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INTRODUCCION

Una de las principales preocupaciones de las organizaciones que se han creado a
través de la historia de la humanidad ha sido garantizar su estabilidad,
productividad y continuidad en el tiempo, lo que permite entre otros, evaluar la
gestion que un lider o gerente realiza, junto con el desempefio de sus
trabajadores.

Por lo anterior, tradicionalmente se han tenido en cuenta aspectos como la
competencia de los mercados, la mano de obra, el acceso a recursos financieros y
la materia prima, que ofrecen ventajas competitivas, pero hoy, se ha demostrado
gue son menores que en el pasado. Las tendencias actuales exigen que los
ejecutivos de rangos superiores de las empresas se planteen nuevos conceptos
para sus organizaciones, lo que implica que se cambie la actual forma de ver a las
organizaciones.

En este sentido, es inevitable visualizar a la empresa como un conjunto de
recursos, capacidades y aptitudes centrales heterogéneos, que pueden utilizarse
para crear una ventaja con relacion a otras empresas del mercado. Lo anterior
supone que cada empresa tiene recursos y capacidades que no poseen otras
empresas, al menos no en la misma combinacion. Los recursos son la fuente de
capacidades, algunas de éstas llevan al desarrollo de aptitudes centrales,
denominadas competencias. Utilizando estas competencias, las empresas pueden
desarrollar mejor las actividades que sus competidores. En esencia, esta nueva
panoramica basa la estrategia en términos de una posicion competitiva Unica, mas
que en la eficacia operativa.

La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que se
evallan las competencias personales especificas para cada puesto de trabajo
favoreciendo el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal
de los empleados. De esta misma forma, la gestion por competencias permite la
posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la
organizacién, que favoreceran la productividad de cada equipo de trabajo; de igual
manera favorece el desarrollo de equipos que posean las competencias
necesarias para su area especifica de trabajo y la identificacién de los puntos
débiles, permitiendo intervenciones de mejora que garantizan los resultados.

Por esta razén el procedimiento documentado para la gestion de las competencias
laborales dentro del marco de la implementacion del Sistema de Gestion Integrada
del Capital Humano, constituye un momento de vital importancia y trascendencia
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metodoldgica. Este procedimiento esta llamado a establecer los requisitos y
principales pasos para la gestion integrada, basada en un enfoque estratégico, del
sistema de competencias laborales y la elaboracion de los Perfiles de
Competencias Laborales por cada puesto de trabajo.

El Hogar infantil la Esmeralda es una entidad de derecho privado sin animo de
lucro, con personeria juridica, que pertenece al Sistema Nacional de Bienestar
Familiar, que se encuentra bajo la direccién y control técnico del mismo, que por
Su naturaleza se constituye como el mejor espacio pedagdgico destinado a
cualificar las relaciones de los adultos y de los nifios en el que debe prodigarse un
ambiente que les permita realizarse como seres humanos, propiciando la
participacion en las decisiones, la formacion de valores éticos y el desarrollo de
todas sus potencialidades®, con el apoyo de la Fundacién Saldarriaga y Concha
ha iniciado un proceso de fortalecimiento institucional en aras de ser competitivo,
gue incluye el area de talento humano.

Teniendo en cuenta lo anterior, es indispensable que el Hogar Infantil la
Esmeralda enfatice en una nueva forma de ventaja competitiva, a través del
Disefio de Gestion por Competencias, de tal forma que cuente con personal
idéneo para poder desarrollar un modelo de atencion integral para los nifios.

Con este trabajo se buscé que el Hogar Infantil de la Esmeralda Popayan
identificara sus competencias, porque solo si se logra conocer cuales son sus
principales competencias, se podra potencializarlas, con el fin de que a través del
talento humano que las posea se sigan tejiendo nuevas y mejores relaciones con
el entorno social, de tal manera que pueda desarrollar un auto sostenimiento y una
profesionalizacién de sus procesos, creando una ventaja competitiva centrada en
las personas y no en la eficacia operativa.

Para el disefio del modelo de gestion por competencias en el Jardin Infantil, en el
primer capitulo se expone la descripcion y definicién del problema y se justifica la
importancia de su realizacion tanto para la institucion como para la academia; de
igual manera, se definen los objetivos que se persiguen con el desarrollo del
trabajo.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco referencial que se compone del
marco tedrico, donde se dan conceptos basicos para la realizacion del trabajo y
del marco contextual, es decir se hace una descripcion de los Hogares infantiles
en Colombia y se exponen los elementos estratégicos del Jardin Infantil la
Esmeralda, los servicios que ofrece y su organizacion.

'Secretaria General Técnica, Subdireccién de Prevencion; Guia Técnico Administrativa de Hogares Infantiles
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En el capitulo tres se realiza la descripcion de la metodologia, que se utiliza para
disefiar el modelo de gestion de competencias.

Para finalizar, en el capitulo cuatro se detalla el desarrollo de cada una de las
etapas para llevar a cabo el trabajo.

12



CAPITULO |

1. CONTEXTUALIZACION DEL TRABAJO
1.1 PROBLEMA
1.1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA

La evolucion de los modelos de direccion de Recursos Humanos en las ultimas
décadas se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcién
del personal, que deja de entenderse como un coste para pasar a entenderse
COMO un recurso, y por la incorporaciéon del punto de vista estratégico en todas sus
actuaciones. La nueva incorporacion del punto de vista estratégico supone la
aparicion de una nueva perspectiva, de naturaleza multidisciplinar, que subraya la
importancia estratégica de los recursos humanos como fuente de generacion de
ventajas competitivas sostenidas. La Direccion Estratégica de Recursos Humanos
abandona, de este modo, el enfoque tradicional de tipo micro analitico, centrado
en los costes, y evoluciona hacia una gestion estratégica en la que los Recursos
Humanos juegan un papel esencial en la consecucion de los objetivos estratégicos
de la organizacibn mediante la generacion de competencias y compromiso
organizacional como componentes clave en el proceso de creacion de valor. Este
planteamiento es compartido por la Gestién por Competencias y supone que el
sistema incida tanto en la conducta, desempefio laboral, como en las actitudes de
los trabajadores, compromiso organizacional 2.

La gestion de los recursos humanos implica diferentes funciones como reclutar y
seleccionar personal, capacitar y entrenar, desarrollar carreras y evaluar
desempeiio, compensar adecuadamente y velar por la salud de los trabajadores,
entre otras; El Hogar infantil la Esmeralda no tiene establecidas la forma de
realizar estas funciones, ni cuenta con un modelo de gestion del recurso humano,
tan solo tiene los lineamientos del ICBF en la Resolucion 275 donde se mencionan
las caracteristicas del personal: “El personal que se vincula debe reunir
caracteristicas tales como, ser aceptado por la comunidad en la cual se preste el
servicio, tener facilidades de contacto y comunicacion, tener una formacion
académica minima ” que como se puede observar no brinda parametros respecto
a la gestion del recurso humano.

El Hogar Infantil la Esmeralda opera como una institucion sin animo de lucro por
lo cual debe generar recursos para su auto sostenimiento, por esta razon apoyado

% Merina Ferreira, L.; Gonzalez Fernandez, L.; La Gestién por Competencias y su Impacto sobe el compromiso
organizacional. http://copsa.cop.es/congresoiberoa/base/trabajo/orgr36.htm
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por la fundacién Saldarriaga desea como estrategia de diferenciacion implementar
un conjunto de conocimientos habilidades y comportamientos que resultan
necesarios para desempefiar un trabajo de forma eficaz y eficiente, acorde a las
metas y objetivos organizacionales.

La gestion por competencias ha demostrado ser eficaz en la gestion de los
recursos humanos, integrandose al direccionamiento estratégico de la
organizacion, orientando las tareas a alinear el desempefio de los trabajadores
con los objetivos estratégicos, es decir se trata de ligar las capacidades
organizativas con los conocimientos y cualidades de las personas de acuerdo a
las exigencias del mercado, optimizando los perfiles de competencias de los
trabajadores, da tal modo que se proporcione valor desde el empleado, con él y
para él.

Teniendo en cuenta estos aspectos se puede definir el problema como:
¢, COmo crear una ventaja competitiva con el disefio de un modelo de gestidén por

competencias, a partir de la identificacibn de las competencias esenciales del
personal requerido para laboral en el Hogar Infantil la Esmeralda?

14



1.2 JUSTIFICACION
1.2.1 Justificacion académica

Con la elaboracion de la presente pasantia, se aplicara los conocimientos
adquiridos en la carrera de Administracion de Empresas. El desarrollo de esta
pasantia es una oportunidad para involucrarse en temas actuales en la Gestion de
los Recursos Humanos, como el Modelo de competencias, acorde a las
necesidades del departamento, enriqueciendo la formacion profesional.

La Gestion por Competencias es un enfoque que nace nace de la psicologia
organizacional, inmersa en teorias de motivacién, buscando explicar el
desempeiio laboral exitoso; ahora hay que asumirla en la necesaria
interdisciplinariedad de la Gestion de los Recursos Humanos. La gestién por
competencias busca a partir de la definicibn de un perfil de competencias y de
posiciones dentro del perfil, que los momentos de verdad entre una empresa y sus
empleados sean conscientes y apunten en definitiva, a aumentar la contribucién
de cada empleado a la generacién de valor de la empresa.

1.2.2 Justificacién empresarial

Durante los ultimos afios los hogares infantiles en Colombia han cambiado la
forma de ver a sus organizaciones y han comenzado a aplicar diferentes
herramientas de la administracion de empresas a su interior, debido a que han
comprendido que deben ver su institucién como una Negocio Social® que necesita
planeacién, organizacion, direccion y control para garantizar su sostenibilidad y
competitividad a largo plazo.

El Hogar Infantil la Esmeralda al ser una entidad sin &nimo de lucro desea
desarrollar con la implementacion del Disefio de Gestidn por Competencias la
capacidad de ser mas productivo y a través de su talento humano basar su
ventaja competitiva ya que contar con un capital humano con las mejores
competencias requeridas aumentara el éxito del Hogar Infantil. Debido a que los
Recursos Humanos juegan un papel esencial y en especial en una entidad como
los un Hogar Infantil, en la consecucion de los objetivos estratégicos de la
organizacibn mediante la generacion de competencias y compromiso
organizacional como componentes clave en el proceso de creacion de valor.

SNEGOCIO SOCIAL: un negocio o empresa social utiliza mecanismos de mercado -esto es, ofrece un bien o servicio por el
cual recibe un pago que cubre sus costos y genera excedentes- para brindar mayores beneficios a sectores de la sociedad
que hoy estan excluidos. http://espanol.nextbillion.net/blog/2009/10/21/que-es-un-negocio-social
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1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Diseflar un modelo de Gestiobn por Competencias Laborales que lleve al Hogar
Infantil de la Esmeralda Popayan, a alinear la gestion del talento humano a la
estrategia del negocio social y de esta forma, aumentar su capacidad de respuesta
ante nuevas exigencias del mercado.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Alinear la estrategia de Recursos Humanos con la estrategia Organizacional
y sensibilizar al personal comunicando los objetivos y beneficios del Modelo
de Competencias

e Identificar y definir las competencias estratégicas, es decir, las que
configuran la propuesta de valor diferencial
Identificar y definir las competencias laborales que requiere cada puesto
de trabajo, asignando el nivel requerido en cada una

e Definir el directorio de competencias
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CAPITULO Il

2. MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO CONCEPTUAL

Para una mejor comprension y facilitar la realizacion de este trabajo de grado, en

el marco conceptual se mencionan conceptos claves planteados por algunos
4

autores”.

2.1.1 DEFINICIONES BASICAS
2.1.1.1 Competencias”.

Se entiende por “competencias” ciertas aptitudes que posee la persona y que
hacen que su desempefio resulte efectivo o incluso superior en relacién a lo que
ese puesto de trabajo requiere.

Involucran tres componentes fundamentales, ellos son:

El saber actuar hace referencia a la capacidad inherente que tiene la persona para
poder efectuar las acciones definidas por la organizacién. Tiene que ver con su
preparacion técnica, sus estudios formales, el conocimiento y el buen manejo de
SuUsS recursos cognitivos puestos al servicio de sus responsabilidades. Este
componente es el mas utilizado tradicionalmente a la hora de definir la idoneidad
de una persona para un puesto especifico de trabajo, lo cual se contextualiza el
énfasis que habitualmente realizan las empresas en la capacitacion de su
personal. (Le Boterf, 1996).

El querer actuar alude no sdlo al factor de motivacion de logro intrinseco a la
persona, sino también a la condicion mas subjetiva y situacional que hace que el
individuo decida efectivamente emprender una accién en concreto. Influyen
fuertemente la percepcién de sentido que tenga la accion para la persona, la
imagen que se ha formado de si misma respecto de su grado de efectividad, el
reconocimiento por la accién y la confianza que posea para lograr llevarla a efecto.
(Le Boterf, 1996).

* Alles, M. Gestidn por competencias, El Diccionario.Ed Granica. Buenos Aires. 2004
Pinilla, M. Diccionario de Competencias Laborales. Ed Psycom. Bogota. 2007.
® Tomado de: http/iwww.gestiopolis1.com/.../gestion-por-competencias-funadamentos-y-bases-ppp.ppt.



El tercer componente de la competencia es el poder actuar, las condiciones del
contexto asi como los medios y recursos de los que disponga el individuo,
condicionan fuertemente la efectividad en el ejercicio de sus funciones. En muchas
ocasiones la persona sabe como actuar y tiene lo deseos de hacerlo, pero las
condiciones no existen para que realmente pueda efectuarla. (Le Boterf, 1996).

Tipos de Competencias.

Comportamentales: Las Competencias Comportamentales son las competencias
de gestion y se denominan de Rueda Delantera, porque al igual que la rueda
delantera de la bicicleta son para dar direccién y le sirven al gerente para dar el
rumbo a su gestién y a su equipo.

Profesionales: Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las
capacidades que permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles
requeridos en el empleo.

Rol: son aquellas que desempefian un conjunto de responsabilidades comunes y
son desarrolladas por (lideres, coordinadores o personal de apoyo).

Especificas: Las Competencias Especificas refieren a habilidades especificas
qgue se refieren a un puesto de trabajo concreto y es donde mas se denotan las
especificidades puntuales de la empresa u organizacion.

Competencias organizacionales: Las competencias estratégicas, a diferencia de
muchas otras cosas en la compafiia, no son cosas que uno pueda ir a comprar a
un almacén o conseguir en algun otro lugar especializado en particular, como
cuando uno compra equipos, utiles, insumos, o0 aun cuando se trata de contratar
un empleado. Las competencias estratégicas son activos intelectuales, no activos
fisicos, y ellas son la fuerza vital que esta presente en las compafiias modernas de
éxito.

Competencias Técnicas: Las Competencias Técnicas son aquellas que estan
referidas a las habilidades especificas implicadas con el correcto desempefio de
puestos de un area técnica o de una funcidén especifica y que describen, por lo
general las habilidades de puesta en practica de conocimientos técnicos y
especificos muy ligados al éxito de la ejecucién técnica del puesto. Su definicién
es, entonces, variable de acuerdo al segmento tecnoldgico de la organizacion



Identificacién de competencias.

Se refiere al método o proceso que se sigue para determinar, a partir de una
actividad laboral especifica, las competencias que se utilizan para desempeiiar tal
actividad de manera satisfactoria. Las competencias se identifican cominmente
sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que se promueve y facilite la
participacion de los trabajadores durante los procesos de analisis.

Validacion de Competencias.

Consiste en el reconocimiento formal de las competencias de los trabajadores
independientemente de la forma y lugar en que éstas fueron adquiridas, y con
base en una norma de competencia laboral. La emisién del certificado de
competencia implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion de
competencias por medio del cual se realiza la verificacion de evidencias de
desemperio y conocimiento del individuo en relacion con la norma.

Diccionario de Competencias.

Se refiere a la habilidad para adquirir y asimilar nuevos conocimientos y destrezas
y utilizarlos en la practica laboral. Conjunto de conocimientos, habilidades vy
actitudes verificables, que se aplican en el desempefio de una funcién productiva.

2.1.1.2Enfoques®

Enfoque conductista: Concibe la competencia concentra en atributos personales
(actitudes, capacidades), Enfocada en las caracteristicas de las personas y su
aplicacion en diferentes contextos de trabajo.

Basada en lo que la persona sabe, puede y quiere hacer.

Los atributos se especifican en niveles o grados.

Enfoque Funcionalista: Concibe la competencia como la capacidad de ejecutar
tareas, desempefo que se ajusta a un trabajo descrito a partir de una lista de
tareas y subtareas especificadas de

Enfoque Holistico: Identifica y describe las competencias conductuales tanto
como las funcionales.

6
Tomado de: http//www.gestiopolisl.com/.../gestion-por-competencias-funadamentos-y-bases-ppp.ppt
Alles, M. Direccion Estrategica de Recursos Humanos Gestion por Competencias. Ed Granica. Buenos Aires. 2006.
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Para el desarrollo de esta propuesta de pasantia, se tendran en cuenta el enfoque
holistico

2.1.2 Gestion por Competencias

Como mencionamos en la definicion, gestion por competencias es un modelo de
gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas que requiere un
puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una herramienta que
permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la organizacion del trabajo
de la gestidon de las personas, introduciendo a éstas como actores principales en
los procesos de cambio de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas
competitivas de la organizacion.

“"En todo caso, para gestionar de hecho el stock de competencias esenciales de
una empresa, los altos directivos deben ser capaces de desagregar las
competencias esenciales en sus componentes, hasta llegar a las personas
especificas que poseen un talento especifico™

Figura 1

CUADRO N.- (1) Modelo de Gestién por Competencia en los Recursos Humanos.

MODELOS TRADICIONALES MODELO DE COMPETENCIA
Busca a las personas de acuerdo Busca a las personas que pucden
Comn las c‘amc!errsr.rr:as de un INCORPORACION Desu'rro.i‘.l‘r_:}' a aportar c‘orrgp_cten_'?ms
Puesto determinado Regueridas por la organizacicn
y, B el oy o d
Persigue el ajuste entre la FORMACION'Y = uscaff .csarm ° F,
Persona ¥ €l puesto de trabajo AUTODESARROLLO ompeiencias necesarias

Presentes y futfuras

Una persona aporta sus
Competencias a cualguicr
Ocupacion de trabajo donde
Sean requeridas

Una persona a un puesto de
Trabaje con conjunto de tareas
Conocidas y limitadas

EVOLUCION

Promociona ocupande puestos ¥ Busca el desarrollo de compefencias

- Para desempeiiar ofras situaciones
De mayor responsabilidad
e TRAYECTORIA j iteri il
Yvaloracicn De trabajo criterios q‘e movilidad
Carreras verticales

Evaluacion de los resultados

Nivel de efecucien de las tareas Eva]].laci('ln Obtenidos en ¢l desarrollo
Del puesto De la ocupacién

Fuente: Reyes (1998) Andersen Consulting.

11



El cuadro 1 permite inferir que la Gerencia del Recurso Humano vinculada a las
competencias establece una relacion entre la capacidad de personal con los
procesos de trabajo, siendo la competencia el insumo que orienta la
administracion del recurso humano.

‘El modelo de competencias es el insumo fundamental que orienta la
administracion del recurso humano y la inversion de los activos de competencias
en procesos clave para la empresa. En la gestion se produce un intercambio de
informacion para su mantenimiento y actualizacién”

Entenderemos entonces por Gestion por Competencias el gerenciamiento que:

* Detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien lo
desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la media.

* DeterminardA a la persona que cumpla con estas competencias
* Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a mejorar aun mas el
desempefio superior (sobre la media) en el puesto de trabajo
* Permitird que el recurso humano de la organizacion se transforme en una aptitud
central y de cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la empresa.

2.2.2.1 Fases necesarias para implementar el modelo

En términos generales, se pretende implantar un sistema holistico, es decir, un
sistema integral de gestién por competencias , abarcando toda la organizaciéon
como un todo integrado. Con ello, se buscaba una mejora del rendimiento,
productividad y competitividad de la organizacibn como un todo U(nico y
organizado.

El gréfico que se encuentra a continuacion, nos muestra graficamente el concepto
de modelo o sistema holistico

7 . . . L ~ .

Camejo, A. El modelo de gestion por competencias y la evaluacion del desempefio en la gerencia de los recursos
humanos “Articulo originalmente publicado en
Entelequia. Revista Interdisciplinar. Accesible en <http://www.eumed.net/entelequia>".
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Figura 2. Modelo o sistema holistico

Evaluar
el Qué
y el Cémo del
desempeno

|-

Retribuir
de forma mas justa
y eficaz

Promove
segan criterios
contrastados
y fiables

Tener y retener
a los mejores

GESTION POR
OMPETENCGIA:

Desarrollar
para tener excelentes

Fuente: Manual de competencias de Iberdrola. Mayo, 2001. (Pp. 10)

Este sistema promueve una vision integrada de la organizacién. En el caso que
nos ocupa, la empresa se divide en diferentes unidades de negocio
independientes, formando un todo. De hecho, cada unidad de negocio tiene
diferentes funciones, por lo que requerird unas competencias diferentes. En este
caso deberiamos hablar de tres tipos de competencias, (1) competencias
estratégicas, (2) competencias técnicas y (3) competencias actitudinales, que
deben estar presentes en el perfil de cada figura profesional

Para realizar un modelo de gestiébn por competencias se deben considerar las
siguientes etapas:

A. CONFORMACION DEL EQUIPO “PANEL DE EXPERTOS*:

Teniendo en cuenta que la implantacion de la gestion por competencias es un
proyecto organizacional en la medida que involucra todas las areas e incide en los
procesos que tienen que ver con las personas en toda la organizaciéon, se sugiere
conformar un equipo que frecuentemente esta conformado por una persona
representante del &rea administrativa, cuya funcion es avalar el proceso
organizacional en este aspecto, ademés de su contribucién desde la perspectiva
de su conocimiento general de la organizacion.

Otro miembro de este equipo debera ser el area de Gestibn Humana como éarea
responsable de liderar el proyecto a nivel organizacional, ya que desde su rol, le
compete asesorar y acompafiar a cada una de las areas que van vinculandose al
proyecto como quiera que es el area responsable de los procesos que tienen que
ver con las personas a nivel de toda la organizacion.
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Un tercer miembro sera el jefe del area especifica que se va analizando, pues es
quien conoce a profundidad sus procesos especificos y por ende sus factores
criticos de éxito (del area), ademas de las caracteristicas requeridas en las
personas para garantizar un desempefio exitoso.

B. IDENTIFICAR EL PLAN ESTRATEGICO DEL NEGOCIO:

Si partimos de que éste dirige el destino de la organizacién , lo que quiere llegar a
ser, su propuesta de futuro, es necesario tener una clara interpretacion de la visiéon
y mision para asi identificar en estas los factores criticos de éxito acordes con los
retos organizacionales, ya que este serd el punto de partida que ara empezar a
identificar cudles deberan ser las caracteristicas organizacionales y mas
especificamente cdmo debera ser el personal que labora en ésta para garantizar a
futuro el cumplimiento de dicho plan estratégico.

C. IDENTIFICAR LA MISION DEL AREA O GRUPO A ESTUDIAR:

Desde un enfoque sistémico, es claro que cada una de las areas establece entre
si una relacién de interdependencia, y a su vez sus propositos estan orientados
con la mision y vision de la organizacion, de tal forma que cada una de ellas
cumpla una “parte” de lo que podriamos llamar, para efectos de ser mas explicitos
en este punto la “Macro Vision Organizacional”, de éste analisis podria
desprenderse entonces que cada una de las areas define su propia mision, en
concordancia con la misién organizacional, y en la cual se establece en forma mas
especifica sus contribuciones. A modo de ejemplo podriamos citar la mision del
area de Mercadeo es diferente a la mision del area de Produccion pero ambas,
entre otras, haran posible el logro de los retos de la organizacion.

Es este punto el que tomaremos como tercer paso en la implementacion de una
gestién por Competencias, pues es en cada area donde se debe definir en forma
especifica la contribucién al plan estratégico del negocio. En este paso sera
necesario revisar todos los procesos, tareas y responsabilidades requeridas para
ello y eliminar aquello que no agrega valor a la mision del area

D. IDENTIFICAR LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS EN EL GRUPO
ESTUDIADO:

Esta fase es resultado de una construccion colectiva en la cual, se identifican las
competencias que “deberian” tener las personas para lograr resultados
sobresalientes, es como imaginar o sofiar las caracteristicas deseadas en el
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personal, sin hacer juicios del por qué en este momento no se tienen (las
Competencias), por tanto no se parte de las existentes. Después de analizar los
diferentes procesos del area, se hace una relacion de las competencias de
diferenciacion, como se dijo anteriormente son aquellas presentes en las
personas, permiten un desempefio superior al considerado “normal”: En esta
relacion se definen las competencias personales, de desempefio y de resultado.

Es muy importante tener en cuenta que cada competencia identificada debe ser
medible y definida a través de indicadores tanto positivos (expresiones de lo que
debe ser) como negativos (expresiones de lo que no debe ser).

E. VERIFICACION DE DESEMPENOS EXITOSOS:

En esta fase se pretende identificar las competencias presentes en personas, que
trabajan actualmente y se desempefian en forma exitosa. Son aquellas personas
que siempre encontramos en diferentes areas de la organizacion que se
distinguen por resultados altamente satisfactorios o0 desempefios que se
consideran sobresalientes, en este caso se toman las experiencias reales y se
inicia un proceso de estudio, observacién y analisis para lo cual se hace uso de
narraciones, experiencias, simulaciones y demas medios que en la practica nos
permitan identificar y confirmar las competencias que estan presentes en
desempefios exitosos actualmente. Se recomienda estudiar por lo menos 15
casos para determinar como valida una competencia para un oficio. Este punto lo
podriamos sintetizar en forma coloquial asi: Es tratar de descubrir que es ese “no
sé qué” que hace exitosa a alguna persona en el desempefio de una actividad. Se
recomienda, en el proceso de estudio estar libre de prejuicios como sexo, raza,
edad, procedencia, etc.

F.ESTANDARIZACION DE LAS COMPETENCIAS:

La etapa anterior permitido confirmar o negar las competencias que en el paso D
hemos considerado claves para un desempefo exitoso, este proceso obviamente
demora tiempo pero permite establecer las competencias reales, de entrada (las
que debe tener la persona al ingresar a la organizacién) y las competencias que
son factibles de desarrollar. En esta fase y previo andlisis del Panel de Expertos
se aprueban y estandarizan las competencias para cada uno de los cargos, es
decir se definen las competencias que a futuro requeriran las personas que
ingresen a la organizacion.

El proceso completo de Estandarizacion de Competencias incluye la definicion de

las competencias organizacionales, funcionales (de area), especificas de grupo y
de rol.
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Este es un proceso que puede demorar varios afios dependiendo obviamente del
tamafio de la organizacion.

La mayoria de las empresas invierte de forma muy timida en el desarrollo de sus
equipos y en el desarrollo de su recurso humano, por motivos que varian desde la
inexistencia de politicas y estrategias de administracion, hasta el desconocimiento
de la importancia de la formacion de un capital intelectual como recurso de la
empresa que puede constituirse en una ventaja competitiva.

La gestion por competencias, ademas de suplir estas lagunas aporta innumerables
ventajas como:

o La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad, ya que estan orientados a la excelencia (desempefio superior)
en el puesto de trabajo.

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

o La identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de
mejoras que garantizan los resultados.

o El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles,
cuantificables, y con posibilidades de observacion directa.

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

o La concientizacion de los equipos para que asuman la

corresponsabilidad de su autodesarrollo. Tornandose en un proceso de Ganar-
Ganar desde el momento en que las expectativas de todos estan atendidas.

o Cuando se instala la gerencia por competencias se evita que los
gerentes y sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de
entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la
empresa o las necesidades particulares de cada puesto de trabajo.

o La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econémicos los
resultados de la inversion hecha en capacitacion.
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2.2 MARCO CONTEXTUAL

En el marco contextual se describen los antecedentes de los Hogares Infantiles en
Colombia®y del Hogar Infantil la Esmeralda Popayan

2.2.10rganizacién y Perspectivas de los Hogares Infantiles en Colombia

De acuerdo con la Ley 24 de 1981, le corresponde al Ministerio de Educacion
Nacional la administracion del sector educativo, bajo la orientacion del presidente
de la Republica. Esta entidad formula las politicas, planes y programas del sector;
cuantifica y asigna los recursos humanos y materiales, define las pautas de
evaluacion y control de la calidad del servicio y determina la normatividad que
requiere el sector para su marcha.

La educacion preescolar esta regida por la Ley General de Educacion N.° 115 de
1994, en la cual se le considera como el primer nivel del sistema educativo y
declara el caracter obligatorio de su ultimo afio, el Decreto 1860 de 1994 vy el
Decreto 2247 de septiembre de 1997, por el cual se establecen las normas
relativas a la prestacion del servicio educativo del nivel preescolar.

Existen centros que imparten educacion preescolar que dependen del Ministerio
de Educacion, otros del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), otros
del Bienestar Social del Distrito y, por dltimo, centros que pertenecen al sector
privado

8 Tomado de: http//www.google.com/ Organizacién y Perspectivas de los Hogares Infantiles en Colombia
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La educacion preescolar busca el desarrollo integral de los nifios menores de 6
afnos, en sus aspectos biolégico, cognitivo, psicomotriz, socio afectivo, espiritual y,
en particular, del desarrollo de la comunicacion, la autonomia y la creatividad. Los
objetivos especificos de la educacion preescolar son:

El conocimiento de su propio cuerpo y de sus posibilidades de accion, asi
como la adquisicion de su identidad y autonomia.

El crecimiento armoénico y equilibrado del nifio, de tal manera que facilite la
motricidad, el aprestamiento y la motivacion para la lectoescritura y para las
soluciones de problemas que impliquen relaciones y operaciones matematicas.
El desarrollo de la creatividad, las habilidades y destrezas propias de la edad,
como también de su capacidad de aprendizaje.

La ubicacion espacio-temporal y el ejercicio de la memoria.

El desarrollo de la capacidad para adquirir formas de expresion, relacion y
comunicacién y para establecer relaciones de reciprocidad y participacion, de
acuerdo con normas de respeto, solidaridad y convivencia.

La participacion en actividades ludicas con otros nifios y adultos.

El estimulo a la curiosidad para observar y explorar el medio natural, familiar y
social.

El reconocimiento de su dimension espiritual para fundamentar criterios de
comportamiento.

La vinculacién de la familia y la comunidad al proceso educativo para mejorar
la calidad de vida de los nifios en su medio.

La formacién de habitos de alimentacién, higiene personal, aseo y orden que
generen conciencia sobre el valor y la necesidad de la salud.

La educacién preescolar se ofrece a los nifios de 3 a 5 afios de edad y comprende
3 grados. Estos son:

Pre-jardin: dirigido a nifios de 3 afios de edad.
Jardin: dirigido a nifios de 4 afios de edad.
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e Transicion: dirigido a nifios de 5 afios de edad y que corresponde al grado
obligatorio constitucional.

2.2.1.1 Planes de estudio o marco curricular

De acuerdo con el Decreto 2247 de Septiembre de 1997, las orientaciones
curriculares para la educacion preescolar estdn guiadas por los siguientes
principios:

- Integralidad: reconoce el trabajo pedagogico integral y considera al educando
como ser unico y social en interdependencia y reciprocidad permanente con su
entorno familiar, natural, social, étnico y cultural.

Participacion: reconoce la organizacion y el trabajo de grupo como espacio

propicio para la aceptacion de si mismo y del otro, en el intercambio de
experiencias, aportes, conocimientos e ideales por parte de los educandos, de los
docentes, de la familia y demas miembros de la comunidad a la que pertenece, y
para la cohesidn, el trabajo grupal, la construccion de valores y normas sociales, el
sentido de pertenencia y el compromiso personal y grupal.
- Ludica: reconoce el juego como dinamizador de la vida del educando mediante el
cual construye conocimientos; se encuentra consigo mismo, con el mundo fisico y
social; desarrolla iniciativas propias, comparte sus intereses, desarrolla
habilidades de comunicacién, construye y se apropia de normas. Asimismo,
reconoce que el gozo, el entusiasmo, el placer de crear, recrear y de generar
significados, afectos, visiones de futuro y nuevas formas de accion y convivencia
deben constituir el centro de toda accién realizada por y para el educando, en sus
entornos familiar, natural, social, étnico, cultural y escolar.

Por su parte, este Decreto manifiesta que el curriculo del nivel de preescolar se
concibe como un proyecto permanente de construccion e investigacion
pedagdgica, que integra los objetivos establecidos por el articulo 16 de la Ley 115
de 1994, y que debe permitir continuidad y articulaciébn con los procesos y
estrategias pedagogicas de la educacion basica.

Los procesos curriculares se desarrollan mediante la ejecucion de proyectos ludico
pedagogicos y actividades que tengan en cuenta la integracion de las dimensiones
del desarrollo humano: corporal, cognitiva, afectiva, comunicativa, ética, estética,
actitudinal y valorativa; los ritmos de aprendizaje; las necesidades de aquellos
menores con limitaciones o con capacidades o talentos excepcionales, y las
caracteristicas étnicas, culturales, linglisticas y ambientales de cada region y
comunidad
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2.2.1.2 Docentes

Para ejercer la profesion docente en educacion preescolar, se requiere el titulo de
licenciada en Preescolar, tecndloga en Preescolar, licenciada en Educacion infantil
o normalista Superior. Este ultimo es un titulo de nivel medio obtenido en escuelas
normales, que se cursa una vez se terminan los cuatro afios del ciclo basico de
secundaria y dos afios de educacion media, en convenio con las universidades
que tienen facultades de Educacion.

2.2.1.3 COMPONENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA®
La educacion preescolar tiene tres componentes basicos, los cuales son:

2.2.1.3.1 Recurso humano: La institucidbn educativa cuenta con personal
administrativo, docente y de servicios.

e Personal administrativo: La persona que se vaya a escoger como director del
centro preescolar debera cumplir con requisitos como acreditar grado e
licenciatura en psicopedagogia, maestro de preescolar, experto en preescolar
o cualquier otra licenciatura en educacién con postgrado o especializacion
preescolar. Encontrarse asimilado al escalafon nacional docente o reunir los
requisitos para inscribirse segun el Decreto 610 de 1980.El extranjero que
desee ser director de un establecimiento de esta indole, debera nacionalizarse
en el pais y validar sus estudios ante la entidad competente dentro del sistema
educativo colombiano.

e Personal docente: Los requisitos que se requieren para la seleccionar un
docente en preescolar son acreditar grado como experto en educacion,
técnicos o tecndlogos con especializacion en este nivel. En el nivel de escuela
maternal, la maestra experta en preescolar trabajara con la ayuda de dos
auxiliares, quienes para desempefiarse en este cargo habran cursado el
bachillerato pedagadgico.

e Personal de servicios: El centro de preescolar debera contar con asesoria de
personal especializado, como: médico pediatra, odontdlogo, nutricionista, Si
son de caracter asistencial, psicélogo, enfermera, psicopedagoga, terapista
ocupacional o del lenguaje. Todo establecimiento de educacion preescolar,
procurara ofrecer a los nifios servicios de salud, nutricion, y contar con un

° Tomado de: http//www.google.com/.../componentes de una institucion educativa/.../Instituto de estudios superiores en
educacion unidad de nuevas tecnologias aplicadas a la educacion
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trabajador o promotor de accién social para que coordine la labor del plantel
con la familia y la comunidad.

2.2.1.3.2 Planta Fisica: Para el establecimiento de la planta fisica de un
preescolar se tendra en cuenta el ambiente fisico, geografico, clima y
caracteristicas propias de cada regién. Por otra parte, la dotacién de la planta
fisica del preescolar debe estar acorde con el nUmero de nifios que preve tener, y
Su renovacion y actualizacion, sera permanente preocupacion de las directivas del
plantel. Ademas, el personal que labore dentro de la instituciéon debera contar con
el mobiliario necesario y adecuado para desempefar sus labores.

El preescolar debe contar a nivel interno con dependencias administrativas como
Direccion, Secretaria, Sala de materiales, Biblioteca infantil y para adultos,
Servicio sanitario para adultos; dependencias de servicio como Area de teteros,
Cocina, Servicios sanitarios para nifilos, Comedor; y Dependencias de actividades
como

Area de cunas

Area de gateadores
Area de caminadores
Area de parvularios
Area de pre jardin
Area de jardin

Area de transicion
Area de gimnasio
Area de aula maltiple
Area pavimentada
Area de plantas

Asi mismo, el preescolar debe contar a nivel externo con dependencias a al aire
libre como

e Zonas verdes
e Zonade arena
e Zona de agua

2.2.1.3.3 Area administrativa: Los centros o instituciones de educacion
preescolar deben llevar los siguientes libros, controles y registros reglamentarios:

e Libro de control de asistencia

e Observador del nifio o registro acumulativo
e Acta de posesion de profesores
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e Documentacién de los alumnos

e Documentacién de los profesores

e NOmina de pago

¢ Reglamento académico

Libro preparador de actividades o planeamiento general
Archivo general

Libro de actas

Libro de control de pago de matriculas y pensiones
Control de becas

Libro de actos civicos

El Hogar infantil se constituye como el mejor espacio pedagogico destinado a
cualificar las relaciones de los adultos y de los nifios en el que debe prodigarse un
ambiente que les permita realizarse como seres humanos, propiciando la
participacion en las decisiones, la formacion de valores éticos y el desarrollo de
todas sus potencialidades. Se impulsa asi un proceso de transformacion cultural
gue busca la incorporacion de nuevas practicas y la comprension del sentido de lo
gue se hace con el nifilo, para volverle a la infancia la importancia que parece
haber perdido, y a los adultos y a la sociedad en su conjunto la responsabilidad
que tienen sobre ella.

Como principal objetivo tiene el Propiciar con la participacion organizada de los
padres de familia, el desarrollo integral del nifio mejorando las condiciones de vida
mediante el enriquecimiento de la calidad de las relaciones con su familia y con los
demas grupos que conforman su medio social. Asi mismo como garantizar la
formacién y permanencia de los vinculos padre madre hijo, el fortalecimiento de la
familia y el derecho del nifio a su infancia, entendiendo que tanto la madre como el
padre como el nifio, cumplen un papel activo en el origen y permanencia del
vinculo afectivo el cual crea las condiciones basicas para las nuevas y futuras
interacciones.

Sus componentes vienen dados por la formacion, cuidado y atencién del nifio.
Contempla actividades que integran aspectos de nutricion, salud y saneamiento
ambiental, actividades encaminadas a la socializacion y desarrollo psicosocial del
nifo, al fortalecimiento de las relaciones en su medio infantil, familiar y comunitario
ya construir valores que le permitan ubicarse y desenvolverse en un ambiente
humano, que le facilite vivir plenamente su infancia.
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2.2.2 Hogar Infantil la Esmeralda Popayan

El Hogar Infantil la Esmeralda pertenece al Sistema Nacional del Bienestar
Familiar, siendo una entidad sin &nimo de lucro y con carécter incluyente, se
encuentra ubicado en la calle 8N 18-54 de la comuna 8.

La clase de servicio que presta es la atencion integral a nifios y niflas de seis
meses de nacidos a seis afios de edad, su cobertura contratada es de 259 nifios y
nifias y atendida es de 280 nifios y niflas ademas de esto posee una atencion
incluyente a 6 nifios y nifias, la procedencia de los menores es de 70 barrios de la
ciudad de Popayan y 9 veredas. Para la atencién de los nifios y nifias se hace la
clasificacion por niveles de acuerdo a la edad mental y a su desarrollo
cronoldégico.

El hogar Infantil la Esmeralda cuenta en su némina con un total de 20 empleados,
el jardin cuenta con una directora, un asistente administrativo, once jardineras, y
siete personas encargadas para servicios generales. De los 20 empleados con los
que cuenta el jardin infantil la Esmeralda de ello tienen contrato a término
indefinido y los 10 restantes tienen contrato a término fijo

Figura 3 Empleados Hogar Infantil la Esmeralda

Fuente: Hogar Infantil La Esmeralda
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Mision

En el Hogar la Esmeralda somos una institucién sin animo de lucro, prestamos a la
comunidad un servicio publico de atencién integral a la primera infancia con
vulnerabilidad social y econdmica, contribuyendo al mejoramiento de la familia y
Su grupo, a través de procesos de formacion los lleve a ser gestores de su propio
desarrollo teniendo como ejes centrales el buen trato, el afecto, los espacios de
sana convivencia la felicidad y la ternura; para el mejoramiento de sus condiciones
de vida, convirtiéndose en protagonistas dentro de los procesos de construccion
social.

Visién

En el 2013 el Hogar Infantil la Esmeralda serd modelo dentro de los programas del
ICBF por ser una comunidad educativa generadora de procesos formativos, que
permiten cualificar el servicio de atencion integral, que se presta a la primera
infancia, fundamentando el trabajo en el pensamiento la creatividad y la
sensibilidad, con el fortalecimiento y la capacitacion a la familia y a su grupo, en
pro del mejoramiento de las condiciones de vida para lograr un apoyo efectivo en
la formacion y educacion de los nifios y nifias.

El Jardin Infantil la Esmeralda cuenta con el apoyo de la fundacion Saldarriaga. A
continuacion se presenta una breve resefia de la fundacion.

Historia

“La historia de la Fundacion Saldarriaga Concha, es la de la Rehabilitacion en
Colombia. Surge del interés de sus creadores por dejar al pais una entidad seria,
respetable, con capacidad econ6mica y técnica que permita seguir realizando lo
que ellos, con tanto esfuerzo e interés se propusieron cuando tomaron la
determinacién de donar sus bienes materiales y su filosofia de trabajo en beneficio
de los demas”

Misidn

La Fundacion Saldarriaga Concha busca la inclusidon social sostenible de la
poblacion con discapacidad, las personas mayores, y sus familias,
movilizando instituciones operadoras, talento humano, conocimiento vy
recursos econémicos, como contribucién al desarrollo humano del pais.
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Vision

A 2013 la Fundacioén Saldarriaga Concha se ha posicionado como:

- Una entidad sélida técnica y financieramente por su efectividad en la busqueda
de inclusién social de la poblacion con discapacidad y personas mayores.

- Un socio estratégico del sector publico en la implementacién de las politicas para
tales poblaciones y como aliado de entidades relacionadas con el tema

Politicas

Una fundacién que ayuda a quienes ayudan a otros. Una cadena de amparo al
mismo tiempo una cadena de enlaces para una sociedad mas incluyente.

Desde hace 35 afos en la Fundacion Saldarriaga Concha (FSC), aportamos
conocimientos e invertimos recursos propios en iniciativas que generen cambios
estructurales, sostenibles y de alto impacto, en las condiciones de vida y la
inclusion de las personas en situacion de discapacidad y de las personas mayores
en Colombia. Trabajamos en alianza con instituciones publicas y privadas,
nacionales e internacionales, para compartir nuestra experiencia y conocimientos,
e incrementar asi la cobertura y el impacto de las iniciativas.
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CAPITULO 1l

3. METODOLOGIA

3.1 FASES PARA LA ELABORACION DEL MODELO DE GESTION DE
COMPETENCIAS

Para la elaboracion del Modelo de Gestion por Competencias, se elabor6é de
acuerdo a una serie de fases, como se muestra en el gréafico 1.

Gréfico 1. Fases para Elaborar el Modelo de Gestién por Competencias

1 Definir Objetivos del Modelo de Gestién por
Com'g'etencias

L

2 Lograr el apoyo de la direccion
[ ]
3 Alineacion de la estrategia de recursos

humanos y Sensibilizacion: Diagndstico y
comunicacion Gestion por Competencias

iys

4 Formulacién del modelo

5 Identificacion competencias organizacionales y

recopilacion de la informacién de procesos y
del contenido de los puestos

J L
6 Construccién diccionario, mapa de
competencias y perfiles de competencias

4Ll

7 Aprobacion y socializacion del informe

Fuente: Elaboracion Propia

26



3.2 DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA
La metodologia utilizada se desarroll6 como se describe a continuacion:

La definicién de los objetivos de realizar el Modelo de Gestion por Competencias
se realizo respondiendo a las preguntas: ¢Por qué es importante desarrollar el
modelo en la institucién?; ¢Cual va a ser la unidad de andlisis?, toda la
organizacion, solo ciertos roles o todos los puestos de trabajo; y ¢Como se va a
aplicar?, es decir, si se va a utilizar para todos los procesos de gestion humana o
sblo para algunos de ellos. Para responder a estas preguntas se realiz6 una
reunion con la directora del Jardin, las asesoras académica y empresarial y el
autor de este trabajo, en la cual se definié que la importancia de aplicar el modelo
es para que el jardin tenga una ventaja competitiva sobre los demas, ademas para
poder identificar las competencias que le permitan la autogestion con miras a la
auto sostenibilidad; la unidad de andlisis van a ser todos los puestos de trabajo y
se va a utilizar inicialmente para los procesos de formacién y desarrollo, seleccién
y evaluacion del desempefio. En esta reunion se pudo definir que el Modelo de
Gestion por Competencias seria Holistico, es decir, se tendran en cuenta tanto las
competencias conductuales como las competencias funcionales y serd minimalista
porque no se va a utilizar para todos los procesos de la institucién. Esta reunién
permiti6 de igual manera, lograr el apoyo y compromiso de la Direccién para
facilitar la realizacion del trabajo.

La alineacion de la estrategia de recursos humanos y la sensibilizacion del modelo
se realiz6 a través de un diagndstico del area de gestion humana en la institucion
y de la comunicacion de la gestiébn por competencias. Para el diagnostico se
realizd una entrevista no estructurada y se aplicd un cuestionario a las personas
encargadas del area de gestiébn humana, la directora y la auxiliar de contabilidad
en la Sede de la institucion, con el objetivo de conocer como funcionaba. Para la
comunicacion de la gestion por competencias se utilizé un plegable (anexo 2).
Posteriormente con el analisis de esta informacion y los objetivos que se habian
definido se procedié a formular el modelo de gestiébn por competencias para esta
institucion.

Para la elaboracién del Mapa de Procesos de la Institucién se tuvo en cuenta su
plan de gestion, del cual se pudo obtener un diagndstico de los procesos y
procedimientos actuales que se desarrollan en las éareas de direccion,
administrativa y académica. En dicho diagnadstico, se identifico un listado de todos
los procesos y procedimientos mas relevantes segln cada area de la Institucion y
confrontarlos con las entrevistas hechas a cada trabajador y obtener la lista final
de procesos y procedimientos, asi como el contenido de los puestos.
Posteriormente, se hizo el andlisis del conjunto de procesos y procedimientos para
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clasificarlos en procesos estratégicos, misionales y de apoyo y representarlos
graficamente en un mapa de procesos general.

Para la identificacion de competencias se conformdé un Panel de expertos, los
cuales recibieron una capacitacion en “Gestion por competencias” (anexo 1), y
apoyados por los documentos de la institucion que contienen su plan estratégico y
la informacién recopilada de los procesos y los contenidos de los puestos, y
utiizando las matrices de Vester en un software para elaboracién de
competencias, seleccionaron las competencias de la institucion.

Una vez seleccionadas las competencias se elaboré el diccionario de
competencias, la matriz de competencias y los perfiles por competencias.

Se present6 el informe para aprobacion de la institucion.
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CAPITULO IV

4. DESARROLLO DEL TRABAJO

En este capitulo se muestran los resultados obtenidos a partir de la metodologia
aplicada, para la consecucion de los objetivos del trabajo, la formulacién de un
modelo de gestidbn por competencias para el Jardin Infantil la Esmeralda, la
construccion del Diccionario de Competencias y los perfiles de cargo por
competencias.

4.1 ALINEACION DE LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL DE RECURSOS
HUMANOS Y SENSIBILIZACION DEL PERSONAL DEL HOGAR INFANTIL LA
ESMERALDA

4.1.1 Estrategia del Hogar Infantil la Esmeralda

El objetivo basico que se persigue es alinear las politicas de RRHH con la
estrategia de la Institucién, lo que permitira implantar la estrategia a través de las
personas. El anadlisis de la estrategia del hogar infantil la esmeralda (Mision y
Vision), serd la base para definir cuédles son las caracteristicas basicas
requeridas a las personas para desempenfar los distintos puestos y los valores a
seqguir, elementos que permitiran disefiar los subsistemas de recursos humanos,
de tal manera que se logren recursos humanos estratégicos que creen la
diferencia. De este modo es necesario vincular las practicas de recursos humanos
con la estrategia del Hogar Infantil creando valor para el mismo. Si se disefia un
modelo a medida del Hogar este podra ser el vehiculo para lograr alinear los
recursos humanos con la estrategia.

El Hogar Infantil la Esmeralda presta la atencién integral a nifios y nifias de seis
meses de nacidos a seis afios de edad, su cobertura contratada es de 259 nifios y
nifias y atendida es de 280 nifios y niflas ademas de esto posee una atencion
incluyente a 6 nifios y nifias, la procedencia de los menores es de 70 barrios de la
ciudad de Popayan y 9 veredas. Para la atencién de los nifios y nifias se hace la
clasificacion por niveles de acuerdo a la edad mental y a su desarrollo
cronoldgico. Cuenta con dos formas de operar, la primera por autogestiéon donde
se tiene una cuota participativa de $1200 pesos diarios asignados por los padres
de familia para cubrir gastos como alimentacion y educacion para los nifios del
hogar infantil. La segunda forma de operar del Hogar Infantil la Esmeralda es por
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medio de los recursos 0 ingresos aportados por el ICBF, que se destina para
apoyar la prestacion del servicio y garantizar la calidad de la atencién que brinda
el Hogar Infantil.

MISION

En el Hogar Infantil La Esmeralda somos una Institucion sin animo de lucro,
préstamos a la comunidad un servicio publico de atencion integral a la primera
infancia con vulnerabilidad social y econdmica, contribuyendo al mejoramiento de
la familia y su grupo, a través de procesos de formacion que los lleve a ser
gestores de su propio desarrollo teniendo como ejes centrales el buen trato, el
afecto, los espacios de sana convivencia, la felicidad y la ternura; para el
mejoramiento de sus condiciones de vida, convirtiéndose en protagonistas dentro
de los procesos de construccion social.

VISION

En el 2015 EL Hogar Infantil la Esmeralda ser4d modelo dentro del sistema de Hl
del ICBF por ser una comunidad educativa generadora de procesos formativos,
que permiten cualificar el servicio de atencion integral, que se presta a la primera
infancia, fundamentando el trabajo en el pensamiento, la creatividad y la
sensibilidad, con el fortalecimiento y la capacitacion a la familia y a su grupo ,en
pro del mejoramiento de las condiciones de vida, para lograr un apoyo efectivo en
la formacion y educacion de los nifios.

VALORES

Amor

Disciplina
Respeto
Responsabilidad

Transparencia

vV V V VYV VY V

Sentido de pertenencia
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS

» Proporcionar a los nifios y nifias una alimentacion adecuada, actividades
educativas y recreativas que propicien su adecuado desarrollo.

» Realizar actividades educativas y promociénales con las familias, que
hagan parte de la comunidad beneficiaria, ofreciéndoles capacitacion y
orientacion nutricional, social y legal

» Promover la participacion de los nifios en la toma de decisiones, que
afecten sus vidas en los espacios de desarrollo social, familiar e
institucional

» Lograr que los nifios gocen de Optimas condiciones en salud y ambientes
sanos, e impulsar practicas de vida saludable y condiciones de
saneamiento basico.

» Formular y gestionar proyectos ante ONG’s, fundaciones y/o empresas
privadas que cuenten con programas de responsabilidad social para la
consecucién de recursos que viabilicen la realizacion de diferentes
programas en el hogar infantil la esmeralda.

En el proceso de alineacion estratégica se verifico la disponibilidad del
direccionamiento estratégico, la actualizacion y la congruencia, encontrando que
gracias al apoyo de la Fundacién Saldarriaga y Concha por medio de un consultor,
estaba actualizado y era congruente, tienen claro en que se quieren convertir y
cudl es su negocio, y cudl es la direcciébn que habra que tomar la institucién en el
futuro.

En cuanto al desempeiio de sus competidores para poder trabajar el concepto de
diferenciacion, no es muy significativa la diferencia que existe entre los jardines, ya
que todos estan enfocados a atender a nifios de los diferentes centros poblados
la ciudad niveles de (Sisben 1,2,3) el Hogar Infantil es una institucién de tipo
inclusiva porque cuenta dentro de su poblacion atendida a 6 nifilos con
discapacidad y poblacion en situacion de desplazamiento con directrices
desarrolladas por el ICBF.

A continuacion se describe informacion referente al Hogar Infantil Pequefiines
1. La contratacion es inferior a un aflo y se renueva dependiendo de la

calificacion de la evaluacion
2. Induccion es pedagogica y administrativa
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3. Reclutamiento por medio de convocatoria externa, con evaluacion de la junta

administrativa, los aspirantes deben ser tecnélogos en preescolar

Seleccion la realiza la junta administrativa y un funcionario del ICBF

Las capacitaciones se realizan de acuerdo a las necesidades, con tematicas

sobre cultura, salud, pedagogia entre otras

6. La evaluacion del desempefio se realiza cada afio en un formato especial del
ICBF vy la calificacion es cualitativa

ok

Podemos observar que asi como el Hogar Infantil la Esmeralda, uno de sus
principales competidores el Hogar Infantil Pequefiines no cuenta con un modelo de
competencias desarrollado que permita ir abriendo indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion para un puesto de trabajo, un grupo de trabajadores y un
area.

4.1.2 Diagnostico del area de Gestion Humana

En toda organizacion existe un area destinada al personal, suele conocerse como
departamento de personal o de recursos humanos. Dentro de la empresa es
donde se organiza, dirige, coordina, retribuyen y estudian las actividades de los
trabajadores; se realizan tramites administrativos: contratos, néminas y seguridad
social; se realizan acciones encaminadas a la seleccion, capacitacion y evaluacion
del desempefio de las personas, entre otras. Por supuesto, si la empresa es
grande este departamento también se ocupa de todo lo relacionado a mejorar las
condiciones del ambiente de trabajo como la de los propios trabajadores.

Por medio de observacion directa, entrevista a informantes claves y cuestionario

se obtuvo informacion relevante para analizar coOmo estd operando el area de
Gestidbn Humana en el jardin.
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Figura 4. Organigrama Hogar Infantil la Esmeralda
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Fuehte: Hogar Infantil La Esmeralda

En el Hogar Infantil La Esmeralda los en cargados de lo concerniente al area de
recursos humanos son la Junta de Padres de Familia y la Directora del Hogar,
guiados bajo algunas directrices del ICBF.

Nomina

El hogar Infantil la Esmeralda cuenta en su nomina con un total de 20 empleados,
el jardin cuenta con una directora, un asistente administrativo, once jardineras, y
siete personas encargadas para servicios generales. De los 20 empleados 9
tienen contrato a término indefinido y los 11 restantes tienen contrato a término fijo
menor a un ano
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El salario se ajusta a la Ley, con un sueldo bésico de un minimo mas un punto
porcentual segun el IPC de cada afio, el cual fue dado por convenio del sindicato
Sintrahoincol. La direccion vy la auxiliar de direccién poseen un sueldo un poco
mas alto, el ICBF contribuye por medio de un contrato de aportes, ademas de esto
el Hogar Infantil recibe aportes de fundacion Exito y por medio de su autogestion.

Descripcion de cargos

En este proceso, se encontré que no habia un modelo para realizarlo, tienen en
cuenta los lineamientos nacionales del ICBF.

Reclutamiento

Para la busqueda de posibles trabajadores, se hace de forma interna buscando
entre su personal, la persona mas idénea para ocupar el nuevo cargo y que
cumpla con los estudios que el nuevo cargo amerite, también se tiene en cuenta
los conceptos de ICBF, del director o de la junta de padres. El cargo de director
es el Unico que se realizd por convocatoria externa del ICBF, si se necesita suplir
una vacante y no se encuentra la mejor opcion entre el personal, el reclutamiento
se realiza por convocatoria externa.

Seleccioén

Suelen seleccionar a los empleados cuyas cualidades mejor se adapten al puesto
de trabajo a desarrollar, por esta razon para la mayoria de los cargos cuenta mas
la actitud que el conocimiento. La seleccion es realizada por la junta
administrativa, un delegado del ICBF el cual supervisa el contrato y Directora del
Hogar Infantil la cual tiene voz pero no voto, se realiza por medio de seleccion de
una hoja de vida y una posterior entrevista, los estudios que deben tener son
como minino bachiller para servicios generales las jardineras deben ser
normalistas o tener licenciatura en preescolar y para los cargos de director y
auxiliar de direccion deben tener estudios universitarios.

En el proceso de seleccion también se pueden emplear distintos test psicotécnicos
para valorar la destreza mental del trabajador, test de personalidad y test de
cooperacion y actuacién con otras personas segun la importancia/ambito del
puesto de trabajo, pero en el hogar Infantil la esmeralda para la seleccion de sus
trabajadores no se emplea ningun test, sélo se utiliza la técnica de entrevista.

Después de la seleccion se realiza la acogida y su posterior insercién del nuevo
personal y se les ensefia a adaptarse al trabajador en su nuevo ambiente de

34



trabajo. Esta induccion es de tipo formal y es realizada por la directora del Hogar
Infantil la cual realiza una serie de preguntas al nuevo personal y le da a conocer
las funciones que tendra a su cargo y cual es el manejo y funciones que cumple el
Hogar Infantil.

Cabe anotar que aunque cada puesto de trabajo en el Hogar Infantil esta bien
definido, el personal en un momento dado puede realizar cualquier funcion que se
necesite realizar.

Capacitacion

En cuanto a las la capacitaciéon, esta depende de las necesidades y de acuerdo al
tema se selecciona el personal que asistira. Cuenta con capacitaciones tanto
internas como externas, la interna por medio de un grupo de estudio de los
trabajadores, que es realizado méas por Salud Ocupacional y se realiza dos veces
al aflo contando con un presupuesto anual de $400.000 pesos. Las realizadas de
forma externa son apoyadas por el ICBF, en las cuales se tratan temas como la
cultura, salud, pedagogia entre otras, y algunas realizadas por la Fundacién
Saldarriaga, en este momento la fundacion realiza capacitaciones virtuales para el
personal del Hogar, este afio tres personas del Hogar realizaron un diplomado el
cual fue pagado por la fundacién con la condicion que los conocimientos
adquiridos debian ser difundidos a la totalidad del personal de la Institucién. Sin
embargo, no se evidencié un método para realizar la deteccion de necesidades,
no se realiza un disefio de acciones de formacion y no se evalla la formacion.

Plan de carrera

En el Hogar Infantil la Esmeralda si se cuanta con un plan de carrera aplicable al
desarrollo de futuras aptitudes para proporcionar la oportunidad de desarrollar las
competencias necesarias para puestos de exigencias mayores, este plan de
carrera es desarrollado por la directora del Hogar Infantil. Es importante decir que
dicho plan de carrera no se encuentra formalizado por la institucién para ser
aplicado al desarrollo de futuras aptitudes, que se fundamentan en la colocacion
del colaborador en puestos de trabajo cuidadosamente estudiados para
proporcionarle la oportunidad de desarrollar las competencias necesarias para
puestos de exigencias mayores.

Evaluacion del Desempefio
El Hogar Infantil cuenta con una interventoria externa contratada por el ICBF la

cual se realiza por medio de unas visitas a la unidad tres veces por afio, es
realizada en dos parte, una a la entidad que corresponde a la parte administrativa:
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junta de padres directora y auxiliar de direccion; y la otra auditoria se realiza a la
entidad en este caso a profesores y deméas personal, ademas de esto el ICBF
realiza constante seguimiento por medio de la unidad Regional del Cauca, también
cuenta con una intervencion permanente de la junta administradora

La evaluacion de desempefio en el Hogar Infantil es de tipo formal, se cuenta con
un formato en el cual se contesta de forma escrita y clara algunas preguntas, esta
evaluacion es realizada por la directora del hogar al final del afio y antes de
realizar el contrato, la evaluacién del desempefio se realiza en un formato especial
del ICBF vy la calificacién es cualitativa.

Por lo anterior se puede concluir que el Hogar Infantil la Esmeralda cuenta mas
con una oficina de personal que con un Area de Capital Humano

4.2 FORMULACION DEL MODELO Y COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
EN EL HOGAR INFANTIL LA ESMERALDA

Para la formulacion del Modelo y la obtencion de las competencias
organizacionales del Hogar Infantil la Esmeralda se realiz6 una sesion de
capacitacién donde se dio a conocer por qué la implementacién de un Modelo de
Gestion por Competencias, para dar asi una mejor compresion de los temas a
aplicar, para asi facilitar una visibon mas amplia a los miembros que conformaron el
panel de expertos sobre el trabajo a realizar en la institucion. Armonizando de
esta forma con los componentes tedricos planteados en la pasantia.

Posteriormente a la capacitacion se define las personas que conformaran el panel
de expertos, para realizar la conformacion del mismo fue necesario identificar las

personas que tienen un mayor conocimiento del Hogar Infantil y de los puestos
gue se van a definir, las personas seleccionadas fueron:

(Ver Tabla 1)

Tabla 1 Profesionales Panel de Expertos

Persona Cargo

Nidia Méndez Directora del Hogar Infantil
Adriana Rengifo Asistente Administrativo
Maria del Carmen Bernaza Maestra Jardinera
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A continuacion de la seleccion del panel, se explicé que se formularia el modelo y
que se seleccionaria las competencias organizacionales del Hogar Infantil la
Esmeralda, las cuales son las competencias necesarias en la institucion para
conseguir sus objetivos estratégicos, y se definen a partir del objetivo fundamental
o razon de ser del Jardin Infantil.

Se realizd una breve presentacion de los objetivos que se habian definido, es
decir, porque implementar un modelo de gestion por competencias en el Hogar
Infantil la Esmeralda y con la capacitacion recibida se formul6 el Modelo de
Gestion por Competencias del Jardin.

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS JARDIN INFANTIL LA
ESMERALDA

Figura 5 Modelo Hogar Infantil la Esmeralda
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Fuente: Elaboracion Propia
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Una vez formulado el modelo, se procedi6é a la formulacion de las competencias
organizacionales, partiéndose de una revision de los elementos del
direccionamiento estratégico de la institucion, mision, vision y valores esenciales,
asi como objetivos estratégicos. En un formato (anexo 3) cada uno de los
miembros del panel de expertos, escribe las ideas esenciales de estos elementos
del direccionamiento estratégico, y con ayuda de un diccionario de competencias
construido a partir de los diccionarios de competencias de Martha Alles y Mariela
pinillas (ver tabla 2) selecciona la competencia que se necesita para cumplir con
estos elementos. Posteriormente le otorga una calificacién, de acuerdo a su
impacto en el elemento.

Tabla 2 Competencias Conductuales

Competencias Conductuales

1.Innovacioén

2.Flexibilidad

3.Compromiso

4.Adaptabilidad al cambio

5.Perseverancia

6.Iniciativa

7.Liderazgo

8.Relaciones Publicas

9.Colaboracioén

10.Negociacion

11.Comunicacion

12.Pensamiento Analitico

13.Toma de decisiones

14.Aprendizaje Continuo

15.Direccidn de equipos de trabajo

16.Pensamiento estratégico

17. Gestion de recursos

18.Trabajo en equipo

19.Conocimiento del entorno

20.0rientacion a la accion

Fuente Elaboracion Propia a partir del diccionario de competencias de Martha
Alles y Mariela Pinilla
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Para la identificacion de las competencias organizacionales se tomo la informacion
resultante del panel y se tabulo por medio del software proporcionado por la
asesora académica.

Tabla 3. Identificacion de competencias organizacionales por del Directora

T o g 50
© - c — S
o 2 908 ®
[} = Q L
o 4 c 5 2
T o S £ ©
Elemento | IDENTIDAD ORGANIZACIONAL o & o =
Servicio Publico, atencién
5 integral 9 9 9 9 7 9 9
@ Formacion a la familiay a
s grupos 9 9 9 9 7 7 9
Buen trato, afecto 9 9 9 9 9 9 9
o Transparencia 9 9 9 9 9 7 9
% ) Sentido de pertenencia 9 9 9 9 7 9 9
> Responsabilidad 9 9 9 9 7 7 9
~ Jardin modelo 9 9 9 9 7 9 9
o Generador de Procesos
.‘>£ formativos 9 9 9 9 7 9 9
Orientado a la creatividad 9 9 9 7 7 9 9
" Mantener niveles 6ptimos de
<] educacion 9 9 9 9 7 9 9
-E Implementar promocion y
2 educacion a Flia 9 9 9 9 7 7 9
'8 Mejorar calidad vida: vida
saludable 9 9 9 9 9 9 9
PRIORIDAD
PORCENTAIJE
PORCENTAJE ACUMULADO
Misién 15% | 15% | 15% | 15% | 13% | 14% 15%
Valores 15% | 15% | 15% | 15% | 13% | 13% 15%
Vision 15% | 15% | 15% | 14% | 12% | 15% 15%
Objetivos 15% | 15% | 15% ]| 15% | 13% | 14% 15%

Imprescindible
Alto

Mediano

Poco

Ninguno

O|W|U1|N|©
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Grafico 2. Identificaciéon de competencias organizacionales por del Directora del
Hogar Infantil
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Grafico 3. Identificacidbn de competencias organizacionales por del Directora del
Hogar Infantil
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En la tabla 3 y graficas 2 y 3 que fueron conformadas a partir de la informacion
suministrada por la Directora del Hogar Infantil se puede observar que para ella las
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competencias que presentan un valor mas relevante y segun la ponderacion
obtenida corresponden a:

Calidad del Trabajo
Desarrollo de personas

PwonhE

Etica e integridad

Compromiso y conciencia organizacional

Tabla 4. Identificacibn de competencias
Administrativa

Elemento

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Mision

Servicio Publico, atencién
integral

©

N

N

©

organizacionales

por

Auxiliar

(4]

N

©

Formacion a la familiay a
| grupos

Buen trato, afecto

Valore
s

Transparencia

Sentido de pertenencia

Responsabilidad

Vision

Jardin modelo

V|V |V(V(V|©

UVIIN|O (N[N |©

NN (o | |N

NN |W|n

W (N|n|n|N

WWN(N|W|©

OIN (N[O |N|N

Generador de Procesos
formativos

N

N

Orientado a la creatividad

© (©

O [N

N ()1

N

W|n

Ul |N

N

Objetivos

Mantener niveles 6ptimos de
educacioén

Implementar promocion y
educacion a Flia

Mejorar calidad vida: vida

saludable
PRIORIDAD

PORCENTAIJE
PORCENTAJE ACUMULADO

Mision

19%

16%

13%

12%

12%

13%

16%

Valores

18%

15%

14%

11%

14%

11%

15%

Vision

20%

15%

14%

15%

8%

11%

17%

Objetivos

19%

12%

11%

15%

15%

16%

12%
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Imprescindible
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Grafico 4. Identificacion de competencias organizacionales por

Administrativa
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Grafico 5. Identificacion de competencias organizacionales por

Administrativa
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En la tabla 4 y graficas 4 y 5 que fueron conformadas a partir de la informacion
suministrada por la Auxiliar Administrativa del Hogar Infantil se puede observar
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que para ella las competencias que presentan un valor mas relevante y segun la
ponderacion obtenida corresponden a:

Calidad del Trabajo

Desarrllo de personas

Compromiso y conciencia organizacional
Etica e integridad

PwonhE

Tabla 5; Identificacibn de competencias organizacionales por de la Maestra
Jardinera

3 o8 88 538
2 55 ES5_T8®
© E g 8 <) 2 (-4
T o =L L O ]
T © T o ac ca
S5 90 ES 2¢
Elemento IDENTIDAD ORGANIZACIONAL o S8 8> 6Ogq
\g Servicio Publico, atencidn integral 9 9 9 9 7 9 9
] Formacion a la familia y a grupos 9 9 9 9 7 7 9
= Buen trato, afecto 9 9 9 9 9 9 9
9 Trnsparencia 9 9 9 9 9 7 9
=) Sentido de pertenencia 9 9 9 9 7 9 9
S Responsabilidad 9 9 9 9 7 7 9
5 Jardin modelo 9 9 9 9 7 9 9
i Generador de Procesos formativos 9 9 9 9 7 9 9
S Orientado a la creatividad 9 9 9 7 7 9 9
"'3 " Mantener niveles optimos de educacion 9 9 9 9 7 9 9
= g Implementar promocion y educacion a Flia 9 9 9 9 7 7 9
o Mejorar calidad vida: vida saludable 9 9 9 9 9 9 9
PRIORIDAD 108 108 108 106
PORCENTAJE 14.8 14.8 14.8 14.6
PORCENTAJE ACUMULADO 14.8 29.7 44.5 ‘ 59.1
Mision 15% | 15% | 15% | 15% | 13% | 14% 15%
Valores 15% | 15% | 15% | 15% | 13% | 13% 15%
Vision 15% | 15% | 15% | 14% | 12% | 15% 15%
Objetivos 15% | 15% | 15% | 15% | 13% | 14% 15%
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Imprescindible 9
Alto 7
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Poco 3

Ninguno 0

Grafico 6. Identificacion de competencias organizacionales por de la Maestra
Jardinera
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En la tabla 5 y graficas 6 y 7 que fueron conformadas a partir de la informacion
suministrada por la Maestra Jardinera del Hogar Infantil se puede observar que
para ella las competencias que presentan un valor mas relevante y segun la
ponderacion obtenida corresponden a:

Calidad del Trabajo
Desarrllo de personas
Etica e integridad
Orientacion al resultado

PowpPE

Como se pudo observar para la maestra jardinera existen competencias mas
relevantes que para la directora y la auxiliar administrativa y de acuerdo a la
ponderacion es mas importante la orientacién al resultado que el compromiso y
conciencia organizacional.

Teniendo en cuenta que la literatura especializada sobre el tema sugiere que un
perfil de competencias de un puesto de trabajo, no debe tener mas de 12
competencias, se decidié con los expertos y junto con la asesora académica que
las competencias organizacionales deberian ser 4, y se seleccionaron las que
puntuaron mas alto en el panel de expertos (ver tabla 6)

Tabla 6. Competencias Organizacionales

Competencias Organizacionales
1. Calidad del Trabajo
2. Desarrollo de personas
3. Etica e integridad
4. Orientacion a resultados

Fuente Elaboracién Propia
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4.3 COMPETENCIAS DE ROL Y ESPECIFICAS HOGAR INFANTIL LA

ESMERALDA

Este paso se llevd a cabo a partir de la informacion recopilada depurada y
agrupada a partir de un analisis de puesto de trabajo, teniendo en cuenta que el
objetivo es suministrar a el Hogar Infantil la Esmeralda en cada momento que se
necesite las personas necesarias en calidad y cantidad para desarrollar de
manera optima los procesos de la institucion educativa

A partir de la informacion recopilada y para facilitar el proceso, se propone la
elaboracion de un Mapa Funcional, habilidades y cualidades personales donde se
incluyen todas las posibles competencias relacionadas con los principales
procesos y cargos identificados que se requieren en el Hogar Infantil la
Esmeralda. EI Mapa Funcional proporciono abundantes datos e informacién para
la identificacion de las competencias, y unas descripciones muy concretas de las
conductas criticas de trabajo en situaciones especificas.

Como resultado en esta etapa se obtuvo:

Tabla 7. MAPA FUNCIONAL HOGAR INFANTIL LA ESMERALDA

PROPOSITO CLAVE FUNCIONES BASICAS SUBFUNCION

| FUNCION PRINCIPAL

Prestar un servicio publico de
atencion integral a la primera
infancia con valores sociales y
econémicos a través de
procesos de formacion
contribuyendo al mejoramiento
de la familia y su grupo con
amor, disciplina,
responsabilidad y
transparencia gue los lleve a
ser gestores de su propio
desarrollo consolidandose
como un modelo dentro del
sistema de Hogares Infantiles
del ICBF.

Estratégico: Debe
proporcionar evidencia de su
compromiso con el desarrollo,
en un ambito de calidad y
competitividad, asi como de la
mejora continua y mayor
posicionamiento dentro del
modelo de Hogares Infantiles

Gestion Institucional:
Gerenciar estrategias que
aseguren el crecimiento
sostenible del hogar Infantil

Planeacion: Implantar
objetivos y estrategias que
generen valor al Hogar Infantil
Direccion: Administrar los
procesos, recursos Y el
talento del Hogar Infantil
organizacion con base en el
direccionamiento estratégico
Seguimiento y Control:
Garantizar el logro de los
objetivos implantados tomando
acciones oportunas con base
en los resultados obtenidos.

Planeacion Financiera:
Optimizar los recursos
financieros mediante
estrategias y acciones acordes
con los propositos
establecidos en el
direccionamiento estratégico.

Presupuesto: Proyectar las
finanzas del Hogar Infantil
estableciendo objetivos
precisos de liquidez, haciendo
seguimiento al cumplimiento
de los mismos

Costeo: Esfuerzo que se
debe lograr para darle atributo
a los objetivos establecidos en
el Hogar Infantil.

Buscar la eficiencia en la
gestion de los recursos
Evaluacion Financiera de
proyectos: Calcular la
viabilidad de los proyectos del
Hogar Infantil, para la toma de
decisiones
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Politica de Calidad:

Que sea adecuada, incluye
compromiso de cumplir con los
requisitos, de mejora continua,
proporcione marco para
revisar objetivos, y que sea
comunicada, entendida y
revisada.

Evaluacion de la
satisfaccion del cliente:
Medir el grado de conformidad
y aceptacion de los servicios
ofrecidos, obteniendo
informacién para mejorar
nuestra oferta de valor.

Misional: Debe proporcionar
recursos para implementar,
mantener y mejorar el sistema
y aumentar la satisfaccion del
padre y estudiante.

Gestion Pedagdgica:
Realizar los procesos de
ensefanza,

y traducirlo en una planeacién
didactica, evaluarloy como
se relaciona con sus alumnos
y los padres de familia para
garantizar el aprendizaje de
los primeros.

Pedagogia: Trabajo que se
realiza en el aula y, como su
nombre lo indica, analiza la
relacion que tiene el docente
con los contenidos
curriculares, la forma en que
transmite conocimientos,
desarrolla habilidades y
destrezas en sus alumnos y
establece un conjunto de
valores al interior del aula.

Clima de Aula: Formas,
estilos y gestién de
ensefianza del profesor

Admisién de Estudiantes:
Inscripcion

Requisitos de Admision
Matricula por primera vez
(Nuevos)

Renovacién de matricula

Apoyo : Aportar los recursos y
el talento requeridos para
alcanzar los objetivos
organizacionales

Administrativo: Gestionar la
disponibilidad de bienes y
servicios necesarios, para el
desarrollo de los procesos del
Hogar Infantil

Mantenimiento: Mantener
las instalaciones y los equipos
en condiciones de
funcionamiento acordes con
los requerimientos de los
procesos.

Insumos: Asegurar la
cantidad y calidad de los
insumos, equipos,
implementos de oficina y
alimentos necesarios para
que el Hogar Infantil pueda
cumplir los objetivos
planteados

Contabilidad: Mantener los
registros contables que
evidencien el funcionamiento
del Hogar Infantil sirviendo de
soporte para la toma de
decisiones

Gestion humana: Mantener
el talento humano requerido
para el logro de los objetivos
organizacionales

Atraccion y seleccion:
reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion

Fuente Elaboracion Propia
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El Mapa Funcional, es la representacion grafica de los resultados del analisis
funcional y refleja la metodologia seguida para su elaboracién en la que, una vez
definido el propdsito clave que describe la razén de ser del Hogar Infantil la
Esmeralda, este se desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas. La
construccion del Mapa Funcional permitio establecer las competencias funcionales
que permitiran influir en la cultura del establecimiento, actuando en forma
coherente tanto con los valores del Proyecto Educativo Institucional y las normas
establecidas por el ICBF asi como con los principios declarados en el Estatuto
Docente.

A partir del mapa funcional se obtuvo o se cre6 la matriz de competencias la cual

dio una idea mas clara de las competencias que debera tener cada puesto de
trabajo.

Tabla 8. MATRIZ DE COMPETENCIAS

GESTION Y ADMINISTRACION DE
R.H.

Conocimientos de la estructura
empresarial que permitan disefiar e
implantar sistemas de organizacion
y planificacién del recurso humano
como estrategia para incrementar la
productividad del potencial humano
en acople con los objetivos de la
organizacion

GESTION DE PROYECTOS X X
Conocimientos sobre planificacion,
redaccion, tramitacion y gestién de
proyectos.

SALUD OCUPACIONAL X
Disefiar programas de seguridad y
salud ocupacional de acuerdo con
las necesidades identificadas y la
normatividad vigente

LIDERAZGO X X
Asume responsable y
oportunamente el control de
contingencias y emprende con
eficacia acciones preventivas y
correctivas en la comunidad escolar

DE CONTENIDOS X
CURRICULARES

Muestra suficiente conocimiento y
dominio sobre su disciplina y saber

TESORERIA Y FINANZAS X X
Conjunto de conocimientos Yy
técnicas sobre gestion del disponible
y del realizable, gestién corriente de
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los flujos de tesoreria y operaciones
bancarias corrientes, asi como de
los riesgos inherentes

GESTION DE COMPRAS
Conocimientos sobre las técnicas y
métodos que permiten optimizar el
proceso de compra (productos,
servicios, bienes, equipos y
materiales), asi como el almacenaje,
logistica, distribuciéon y disposicion
de los mismos.

HABILIDAD TECNOLOGICA
Conocimiento y destreza para
manejar programas del Sistema
Office: Word, Excel, PowerPoint; asi
como para el manejo de Internet-
intranet , entre otros requeridos para
la elaboraciéon y presentacién de
informes y documentos internos y/o
externos propios de su gestion

FORMACION ETICA Y EN
VALORES

Suscita y construye escenarios y
dindmicas en el ambito social y
educativo que promuevan el
ejercicio de la ética y los valores

INTERES POR APRENDER

Se mantiene actualizado sobre el
modelo pedagoégico institucional y
los saberes propios de su ejercicio

ORIENTACION A RESULTADOS
Realizar las funciones y cumplir los
compromisos organizacionales con
eficacia y calidad

RELACIONES PUBLICAS
Establece relaciones con otras
instituciones, instancias y
organizaciones sociales del entorno
en busca del mejoramiento
institucional

DESARROLLO DE PERSONAS
Interactla con padres de familia o
acudientes, emprendiendo acciones
eficaces para mejorar sus
capacidades y apoyar la formacion
integral de los estudiantes.

ANALISIS Y SOLUCION DE
PROBLEMAS

Resolver contingencias que se
presenten en el desarrollo de la
investigacion y la prestacion de
servicios, asegurando el
cumplimiento de los compromisos
establecidos.

MANTENIMIENTO

Realizar labores de de aseo a la
institucion de acuerdo a los
estandares técnicos
correspondientes

ALIMENTACION

Elaborar diversos platos, aplicando
técnicas y normas basicas de
manipulacion, preparacion y
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conservacion de alimentos, de
acuerdo a normas de higiene,
sanidad y seguridad. Asi como, la
ejecuciébn de las operaciones
basicas de  aprovisionamiento,
recepcion, distribucion y
almacenamiento de los insumos de
cocina.

PENSAMIENTO ESTRATEGICO
Capacidad para comprender los
cambios del entorno, oportunidades
del mercado y debilidades del Hogar
Infantil para identificar la mejor
respuesta estratégica

ORIENTACION A LA CALIDAD
Capacidad para analizar tareas
buscando mayores niveles de
calidad lo que implica tener altos
conocimientos de los temas del area
responsable

DOMINIO DE HERRAMIENTAS DE
APRENDIZAJE

Capacidad para aplicar modelos
pedagégicos en el disefio y
ejecucion de estrategias adaptadas
a las caracteristicas particulares de
los estudiantes y al contexto de la
institucion, para favorecer
aprendizajes significativos y apoyos
pertinentes. Esta competencia se
manifiesta cuando el docente.

MANEJO DE INFORMACION
Manejar con respeto las
informaciones personales e
institucionales de que dispone.

COLABORACION
Trabajar con otros para conseguir
metas comunes.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Establecer y mantener relaciones de
trabajo amistosas y positivas,
basadas en la comunicacion abierta
y fluida y en el respeto por los
demas.

CREATIVIDAD E INNOVACION
Presentar ideas 'y  métodos
novedosos y concretarlos en
acciones.

Fuente Elaboracion Propia
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4.4 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS HOGAR INFANTIL LA ESMERALDA

El diccionario, define el significado de las competencias identificadas en el Hogar
Infantil la Esmeralda: organizacionales, de rol y especificas, tanto
comportamentales como funcionales. Asi mismo se describieron los criterios de
desempeiio de cada competencia, como los conocimientos y habilidades que se
requieren para ponerla en practica. A continuacion se presenta un ejemplo de una
competencia y en el anexo 4 se encuentra el diccionario en su totalidad. Una vez
establecido el diccionario de competencias fue posible elaborar los perfiles de
cargo.

4.4.1 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Tabla 9. Competencia Especifica Gestion de Proyectos

COMPETENCIA ESPECIFICA Fecha Versién
Pagina de

GESTION DE PROYECTOS
Conocimientos sobre planificacion, redaccion, tramitacion y gestion de proyectos.

CRITERIOS DE DESEMPENO CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES
a. Conoce de forma experta todas las 1. Liderazgo(a ,b, c)
fases de un proyecto. Conoce todos 2. 1+Dy lainnovacion (a, b, c)
los aspectos internos de la 3. Organizar y administrar recursos(a, b,

organizacion a este respecto. c)
4. Plan de trabajo (a, b, c)
b. Es capaz de ejecutar y/o supervisar

cualquier fase de un proyecto, ya sea 5. Ejecucion y cierre de los proyectos(a,
planificacion, redaccion, tramitacion y b, c)
gestion.

c. Es capaz de resolver -cualquier
circunstancia técnica y administrativa
de su responsabilidad
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4.1.2 PERFIL DE CARGO

Tabla 10. Perfil de Cargo Director

PERFIL DE CARGOS DE COMPETENCIAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO CATEGORIA HOJA
Director
DIVISION: NIVEL Administrativo SECCION

JEFE INMEDIATO: ICBF, Junta Administradora y Representante Legal

NATURALEZA DEL CARGO: Funcionamiento técnico administrativo y financiero del Hogar Infantil
COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL DESEMPENO

ORGANIZACIONALES ESPECIFICAS DE ROL
CALIDAD DEL TRABAJO . GESTION Y ADMINISTRACION . HABILIDAD TECNOLOGICA
DESARROLLO DE PERSONAS DE R.H . PENSAMIENTO ESTRATEGICO

ETICA E INTEGRIDAD
ORIENTACION A RESULTADOS

GESTION DE PROYECTOS e  DESARROLLO DE PERSONAS
SALUD OCUPACIONAL

RELACIONES PUBLICAS

ANALISIS Y SOLUCION DE

PROBLEMAS

LIDERAZGO

e PENSAMIENTO

ESTRATEGICO

REQUISITOS

EDUCACION: Administradora de Empresas

FORMACION: Ley General de la Educacién, ley 115 de 1994
EXPERIENCIA: 2 afios

OTROS

PLAN DE CARRERA

MOVILIDAD DESCRIPCION

Desde que puesto puede ser ascendido un trabajador a este
cargo? Auxiliar Administrativo

A que puesto puede ser ascendido un trabajador a partir de este
cargo?

nowmwzmow>r

(Ver anexo 5)
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La importancia de las competencias laborales es indiscutible en cualquier
organizacion, pero al tratarse de un Hogar Infantil cobran ain mayor relevancia,
dado que constituyen un elemento clave a la hora de gestionar el capital humano,
por ello es vital que los directivos asuman procedimientos eficaces para su
determinacion. Este material constituye una guia para realizar la identificacion de
las competencias en el Hogar Infantil la Esmeralda, y va a contribuir sin duda al
logro de la eficacia y eficiencia dé dicha institucion

Es fundamental, para la implementacion de este tipo de gestion, el apoyo de los
directivos de una institucion, ya que la implementacion del modelo de gestién por
competencias, requiere de cambios amplios en el @&mbito de las politicas de los
recursos humanos y de la flexibilizacion de los roles mas tradicionales como el del
“jefe” o del “empleado”

Sobre la institucion analizada, se pudo determinar que, antes de la
implementacion de este trabajo en el Hogar Infantil la Esmeralda no se conocia el
modelo de gestion por competencias, existia una serie de actividades de recursos
humanos, es decir, mas que realizar gestiébn del talento humano, se realiza
administracion de personal.

Se recomienda avanzar en la etapa de implementacion y de mantenimiento del
Modelo con el fin de que el Hogar Infantil la Esmeralda logre una ventaja
competitiva frente a las organizaciones de su mismo sector, con su capital
humano.

Es importante que el Hogar Infantil la Esmeralda haga suya la gestiéon por
competencias como elemento principal del manejo de recursos humanos, ademas
se recomienda formar un equipo de talentos para invertir en el desarrollo del
potencial de sus colaboradores, identificando y ofreciendo nuevos desafios y
responsabilidades compartidas, administrar equipos con eficacia saber delegar,
ampliar oportunidades y ser justos en sus actuaciones.

53



BIBLIOGRAFIA

Alles, M. Diccionario de competencias. Buenos Aires:Granica,

Bernard, A. “Gestion de la motivacion para la mejora del desempefio:
programa de desarrollo directivo”. In Deusto (Eds.) Las Competencias:
Clave para una Gestion Integrada de los Recursos Humanos. Bilbao:
Ediciones Deusto.: 147-168.

Domingo, J. Y Delgado, M.“Modelos de gestion por competencias”. 2000.
http://www.gestiondelconocimiento.com/documentos2/domingo | delgado/c
ompetencias.htm

Gallego, M. “Gestion humana basada en competencias ( Il )Procesos de
gestion humana basados en competencias”. AreaRH.com. En:
http://www.arearh.com/rrhh/procesosgestionhumana.htm

Guia técnico administrativa de Hogares Infantiles

MERTENS, L. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos.
Montevideo: Cinterfor. 1996

Milkovich, G; Boudereau, J; “Direccion y Administracion de recursos
humanos”, 1988; 135

Normas-Icontec-Para-Trabajos-Escritos

Organizacion y Perspectivas de los Hogares Infantiles en Colombia
Resumen del proyecto "Competencias Claves De Gestion En Las Pymes
Industriales Y De Servicios Del Afio 2000

Werther, W.; Davis, H.; “Administracion de personal y recursos humanos”,
1995.

www.gestiondelconocimeinto.com

54


javascript:kadovTextPopup(this)
http://www.gestiondelconocimiento.com/documentos2/domingo_j_delgado/competencias.htm
http://www.gestiondelconocimiento.com/documentos2/domingo_j_delgado/competencias.htm
http://www.arearh.com/rrhh/procesosgestionhumana.htm
http://www.gestiondelconocimeinto.com/

ANEXOS

Anexo 1. Capacitacién para un Disefio de un sistema de gestion por
competencias laborales en el Hogar Infantil la Esmeralda de Popayan

Gestion
TRADICIONAL de
los Talentos

Estrategiay

Objetivos

\ Evaluacién
Seleccion /Y

x Satisfaccion

Disefio de un sistema de gestion por competencias laborales en el Hogar
Infantil la Esmeralda de Popayan vinculado al programa de
Fortalecimiento Institucional desarrollado en convenio por la Fundaciéon
Saldarriaga Conchay la Universidad del Cauca’’

Humanos

Deego Villaguiran Lie Octubre 2010

POBRE Capacitacion
DESEMPENO

<——{ Compensacién

™~ Desempeno
e
= " Estrategiay .
. i ! Objetivos U ﬂ !
Por qué Modelo de Competencias Gestin por | -
Competencias ! ., 1
1 Seleccion [ H
PROCESOS | ) 1
ALINEADOS L = c: 4 :
Ty mpetenci ., CAUSA
Competitividad 0 CempEEiEtE } Evalaucién Zz !
pueden convertirse en I " - !
Cambio Permanente ventajas competitivas L o |
H Capacitacion Ej |
para las I ;ﬂ :
0 . n = B R oA | SR
ezl ik el Ee 57 organizaciones y en
Desempefio &
Aleatorio factor de " -
i ALTO = ewees === B A
empleabilidad para - . =
los frabajadores. DESEMPENO Gt " eFecto
L y
Satisfaccion c::/
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Definicion de competencia

McClelland (1973), Boyatzis (1982), Woodruffe (1991), Spencery Spencer (1993), Athey
y Orth (1999), de Haro (2004), etc.

Conjuntos de patrones compuestos de caracteristicas subyacentes a la persona
(conocimientos, habilidades, disposiciones, conductas, etc.) que permiten alcanzar un
rendimiento efectivo o superior del individuo en una actividad o trabajo.

( oncepto de Competencia

Saber actuar y Reaccionar en forma responsable y
validada en un contexto profesional particular, es decir:

. . Y.
Saber Recursos Para Resolver
Movilizar (C imi probl enun
Integrary Habilidades, y contexto laboral
Transferir Actitudes) particular, cumpliendo

estdndares o criterios
de calidad

Gestion por Competencias:

Aplicaciones
/ i Capacitacion y Desarrollo ) \\‘
(# \:‘ T ’ ./ \ﬂ

o R
Reclutamiento PLATAFORMA DE
y Seleccion COMPETENCIAS Desarrollo de
Carrera
NS
- / A 4
Gestion de\’Desempeﬁu
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Definicion de competencias

Conocimientos y Habilidades
relacionados con el puesto

Valores
desartollar

Rasgos
Mas dificiles ¢

desafrollar

La gestion por competencias como
instrumento de desarrollo conjunto
de la empresay el trabajador

TIPOS DE COMPETENCIAS

=
MUY ESPECIFICAS, NO ot
SON DE APLICACION
GLOBAL CYEYESE FUNDAMENTALES PARA
- = SIS LOGRAR LOS OBJETIVOS
ara posiciones tiicos

especificas

COMPETENCIAS
CORPORATIVAS

SABER Y SABER
HACER

TRANSVERSALES
NECESARIAS PARA
EL CONJUNTO DE
PROFESIONALES

SABER Y SABER
HACER

SABER SER Y
Para roles / perfiles tipo ESTAR

Con niveles



Tipos de competencias . , -
Tipologia de competencias

Competencias compartidas Competencias corporativas
por toda la organizacion Ejemplo de Competencias Técnicas

Gestor comercial
Competencias para cada an1petent?ias' - Areas de conocimiento
puesto de trabajo especificas y técnicas e e
+ Conocimientos juridicos
a COMPETENCIAS & imi i
Competencias i 2] G5 = - Conocimientos comerciales
Orientacion a resultados |} INTEGRIDAD A + Conocimientos de marketing
Comprensié i N + Productos
Desarrollo de personat > LIDERAZGO B « Contabilidad
i INICIATIVA C Bas
Liderazgo + Informatica
Direccién de equipps COMPETENCIAS . Iacle
Tmpacto e influendia ESPECIFICAS Y TECNICAS oo
Gestién.del ca.mbio ORIENTACION CLIENTE A
= CONOCIMIENTO A
MERCADO

D I c c I o N A R‘Iio 7 D E ) - = ] Tipologi;l:;;c:);;ert;nciasﬁ

co M P ET E N c I As Ejemplo de Competencias de Gestion (Individuales)

* Listado que sintetiza el abanico de competencias que {estor comerai]

puedan aparecer en la entidad. - Competencias umbral
« Integridad

* Incluye una clasificacion por temas, una definicion de

= : + Identificacion con la compania
cada competencia y niveles

- Competencias diferenciadoras
+ Busqueda de informacion
* Iniciativa
* Preocupacion por el ordeny la calidad
+ Orientacion al logro
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Tipologia de competencias

Ejemplo de Competencias Técnicas
Gestor comercial

- Areas de conocimiento

Formacion basica

Conocimientos juridicos
Conocimientos comerciales
Conocimientos de marketing
Productos

Contabilidad

Informatica

Inglés

Instrumentos para la gestion por competencias

p | Competencia: Liderazgo de grupos.
1 Definicion de competencia: Guiary dirigir a un grupo, asi como
C | establecery mantener el espiritu de grupo necesario para alcanzar los
C | objetivos.
1 Rol D 7 k
o |1 Establecer los objetivos del grupo
i 2 Fomentar la participacion en los procesos de reflexién y de toma
R de decisiones.
I 3 Detectar oportunidades en el entorno
4 Ejercer una influencia indiscutible en toda la organizacion

Dimensiones: desarrollo de competencias

La finalidad Gltima del sistema de desarrollo profesional es lograr la adaptacion
permanente de las competencias de las personas a las necesidades de la
organizacion.

Para ello hay que identificar estas necesidades, establecer objetivos apropiados,
desarrollar acciones formativas adaptadas a cada tipo de aprendizaje y evaluar el
progreso profesional.

Es necesario revisar permanentemente el perfil definido para cada profesion de tal
modo que éste recoja en cada momento las competencias que la organizacion
necesita para lograr sus objetivos.
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Disefio de perfiles de corl;lr;etre;lcias
OBJETIVOS DE NEGOCGH6&>
sQué es un perfil de competencias?:

+El perfil de competencias de una persona refleja el nivel que tiene reconocido o
acreditado de las competencias que se definan.

PERFILES DE COMPETENCIAS

+Es unarelacion de caracteristicas personales ligadas a resultados superiores en
el desempeiio del puesto.

Esta estrechamente relacionado con la estructura, estrategia y cultura de la
empresa.

+Es un modelo conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto.

PANEL DE EXPERTOS

COMPETENCIAS CLAVES

D|RECC|ONAM’I_QEJ7\VITO ESTRATEGl‘
Hogar Infantil la Esmeralda de
Popayan

* MISION

* VISION

* VALORES

* OBJETIVOS



s
Mision

°*En el Hogar Infantil La Esmeralda somos una

Instituciéon sin dnimo de lucro, prestamos a la

comunidad un servicio publico de atencién integral a
la primera infancia con vulnerabilidad social y

econdmica, contribuyendo al mejoramiento de la
familia y su grupo, a través de procesos de formacion
que los lleve a ser gestores de su propio desarrollo
teniendo como ejes centrales el buen trato, el afecto,
los espacios de sana convivencia, la felicidad y la
ternura; para el mejoramiento de sus condiciones de
vida, convirtiéndose en protagonistas dentro de los
procesos de construccién social.

VALORES

* Amor

¢ Disciplina

* Respeto

* Responsabilidad

¢ Transparencia

* Sentido de pertenencia

*MUCHAS GRACIAS
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"VISION

* En el 2015 EL Hogar Infantil la Esmeralda serd modelo
dentro del sistema de HI del ICBF por ser una
comunidad educativa generadora de procesos
formativos, que permiten cualificar el servicio de
atencion integral, que se presta a la primera infancia,
fundamentando el trabajo en el pensamiento, la
creatividad y la sensibilidad, con el fortalecimiento y la
capacitacion a la familia y a su grupo ,en pro del
mejoramiento de las condiciones de vida, para lograr
un apoyo efectivo en la formacién y educacion de los
nifios.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Proporcionar a los nifios y nifias una alimentacion adecuada,
actividades educativas y recreativas que propicien su adecuado
desarrollo.

Realizar actividades educativas y promocionales con las familias, que
hagan parte de la comunidad beneficiaria, ofreciéndoles capacitacion y
orientacion nutricional, social y legal

Promover la participacion de los nifios en la toma de decisiones, que
afecten sus vidas en los espacios de desarrollo social, familiar e
institucional

Lo%;'ar que los nifios gocen de Optimas condiciones en salud y
ambientes sanos, e impulsar practicas de vida saludables y condiciones
de saneamiento basico.

Formular y gestionar proyectos ante ONG s, fundaciones y/o empresas
privadas que cuenten con programas de responsabilidad social para la
consecucion de recursos que viabilicen la realizacion de diferentes
programas en el hogar infantil la esmeralda.



ANEXO 2 PLEGABLE
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Anexo 3. Formato ideas esenciales para Direccionamiento Estratégico

ELEMENTOS TOTAL

MISION

VISION

VALORES

OBJETIVOS

PRIORIDAD

PORCENTAJE

PORCENTAJE
ACUMULADO

IMPRECINDIBLES
ALTO

MEDIANO

POCO

NINGUNA

OoO|w|ulN|©
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Anexo 4. Diccionario de Competencias
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Anexo 5 Perfil de Cargos

Tabla 11. Perfil de Cargo Auxiliar Administrativo

PERFIL DE CARGOS DE COMPETENCIAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO CATEGORIA HOJA
Auxiliar Administrativo
DIVISION NIVEL: Administrativa SECCION

JEFE INMEDIATO : Director Hogar Infantil

NATURALEZA DEL CARGO: Garantizar el adecuado registro de las operaciones financieras del Hogar Infantil,
elaborando la contabilidad financiera y los estados de cuentas y consolidados para, facilitar la comunicacion y evaluacion de
la informacién financiera, dirigida a la toma de decisiones por parte de la direccion y junta de padres de familia con el fin de
obtener la maxima rentabilidad

COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL DESEMPENO

ORGANIZACIONALES ESPECIFICAS DE ROL
e  CALIDAD DEL TRABAJO e  TESORERIA Y FINANZAS e HABILIDAD TECNOLOGICA
e DESARROLLO DE PERSONAS e  GESTION DE PROYECTOS e FORMACION ETICA Y EN
e  ETICA E INTEGRIDAD e GESTION DE COMPRAS VALORES
e  ORIENTACION A RESULTADOS e  RELACIONES PUBLICAS e  ORIENTACION A RESULTADOS

. DESARROLLO DE PERSONAS

REQUISITOS

EDUCACION: Profesional en las Aéreas contables o Administrativas
FORMACION: Plan tnico de cuentas, legislacion laboral y legislacion financiera
EXPERIENCIA: 2afios de experiencia

OTROS

PLAN DE CARRERA

MOVILIDAD DESCRIPCION
A Desde que puesto puede ser ascendido un trabajador a este

S cargo?

C

E  Maestra Jardinera

N

S A que puesto puede ser ascendido un trabajador a partir de este

g cargo? ESPECIFICAS

. GESTION Y ADMINISTRACION DE R.H
. GESTION DE PROYECTOS
. SALUD OCUPACIONAL
. RELACIONES PUBLICAS
Director 3 ANALISIS Y SOLUCION DE PROBLEMAS
. LIDERAZGO
. PENSAMIENTO ESTRATEGICO

ROL
. PENSAMIENTO ESTRATEGICO
. DESARROLLO DE PERSONAS
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Tabla 12. Perfil de Cargo Maestra Jardinera

PERFIL DE CARGOS DE COMPETENCIAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO CATEGORIA HOJA
Maestra Jardinera

DIVISION Nivel: Académica SECCION

JEFE INMEDIATO: Directora

NATURALEZA DEL CARGO: Planeary programar actividades con los nifios del Hogar Infantil acuerdo a la propuesta
pedagogica del ICBF
COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL DESEMPENO

ORGANIZACIONALES ESPECIFICAS DE ROL
. CALIDAD DEL TRABAJO . CONOCIMIENTO DE . FORMACION ETICA Y EN
. DESARROLLO DE PERSONAS CONTENIDOS VALORES i
3 ETICA E INTEGRIDAD CURRICULARES . HABILIDAD TECNOLOGICA
. ORIENTACION A RESULTADOS ] DOMINIO DE HERRAMIENTAS . DESARROLITO DE PERSONAS
DE APRENDIZAJE . ORIENTACION A RESULTADOS

. INTERES POR APRENDER
. CREATIVIDAD E INNOVACION
. LIDERAZGO

REQUISITOS

EDUCACION: Técnica en educacién preescolar

FORMACION: curso en psicopedagogia, Estudios profesionales en educacion Preescolar
EXPERIENCIA: 2 afios

OTROS

PLAN DE CARRERA

MOVILIDAD DESCRIPCION

A Desde que puesto puede ser ascendido un trabajador a este

S cargo?

C

E

N

S A que puesto puede ser ascendido un trabajador a partir de este ESPECIFICAS

O  cargo?

S e  GESTION Y ADMINISTRACION DE R.H
Directora o Auxiliar Administrativo si posee estudios en e  GESTION DE PROYECTOS
administracion o carreras a fines e  SALUD OCUPACIONAL

e  RELACIONES PUBLICAS
e  ANALISIS Y SOLUCION DE PROBLEMAS
e LIDERAZGO

PENSAMIENTO ESTRATEGICO
TESORERIA Y FINANZAS

GESTION DE PROYECTOS

GESTION DE COMPRAS

RELACIONES PUBLICAS

ROL
. PENSAMIENTO ESTRATEGICO
. FORMACION ETICA Y EN VALORES
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Tabla 13. Perfil de Cargo Auxiliar de Servicio Generales-Cocinero

PERFIL DE CARGOS DE COMPETENCIAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO CATEGORIA HOJA
Auxiliar de servicios generales- Cocinero
DIVISION NIVEL: ADMINISTRATIVA SECCION

JEFE INMEDIATO : Director y Auxiliar Administrativo

NATURALEZA DEL CARGO: Preparacion y Manipulacién de Alimentos

COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL DESEMPENO

ORGANIZACIONALES DE ROL ESPECIFICAS
. CALIDAD DEL TRABAJO . ORIENTACION A . ALIMENTACION
3 DESARROLLO DE PERSONAS RESULTADOS
. ETICA E INTEGRIDAD o MANEJO DE LA .
s DESARROLLO DE PERSONAS
e  ORIENTACION A RESULTADOS INFORMACION

. COLABORACION

. RELACIONES
INTERPERSONALES

. ORIENTACION A LA CALIDAD

REQUISITOS

EDUCACION: Estudios de Bachiller

FORMACION: Manipulacion de Alimentos, Higiene en Cocina (SENA)
EXPERIENCIA: 1 afio

OTROS

PLAN DE CARRERA

MOVILIDAD DESCRIPCION
A Desde que puesto puede ser ascendido un trabajador a este

S cargo?

C

E

N A que puesto puede ser ascendido un trabajador a partir de este

S cargo?

O

S
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Tabla 14. Perfil de Cargo Auxiliar de Servicio Generales-Aseadora

PERFIL DE CARGOS DE COMPETENCIAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO CATEGORIA HOJA
Auxiliar de Servicios Generales- Aseadora
DIVISION NIVEL: Administrativa SECCION

JEFE INMEDIATO: Director y Auxiliar Administrativo

NATURALEZA DEL CARGO: Aseo y Mantenimiento del Hogar Infantil, RESPONSABLE DE LAS ACTIVIDADES DE
LIMPIEZA DE LAS INSTALACIONES
COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL DESEMPENO

ORGANIZACIONALES DE ROL ESPECIFICAS
o  CALIDAD DEL TRABAJO e  ORIENTACION A e MANTENIMIENTO
o  DESARROLLO DE PERSONAS RESULTADOS
e  ETICAE INTEGRIDAD e MANEJODELA e  DESARROLLO DE PERSONAS
o  ORIENTACION A RESULTADOS INFORMACION

. COLABORACION

. RELACIONES
INTERPERSONALES

. ORIENTACION A LA CALIDAD

REQUISITOS

EDUCACION: Estudios de Bachiller
FORMACION: Normas Basicas de Aseos( SENA)
EXPERIENCIA: 1 Afio

OTROS

PLAN DE CARRERA

MOVILIDAD DESCRIPCION

Desde que puesto puede ser ascendido un trabajador a este
cargo?

A que puesto puede ser ascendido un trabajador a partir de este
cargo?

nomwzmow>r
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