion

Tema:
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A >—

EFECTIVIDAD DEL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS

PARA DOCENTES DE UN COLEGIO PRIVADO.

EVALUACION DE DESEMPENO A DOCENTES ANO MES DIA
MARQUE CON UNA X, SEGUN SEA SU CRITERIO
Siempre 1009 || Frecuente 75% A veces 50% Nunca 25%
mente
COMPETENCIAS FUNCIONALES Siempre || Frecuente | A \inca
mente veces

GESTION ACADEMICA

1.

Demuestra conocimientos actualizados y dominio de su disciplina y de las areas a cargo

2.

Aplica conocimientos, métodos y herramientas propios de su disciplina en los procesos académicos que
dirige

Planeacién y organizacién académica

3. Presenta un plan organizado con estrategias, acciones y recursos para el afio académico
4.  Lleva una programacion sistematica y optimiza el tiempo diario de sus clases
5.  Tiene dominio de grupo y mantiene la disciplina en el aula sin acudir al maltrato fisico o psicolégico

Pedagogiay didéactica

6. Utiliza variadas estrategias de ensefianza y las ajusta segln las caracteristicas, las necesidades y los
ritmos de aprendizaje de los estudiantes

7. Usa diferentes escenarios y ambientes para potenciar los procesos de ensefianza — aprendizaje y para
motivar a los estudiantes

8. Expresa expectativas positivas de sus estudiantes para fomentar la autoconfianza, la motivaciéon para

alcanzar logros elevados y la iniciativa para el desarrollo de proyectos

Evaluacién del aprendizaje

9.  Maneja una programacion de evaluaciones y la da a conocer oportunamente a sus estudiantes

10. Disefia actividades pedagdgicas, incluidas las de recuperacién, con base en los resultados de la evaluacion
11. Identifica a los estudiantes que requieren ayuda adicional y aplica estrategias de apoyo para los mismos
12. Promueve la autoevaluacion de los estudiantes e incentiva los desempefios sobresalientes y excelentes
13. Considera los estandares basicos de competencias para la evaluacion interna

14. Retroalimenta sus propias practicas pedagdgicas de acuerdo con los resultados de los estudiantes

GESTION ADMINISTRATIVA

Uso de recursos

15.

Prevé y gestiona los recursos necesarios para el desarrollo de su actividad pedagdégica

16.

Hace un uso responsable de los equipos e instalaciones de la institucién y los mantiene en buen estado

Seguimiento de procesos

17.

Desarrolla sus actividades de acuerdo con el calendario y la jornada escolar

18.

Interactua efectivamente con las diferentes instancias de la institucién para optimizar el desarrollo de sus
propias actividades

GESTION COMUNITARIA
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Comunicacién institucional

19. Custodia la aplicacion y el cumplimiento del manual de convivencia en los diferentes espacios de la
institucion

20. Promueve actividades con diferentes miembros de la comunidad educativa para fortalecer la identidad
institucional

21. Fomenta el respeto por los valores entre sus superiores, colegas y estudiantes

Interaccion con la comunidad y en entorno

22. Identifica problemas psicosociales de los estudiantes y apoya la resolucién de los mismos

23. Informa a padres de familia sobre procesos educativos y avances en el aprendizaje de los estudiantes y
establece relaciones de colaboracién con ellos

24. Utiliza diferentes escenarios comunitarios para enriquecer sus practicas pedagogicas

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES Siempre || Frecuente | A yinca
mente veces
LIDERAZGO
25. Transmite con sus acciones a la comunidad educativa la vision, la mision, los objetivos y los valores
institucionales

26. Influye positivamente en el comportamiento de los estudiantes y logra que se comprometan con el logro de
metas

27. Promueve cambios y transformaciones que aumenten la capacidad institucional e impulsen el mejoramiento

COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

28. Expresa argumentos de forma clara y respetuosa utilizando el lenguaje verbal y no verbal

29. Escucha con atencién y comprende puntos de vista de los demds, demostrando tolerancia frente a
diferentes opiniones

30. Realiza preguntas claras, concretas y que permiten aclarar una idea o situacién

31. Manejay expresa adecuadamente sus emociones e identifica y comprende las de otros

32. Demuestra habilidades sociales en interacciones profesionales y sociales

TRABAJO EN EQUIPO

33. Establece relaciones profesionales y de equipo que potencien su trabajo y el logro de las metas
institucionales

34. Comparte aprendizajes y recursos con diferentes miembros de la institucion y ofrece apoyo para el trabajo
de otros

35. Aporta sugerencias, ideas y opiniones y propicia la conformacién de equipos para el desarrollo de proyectos

36. Acepta criticas constructivas y actla en consecuencia

NEGOCIACION Y MEDIACION

37. Identifica y comprende las causas y el contexto de un conflicto, valorando con imparcialidad los motivos de
los implicados

38. Interviene efectiva y oportunamente ante situaciones de conflicto

39. Forma a sus estudiantes en estrategias de resolucion pacifica de conflictos

COMPROMISO SOCIAL E INSTITUCIONAL

40. Muestra respeto hacia los estudiantes, el equipo docente, los directivos, el personal administrativo y la
comunidad

41. Cumple eficientemente su jornada laboral

42. Demuestra honestidad e integridad en su ejercicio profesional

INICIATIVA

43. Actia con autonomia sin necesidad de supervision y hace su trabajo con entusiasmo

44. Demuestra flexibilidad, y se adapta con rapidez a diferentes contextos

45.  Anticipa situaciones futuras, identifica tendencias innovadoras y es abierto a nuevas ideas

46. Propone y desarrolla ideas novedosas, investigaciones, experiencias o proyectos, para influir positivamente
en la institucién y la comunidad

ORIENTACION AL LOGRO

47. Demuestra esfuerzo y persistencia en la consecucion de sus objetivos, afrontando obstaculos y situaciones
dificiles

48. Procura que los estudiantes de la institucion obtengan resultados de excelencia

49. Confia en sus propias capacidades y se muestra seguro de si mismo, aun en situaciones desafiantes

50. Tiene metas personales y profesionales elevadas
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Anexo 5

PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

La presente tiene por objeto certificar la pre-validacion del instrumento
Protocolo de preguntas, Herramienta para la creacién de indicadores de gestion y
Evaluacion de desempefio, mismo que se propone en el estudio denominado
Efectividad del proceso de seleccién por competencias para docentes de un colegio
privado, el cual sera presentado como trabajo de titulacion para optar por el titulo de
Psicologa por la estudiante Jennifer Regalado Tamayo.

A continuacion firman los presentes:

e RN

T

Pre-validador/a Pre-validador/a

Tutor/a Estudiante
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Anexo 6

NI

Consentimiento informado

Yo, , he sido convocado/a para
colaborar en el proyecto de investigacion acerca de la efectividad del proceso de seleccion por
competencias para docentes de un colegio privado.

Esta investigacion se realiza previa a la obtencion del titulo en la carrera de Psicologia mencion

Organizacional en la Universidad de las Américas.

Conozco que mi participaciéon en este estudio contempla una entrevista de aproximadamente
media hora y serd grabada y transcrita en su totalidad. Entiendo que la informacion que
entregue en mis relatos sera absolutamente confidencial y solo conocida integralmente por la
persona responsable de la investigacion y el docente supervisor; el resguardo de mi anonimato
sera asegurado a partir de la modificacién de nombres de personas y de toda otra informacion

que emerja.

Estoy en mi derecho durante la entrevista de suspender mi participacién si asi lo encuentro

conveniente, sin que esta decision tenga ningun efecto.

Conozco que los resultados generados del estudio seran de dominio publico, segun lo que

establece la ley organica de Educacion Superior.

Entiendo que es un deber ético de la investigadora reportar a los profesionales competentes,
situaciones en donde estan en riesgo grave la salud e integridad fisica o psicolégica, del
participante y/o su entorno cercano.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar de este estudio

Firma participante

C.l

En , al de del 201









