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Resumen

Las competencias laborales benefician el proceso de seleccion, contratacion y el
desempefio laboral en las organizaciones, contribuyen significativamente al logro de
estrategias, objetivos y ofrece soporte a los procesos que requieren perfiles especificos, para
puestos que demandan el desarrollo de competencias técnicas y conductuales para ofrecer
calidad en el servicio. Las competencias laborales orientan la razén de ser de los puestos de
trabajo en las organizaciones, porque relacionan los conocimientos y la experiencia
profesional, con las conductas propias del ser para ofrecer un valor agregado a los procesos
tradicionales que requieren atraer, desarrollar y rodear a las organizaciones con los mejores

trabajadores.

El objetivo de este trabajo es identificar las competencias laborales para los
instructores del programa Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo, de la Secretaria Distrital
de Integracion Social, SDIS de Bogota, D.C. El Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo es
una institucion del gobierno que brinda proteccion y restablecimiento de derechos a nifios,
nifias y adolescentes que necesitan atencion especializada, que les permita potencializar

habilidades, fortalecer el proyecto de vida, generar habitos y comportamientos incluyentes.

El estudio para identificar las competencias laborales se realiza mediante el método
de investigacion cualitativo — descriptivo, para disefiar una estructura de competencias

laborales técnicas y conductuales, especificas para el perfil instructor.

Palabras claves: Competencias laborales, competencias funcionales, competencias

conductuales, habilidades y servidor publico.
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Abstract

The job skills benefit the selection, hiring, and job performance process in
organizations, contribute significantly to the achievement of strategies, objectives and offer
support to processes that require specific profiles for positions that demand the
development of technical-behavioral skills and provide service quality. The job skills guide
the reason for being of the jobs in organizations, because it relates knowledge and
professional experience, with the behaviors of being to provide added value to the
traditional processes that require attract, develop and surround to the organizations with the

best workers.

The aim of this paper is to identify the job skill for instructors of the program
Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo of the Secretaria Distrital de Integracion Social,
SDIS, of Bogota, D.C. Colombia South America. The Centro Proteger — Alvaro Lopez
Pardo is a government institution that provides protection and restoration of rights to
children and adolescents who need special attention, enabling them to potentiate skills,

strengthen the project of life, create habits and inclusive behaviors.

The study to identify job skills was carried through of qualitative investigation
descriptive methodology, to design a structure the technical-behavioral job skills, specific
for the instructor profile.

Key words: Job skills, functional competencies, behavioral competencies, skills and

government employee.
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Introduccion

El modelo de gestion de competencias define competencia, como aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes que debe tener los colaboradores de una

organizacion para desempenar sus funciones y cumplir con los objetivos.

El objetivo de este trabajo de grado es identificar las competencias del instructor del
programa Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo de la Secretaria Distrital de Integracion
Social, con el proposito de ser adecuado a las competencias laborales funcionales y
conductuales, que permiten desempefiar correctamente el perfil, en cumplimiento a la
mision y objetivos institucionales, para ofrecer mejor calidad en el servicio y alto

rendimiento laboral.

El Centro Proteger es una institucion del gobierno con dependencia de la Secretaria
Distrital de Integracion Social, la Direccion Poblacional y la Subdireccion para la Familia
en el Distrito, cuya mision es liderar acciones integrales y transformadoras desde la
asistencia y proteccién al nifio, nifia y adolescente, para garantizar su desarrollo armdnico e

integral, desde el cumplimiento de sus derechos y libertades.

El fundamento metodoldgico es la investigacion documental de la teoria de la
administracion cientifica con Taylor, la teoria del desarrollo organizacién con Chiavenato,
la proyeccion hacia de un enfoque por competencias por McClelland, Spencer & Spencer y

Blanco, junto con los cuatro aprendizajes para la educacion por Delors.
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Este trabajo se estructura en base a los primeros capitulos que explican la teoria y
fundamentos de las competencias laborales, haciendo referencia al principio de la

administracion cientifica y la teoria del desarrollo organizacional.

El marco de referencia presenta la revision literaria de los elementos tedricos,
conceptuales, normativos y organizacionales en los que se apoya la investigacion,
comprendiendo el analisis de los principales precursores en el tema, se definen conceptos,

aspectos legales y el contexto laboral o area de estudio.

Continuda con el método de investigacion utilizado, el fundamento metodoldgico de
los estados del arte y finalmente, los resultados y recomendaciones para mejorar los
procesos de contratacion y desempefio laboral que la institucion debe considerar para los

perfiles.
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Planteamiento del problema

Las competencias laborales hacen referencia a los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores y aptitudes que tiene una persona para desarrollar una tarea o actividad
para potencializar el desempefio laboral. Las competencias laborales se clasifican en
competencias cognitivas, relacionadas con el conocimiento y las competencias

conductuales, relacionadas con el comportamiento del ser.

Las competencias para el perfil de instructor representan una guia para el desarrollo
de las funciones en el cargo, lo cual permite brindar mejor calidad en el servicio a los nifios,

nifias y adolescentes en el Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo.

El Centro Proteger, SDIS esta orientado hacia la proteccién integral de nifios, nifias
y adolescentes, que por la vulneracion de sus derechos requieren proteccion y atencién
especializada del Estado que permita desarrollar, potenciar habilidades para reconstruir y
resignificar sus proyectos de vida, asi como la practica de habitos y comportamientos que

les permita integrarse a los diferentes escenarios sociales.

El Decreto 2539 del 2005 establece las competencias laborales comunes para los
empleados publicos y las competencias generales de los distintos niveles jerarquicos, como
directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial, teniendo en cuenta requisitos de estudio,
experiencia, las competencias funcionales y comportamentales de acuerdo al proposito del
empleo.

Los perfiles encargados de esta labor corresponden al instructor profesional e

instructor de apoyo bachiller — técnico, quienes adelantan labores pedagogicas inherentes a
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la atencion, proteccion y orientacion integral, individual y grupal a los nifios, nifias y

adolescentes, que ingresan bajo medida de restablecimiento de derechos.

El Centro Proteger no cuenta con unas competencias especificas identificadas para
el instructor, quien desarrolla funciones generales, lo que genera deficiencias en el servicio,
sobrecarga laboral y bajo rendimiento por falta de conocimientos, estudios basicos y
experiencia en el area de pedagogia, que a su cargo tiene una poblacion flotante o
reincidente; para resolver esta problematica se formula la siguiente pregunta de
investigacion:

¢Cuales son las competencias especificas para desempefiar el cargo de instructor en

Centro Proteger - Alvaro L6pez pardo de la SDIS?

Justificacion
La investigacion refleja la importancia de identificar las competencias que no estan
definidas para el perfil de instructor y se requiere dar alcance para brindar calidad en el
servicio de acuerdo a la demanda institucional y cobertura a las poblaciones flotantes o

reincidentes, que se encuentran bajo la medida de restablecimiento de derechos.

El proyecto beneficia el desarrollo del proceso de contratacion y contribuye a la
consecucion de objetivos misionales para un mejor posicionamiento dentro de la Direccion

Poblacional y la Subdireccion para la Familia en el distrito.

Los aportes que ofrece la investigacion en informacion académica y conceptual,
contribuyen al reconocimiento, aplicacion de las competencias y requisitos del perfil

instructor, en el area misional del Centro Proteger.
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Objetivos
Objetivo General
Identificar las competencias esenciales de los instructores que prestan el servicio a

nifios, nifias y adolescentes del Centro Proteger - Alvaro L6opez Pardo.

Objetivos Especificos

¢ Realizar una investigacion documental del concepto de competencias.

e Analizar el perfil ocupacional del instructor que brinda un servicio a nifios, nifias y
adolescentes.

e Disefiar una estructura de competencias para el perfil de instructor.
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Competencias laborales

Principio de la Administracion Cientifica

El objetivo principal de la administracion cientifica corresponde a “asegurar la
maxima prosperidad para el patrén, junto con la maxima prosperidad para cada uno de los
empleados.” (Taylor, Trad. 1969, p. 18). El propoésito es encontrar el equilibrio entre las
fuerzas de trabajo e incrementar la productividad, sin olvidar el desarrollo permanente
sobre cada area en la empresa, para alcanzar resultados que fueran igual de favorables,
consecutivos y demuestren ser de gran ayuda para los trabajadores, asegurando la méxima

prosperidad y eficiencia en el trabajo.

La prosperidad solo puede ser asegurada cuando existe equivalencias entre el
margen mas elevado de productividad y como resultado, ofrece estabilidad econdémica,
formacion laboral para el trabajador y el empleador, en relacion al mercado y la
competencia incrementa las capacidades de produccion, desde las habilidades naturales del
ser, porque “la mayor prosperidad no puede existir mas que cuando el individuo ha llegado
a su mas alto estado de eficiencia; es decir, cuando est4 dando su mayor rendimiento

diario.” (Taylor, Trad. 1969, p.19).

(Taylor, Trad. 1969) propuso que la administracion cientifica comprende algunos
principios como el trabajo estandar y un modelo de trabajador funcional al cual se le
atribuye nuevas responsabilidades, también los principios de planteamiento,

preparacion/planeacion, control y ejecucion, manifestados a continuacion:
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= Principio de planeamiento: sustituye la improvisacion por la ciencia, mediante la
creacion de un método de trabajo con cualidades especificas para cada area, sin

dejar de lado los procedimientos cientificos.

= Principio de preparacién/planeacion: ofrece cientificamente a todo el personal
formacion laboral que le permita incrementar su capacidad de produccion, acorde al

perfil.

= Principio de control: brinda colaboracion al trabajador, permitiendo control y

seguimiento durante el desarrollo de cada area de produccion.

= Principio de ejecucion: distribuye responsabilidades acorde al nivel de desempefio

entre la direccidn y los mejores trabajadores.

Los principios de la administracion cientifica equilibran las cargas en toda la
organizacion, empezando por conocer como se desarrolla una labor, su razon de ser e
implicaciones, lo cual permite administrar mejor las decisiones y sus efectos a largo plazo,
involucrando la etapa de seleccion del personal mas adecuado para el desarrollo de un

perfil.

La administracion acierta en la necesidad por reemplazar métodos de trabajo
ineficientes y evitar la simulacién del trabajo, lo cual requiere comprender tiempos,
demoras, operaciones responsables y herramientas, entre otros aspectos, también precisa
ubicar o reubicar al personal segun su perfil dentro de la empresa, acorde a las capacidades
y habilidades naturales del ser, propiciando a largo plazo estabilidad y calidad para el

bienestar del trabajador.
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El rol de una administracion cientifica, no se limita tan solo a comprender los
conocimientos tradicionales que han clasificado a los trabajadores durante afos, sino que
direcciona las funciones hacia nuevos perfiles que permitan asumir nuevas obligaciones, en
relacién a comportamientos y responsabilidades especificas, que exigen incrementar y

asegurar desde un inicio la prosperidad para toda la empresa.

(Taylor, Trad. 1969) el propdsito es reducir el margen de error, incrementar la
productividad y comprometer a cada area de produccion para que entregue lo mejor de si
durante la labor, lo cual permita ofrecer estimulos es decir, que se le de paso a un nuevo

tipo de administracion gue involucre la iniciativa y el incentivo.
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Teoria del Desarrollo Organizacional

(Chiavenato, 2011) el desarrollo organizacional surgié como un sistema con un
enfoque moderno, democratico y variado; el desarrollo organizacional se formalizo desde
un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion, el ambiente laboral y la calidad de
las relaciones de trabajo, con el proposito de proveer en temas de crecimiento, desarrollo y

aprendizaje organizacional.

El desarrollo organizacional fue considerado como “un esfuerzo de largo plazo,
apoyado por la alta direccidn, que tiene por objeto mejorar los procesos de la resolucion de
problemas que genera la renovacion organizacional” (French & Bell, 1981 citado en
Chiavenato, 2011, p.280), toda organizacién sufre continuos cambios tecnologicos,
politicos, econdmicos, sociales y entre otros que requieren procesos de adaptacion y mejora
continua; con el desarrollo organizacional el proposito es alcanzar el éxito organizacional,
generar participacion en los trabajadores teniendo en cuenta las competencias y el
desempefio laboral en cada area, para generar procesos de renovacion, resolucién de
problemas y conflictos, administracion participativa, desarrollo y fortalecimiento e

investigacion-accion.

(Davis, 1981 citado en Chiavenato, 2011, p.281) caracteristicas del desarrollo

organizacional que permiten el cambio y el aprendizaje en una organizacion:

e Laorganizacion es un todo, donde se requiere que se involucren todas sus partes y
trabajen de forma sistémica en la resolucion de problemas e identifiquen nuevas

oportunidades.
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e Se deben emplear agentes de cambio con el fin de estimular, orientar y coordinar la
actividad de una organizacion para aumentar la productividad y la competitividad.

e Solucion de problemas mediante la investigacion-accién, donde se diagnostica las
causas y se implementan acciones para resolverlos.

e Las personas aprenden mediante experiencia y capacitacion, este enfoque produce
mas cambios de conducta debido a que las personas discuten los casos, se toman en
cuenta las opiniones y ayuda a mantener un continuo aprendizaje.

e El desarrollo organizacional permite la retroalimentacion para comprender el
origen de las situaciones y aprender de ellas, corregirlas y tomar buenas decisiones.

e Se fomenta el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos y metas de la

organizacion.

Competencias

(McClelland, 1970 citado en Blanco, 2007, p.21) cuando proyecto el concepto de
competencia considerd que los aspectos académicos y las aptitudes no predicen con
exactitud el comportamiento de un individuo durante su vida laboral y éxito profesional,
para este periodo McClelland propone que las caracteristicas personales influyen durante el
rendimiento en el trabajo, tratandose de conocimientos o habilidades. Las competencias se
enfocan en comportamientos que una persona es capaz de hacer para predecir el desempefio

laboral y su resultado.
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McClelland oriento el estudio en el area a autores como Spencer y Spencer, quien
en 1993 definié competencias como “una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o una performance superior en un

trabajo o situacion” (McClelland, 1970 citado en Alles, 2002, p.78).

(Spencer y Spencer, 1993) consider6 que una caracteristica oculta o que es propia
del individuo en donde influyen los rasgos de personalidad y concierne a las competencias
laborales, ayuda a predecir comportamientos en algunas situaciones como retos laborales.
En la situacion donde las competencias se encuentran casualmente relacionadas, significo
que las competencias pueden originar o anticipar una situacion y se relacionan con un
estandar de efectividad por ser un criterio que gradda el rendimiento laboral como por

ejemplo, el volumen en ventas de un trabajador.

McClelland y Spencer y Spencer contribuyeron al enriquecimiento conceptual de
las competencias desde la clasificacion y concepcion que incluian los valores, las
habilidades y los conocimientos para el éxito de una tarea sin clasificar inicamente, los
estudios y la experiencia de un cargo, en consecuencia se hizo util la influencia que
proporcionaba el potencial humano junto con los procesos mentales y sociales a los cuales

un trabajador se le facilita o no adaptarse a un entorno laboral.

(Alles, 2002) precisa que una competencia es un comportamiento que refleja un
nivel superior y sobresale el estandar de éxito propuesto desde la vision organizacional de

la empresa y a su vez corresponde a situaciones particulares.



18

COMPETENCIAS LABORALES

(Alles, 2000) los conocimientos y las competencias favorecen el crecimiento y la
productividad laboral, el primero se caracteriza por ser un conjunto de saberes sobre un
tema en particular y a su vez, son necesarios para culminar con una actividad mientras
tanto, las competencias se identifican por ser elementos diferenciadores y caracteristicas
propias de cada individuo, que permiten orientar el desempefio laboral al adquirir y
desarrollar las competencias mas adecuadas para el perfil y se diferencian segun el area de

especialidad y nivel organizacional o jerarquico de los colaboradores en la empresa.

Los principios de la gestion por competencias han aportado al reconocimiento del
empleado en los diferentes escenarios laborales, ademas de atribuirsele ser una variable
estratégica esencial, para mejorar el modelo actual que evalta los aportes individuales para
alcanzar objetivos grupales; el modelo de gestion por competencias permite alcanzar lo
anterior porque liga las condiciones de cada perfil a las capacidades que requiere la
organizacion, ademas de proponer gue se debe considerar las competencias como el

principal activo de la organizacion.

Por otro lado, se aisla métodos tradicionales orientados en una administracion
jerarquizada y centralizada, por una que define reglas colectivas y permita el libre flujo de

opiniones y objetivos individuales, como el plan carrera.

Es evidente, quienes poseen las competencias son los individuos, pero las
organizaciones han de trabajar en la doble via antes citada: asegurando, por un lado,
que el empleado ejecuta con acierto las funciones asignadas al puesto que ocupa
actualmente, y desarrollando, por otro, a ese empleado, para mejorar su
empleabilidad y aportarle una carrera profesional. (Fernandez, 2005, p.24)
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El alcance que se obtiene cuando se realiza el debido proceso y manejo de las
competencias dentro de las etapas del desarrollo humano, se compensa cuando se
administran correctamente las caracteristicas personales para cada perfil, para que a largo
plazo predominen en multiples entornos y permitan alcanzar tanto objetivos personales
como profesionales; el propdsito se fundamenta en adquirir experiencias enriquecedoras
para el colaborador y le permita asumir nuevos retos o desafios laborales conforme al

contexto.

Competencias en la Educacion

(Delors, 2006) considerd que el ser humano durante la etapa de desarrollo y
aprendizaje no se debe conformar con solo adquirir conocimientos, sino que durante el
proceso debe aprovechar cada eventualidad que se le presenta en la vida, que le permita
actualizar, profundizar y enriquecer ese primer saber y ademas, reconocer que debe
adaptarse a un mundo en constante cambio. A continuacion cuatro aprendizajes
fundamentales para el proceso:

e Aprender a conocer: adquirir los instrumentos de la comprension; aprender supone
ejercitar la memoria, la atencién y el pensamiento, es un proceso en el que se
adquieren conocimientos que nunca concluyen y crecen de acuerdo a la experiencia
adquirida del dia a dia.

e Aprender a hacer: conjunto de competencias especificas de cada persona que son
adquiridas de acuerdo a la formacion técnica y profesional, que mas tarde se llevan

a la préactica laboral y se permite emplear todo lo aprendido.
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e Aprender a vivir: se determina con la motivacion; se debe trabajar en proyectos que
sean motivadores, que complementen el conocimiento y la experiencia para obtener
éxito en diversos entornos laborales.
e Aprender a ser: corresponde a las competencias que son propias de cada persona; se
relaciona con los comportamientos y son las que permiten ayudar a evaluar un

mejor desempefio laboral y profesional.

(Fernandez, 2005) en el mundo empresarial, se establece que alguien es competente
cuando desarrolla su labor de forma eficaz, eficiente y ademas, se identifican
comportamientos que lo diferencian del personal, cuando demuestra ser leal y cumple con

lo asignado y ademas, refleja un desempefio 6ptimo de forma sostenida y continua.

(McClelland, 1989 citado en Blanco, 2007, p.128) analiz6 la motivacién humana y
su influencia en la gestion por competencias, por ser un pilar de interés para alcanzar los
objetivos, ademas de ser una guia para distinguir comportamientos. Los motivos sociales
son entonces, un sistema que orienta y dirige la conducta en el trabajo y permiten
comprender el comportamiento humano desde tres grandes sistemas motivacionales,
definidos como motivos de logro, afiliacién y poder los cuales pueden cambiar, segun el rol
de cada trabajador dentro de la sociedad y la intensidad en la que se manifieste cada

competencia junto con sus debidas caracteristicas.
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Motivo de logro

(McClelland, 1989) el logro hace referencia a un tema de superacion relacionado
con la excelencia; son aquellas competencias que persisten en la consecucion de objetivos,
mantienen el interés por indagar y conocer lo que realizan, con el proposito de mejorar
continuamente, también toman riesgos en lo que hacen y si se presenta alguna dificultad no
se limitan sino que por el contrario, buscan soluciones inmediatas y oportunas que orienten

el camino hacia el éxito laboral.

(Blanco, 2007) la motivacién de logro, permite relacionar la manifestacion de las

siguientes competencias:

¢ Orientacion al logro: propdsito de realizar bien lo que se realiza bajo una estructura
con estandares de excelencia.

e Iniciativa: ante una dificultad u obstaculo identifica soluciones y ofrece respuestas
oportunas.

¢ Blsqueda de informacion: indaga e investiga acerca de los temas que trabaja con el
proposito de obtener resultados eficaces y precisos.

¢ Flexibilidad: se adapta a los distintos escenarios y cambios de criterios que se
puedan presentar.

e Interés por el desempefio: deseo por conocer el nivel de desempefio y resultados
que nacen de criticas constructivas para trabajar en ellos y mejorar.

¢ Resistencia al estres: sabe manejar situaciones y responde a las tareas dando

cumplimiento a objetivos.
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Motivo de afiliacion

(McAdams, 1980 citado en Blanco, 2007, p.129) la afiliacion es un comportamiento
humano y relevante dentro del contexto laboral, quienes poseen afiliacion, tienen como
principio la convivencia, porque establecen buenas relaciones y desean que perduren,
también buscan disfrutar de un buen clima laboral al igual que un equipo de trabajo
comprometido, evitan las discusiones y prefieren situaciones en donde haya cooperacion,
compafierismo a vivir en un entorno competitivo con la intencion de mantener la seguridad

en las relaciones interpersonales y ser aceptado socialmente

(Goleman, 1999 citado en Blanco, 2007, p.133) considero6 que se debe mantener en
equilibro esta necesidad de afiliacion, porque al permanecer inestable y ofrecerle prioridad
y convertirla en la principal motivacion, esta puede interferir en la consecucion de objetivos
y el desempefio laboral de los colaboradores, cuyo objetivo puede ser la orientacion al logro

y eficacia en la estructura estratégica

(Blanco, 2007) la motivacién de afiliacion, permite relacionar la manifestacion de

las siguientes competencias:

¢ Incremento de clima laboral: buenas relaciones interpersonales, evita los conflictos
y mantiene un ambiente en armonia.

e Apoyo y conciliacion: dan apoyo y consejo a quienes lo necesitan, resultan ser
intermediadores de los problemas derivados del entorno.

e Desarrollo de interrelaciones: fomentan el compafierismo, la cooperacion y el

respeto hacia los demas.
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e Comprension interpersonal: corresponde a la capacidad de quienes se les facilita

entender y escuchar a los demas.

Motivo de poder

(Blanco, 2007) el poder se orienta a una necesidad de reputacion y estatus social,
donde influye la toma de decisiones al momento de elegir lo més adecuado para cada
sujeto. Quienes se caracterizan por ese motivo de poder, son personas que buscan tener
influencia en los deméas por medio del liderazgo y prefieren puestos de trabajo que

involucran diversas responsabilidades.

(Peird, 1991 citado en Blanco, 2007, p.136) una persona puede ejercer un tipo de
poder que obedece a una o varias necesidades, las cuales estan asociadas con los rasgos de
personalidad. El individuo que posee motivo de poder se representa como un agente de
influencia, logrando transformaciones positivas en las organizaciones que conllevan hacia

la consecucion de resultados.

(Blanco, 2007) la motivacion de poder, permite relacionar la manifestacion de las

siguientes competencias:

e Direccion de personas: intencién de dirigir el poder o la autoridad, de acuerdo a las
ideas o planteamientos personales.

e Liderazgo: se asume un rol de lider para intervenir en las personas o en un grupo,
donde se promueve el logro de metas y objetivos.

e Impacto e influencia: implica persuadir, convencer e influir en los demés para

promover el desarrollo de los objetivos individuales.
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Es necesario realizar un analisis sobre los aspectos motivacionales que orientan a un
trabajador hacia el cumplimiento de las metas y objetivos personales, porque en este orden
se es mas propenso su camino hacia el éxito, lo anterior refiere a las motivaciones de logro
y poder, mientras que para la motivacién de afiliacion, es necesario el contacto con otros

trabajadores o comparieros para establecer relaciones eficaces.

(Alles, 2009) la importancia de las competencias dentro de la gestion del Talento
humano, corresponde a todas aquellas caracteristicas personales que al ser reguladas
correctamente dentro del modelo de competencias, enriquecen esa estructura a partir de
conjunto de conocimientos individuales que otorgan multiples beneficios a las

organizaciones o grupos sociales.

La relacién entre los conocimientos y las competencias permiten alcanzar los
objetivos estratégicos, cuando se desarrolla un perfil teniendo en cuenta la siguiente

clasificacion:

= Competencias funcionales o técnicas: cognitivas — (saber) o informales — (saber
hacer).

= Competencias de gestidn: conductuales — actividades (ser).

La relacién entre conocimientos y competencias, solo difiere cuando los
conocimientos, quienes permiten al trabajador adquirir las bases iniciales para desarrollar
tareas que mas tarde fortaleceran su desempefio laboral, no tienen influencia constante con
el desempefio exitoso, lo cual solo se alcanza cuando se poseen las competencias

imprescindibles para cada perfil.
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(Alles, 2002) ejemplos de competencias funcionales o técnicas y de gestion:

= Funcionales o técnicas: informatica, contabilidad financiera, leyes laborales,

calculo matematico, idiomas, entre otros.

= De gestion: iniciativa — autonomia, comunicacion, orientacion al cliente, trabajo en

equipo, liderazgo, entre otros.

La Tabla N° 1 presenta la clasificacion de las competencias en tres grupos, teniendo

en cuenta el nivel profesional para alcanzar un mejor desempefio (Alles, 2000 citado en

Blanco, 2007, p.88).

Tabla N° 1. Clasificacion de competencias por nivel profesional.

Jovenes profesionales sin

Profesionales de niveles

Nivel 1. experiencia profesional Nivel 2. intermedios con experiencia laboral
o Alta adaptacion, flexibilidad. o Alta adaptacidn, flexibilidad.
e Capacidad de aprendizaje. o Capacidad.

¢ Dinamismo, energia.

e Habilidad analitica.

¢ Iniciativa, autonomia.

e Liderazgo.

e Modalidad de contacto.

¢ Orientacion al cliente interno y externo.
e Productividad.

o Responsabilidad.

e Tolerancia a la presion.

e Trabajo en equipo.

Colaboracion.

Dinamismo y energia.

Dotar de poder al equipo 0 empowerment.
Franqueza, confiabilidad, integridad.
Amabilidad analitica.

¢ |niciativa, autonomia, sencillez.

Liderazgo.

Modalidades de contacto.

Nivel de compromiso, disciplina, pro-actividad.
Orientacidn al cliente interno y externo.

Nivel 3. Profesionales de niveles ejecutivos con experiencia laboral

e Cosmopolitismo o “portability”.
e Desarrollo del equipo.

e Habilidades mediéticas.

e Liderazgo para el cambio.

e Pensamiento estratégico.

e Relaciones publicas.

Fuente: Adaptado de (Blanco, 2007).




26
COMPETENCIAS LABORALES
(Alles, 2000) en el diccionario de competencias, determina cuales competencias son
idoneas para los perfiles teniendo en cuenta el nivel educativo, caracteristicas o rasgos de la
personalidad, precisos para cumplir con los objetivos y metas institucionales. Las
competencias necesarias para desempefiar una funcién, pueden variar desde técnicas o de
conocimiento y de gestion, la clasificacion se puede realizar asi:

A: Alto.
B: Bueno.
C: Minimo necesario para el puesto (Dentro del perfil requerido).

D: Insatisfactorio.

La categoria presentada que permite medir las competencias puede usarse para
definir una conducta y luego adaptarla a partir de la evolucién laboral de cada trabajador,
teniendo presente un nivel inicial, luego continuar con un nivel intermedio y finalizar en el

nivel superior. Para lo cual, (Alles, 2009) realiza la siguiente clasificacion:

Competencias cardinales: estas competencias son ajustadas para todos los
integrantes de la organizacion. Las competencias cardinales representan su esencia y
permiten alcanzar la vision de la organizacion. Estas competencias incluyen:

Adaptabilidad a los cambios, compromiso con la calidad de trabajo, conciencia
organizacional, ética y sencillez, flexibilidad y adaptacion, perseverancia en la consecucién

de objetivos, responsabilidad, entre otros.

Competencias especificas gerenciales: corresponde a una competencia aplicable a
colectivos especificos, por ejemplo, un &rea o nivel, como el gerencial. Estas competencias

tienen directa relacion con un puesto o familia de puestos. Estas competencias incluyen:
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Conduccidn de personas, direccion de quipos de trabajo, empowerment, liderazgo y

vision estratégica, entre otros.

Competencias especificas por area: al igual que las competencias especificas, se
relacionan con determinados grupos de personas y seran requeridas a quienes trabajan en
un area en particular, como el area de produccion o finanzas. Estas competencias incluyen:

Adaptabilidad - flexibilidad, calidad y mejora continua, capacidad de planificacion

y organizacion, colaboracién, comunicacion, desarrollo y autodesarrollo, entre otros.

(Fernandez, 2005) la compensacion debe considerar en su modelo teorico las
competencias y el desempefio, porque hace parte de un sistema complejo y competitivo,
que cada dia, requiere profesionales con perfiles novedosos y en constante crecimiento. El
modelo debe considerar lo siguiente: a) Nivel de competencias de la persona, b) tipo y nivel
de competencias que emplea para el desarrollo de una actividad y c) los resultados finales

del desarrollo de dichas competencias.

(Fernandez, 2005) propuso un enfoque estratégico, que clasifica las competencias
clave como nucleares, porque proporcionan ventajas Unicas en el mercado y se enfocan en
los productos, los servicios o los procesos que formalizan el quehacer de la organizacion,
teniendo en cuenta que hay una demanda en las empresas por priorizar el conocimiento
desde diferentes actores como trabajadores, clientes y proveedores porque constituyen el
activo que impulsa la vision de la empresa, su margen de competitividad y pone a

disposicién toda la informacidn recolectada a sus empleados.
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Una competencia nuclear reune las siguientes caracteristicas:

= Colectiva, porque aplica a todas las areas y departamentos de una empresa sin
importar el tamafio o colectivo de trabajadores.

= Institucionalizada, donde se asume que todos los empleados y directivos conciben
esta caracteristica un rasgo diferencial y propio de la empresa que los distingue de
otras compaiiias.

= Inimitable, por ser un hecho diferencial y dificilmente imitable por la competencia;
para alcanzar esta competencia la organizacién debera unir capacidades, cualidades
y habilidades de todo el personal.

» Duradera, porque los objetivos y las estrategias que se propone una organizacion en

el mercado, deben ser medibles y durante un periodo estable.

(Fernandez, 2005) clasifica las competencias nucleares de las individuales, propuso
que se debe contar con los conocimientos y habilidades de los trabajadores para que
desarrollen adecuadamente las funciones o actividades que requiere el cargo, recurriendo

las siguientes caracteristicas:

= Son independientes, de la estructura organizativa de la empresa y se complementan
con las competencias nucleares, comprendiendo cada area o departamento de
conocimiento.

= Son propias, de cada empresa y se establecen de acuerdo al contexto o la necesidad.

= Son privativas, de los empleados quienes las ejercen para cumplir con sus

funciones.
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= Son modificables y evolucionables de acuerdo a cada persona y la vision de la

empresa, teniendo en cuenta el mercado y la demanda.

(Spencer & Spencer, 1993 citado en Alles, 2002, p.81) divide en dos grupos las
competencias dependiendo el grado de dificultad de deteccion, el primer grupo corresponde
a las mas faciles para detectar y desarrollar, como destrezas o habilidades y conocimientos
del individuo, y las menos faciles de detectar y desarrollar corresponden al concepto de si
mismo, actitudes y valores, es decir el nicleo mismo de la personalidad que nace con el

sujeto

(Spencer & Spencer, 1993 citado en Alles, 2002, p.79) modelo para priorizar las
competencias dentro de cinco tipos de competencias laborales:

e Motivacion: representa intereses individuales que orienta el comportamiento hacia
determinadas acciones y situaciones, esto traza el camino para el alcance de la accion.

e Caracteristicas: corresponden a aspectos fisicos y respuestas orientadas al logro,
para culminar con éxito una actividad. Por ejemplo, el autocontrol y la iniciativa.

e Concepto propio, o concepto de uno mismo: corresponde a las actitudes, valores o
imagen que se posee de si mismo, incluye la confianza o la seguridad en si mismo.

e Conocimiento: concierne con el nivel de informacidn sobre un éarea en especial, esta
competencia junto con las habilidades no son medibles en relacién al desarrollo de un
perfil.

¢ Habilidad: coincide con la capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental e
incluye competencias mentales o cognoscitivas, pensamiento analitico — conceptual; estas

competencias de conocimiento y habilidad varian segun la persona.
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El conocimiento y la habilidad del sujeto, se pueden desarrollar con més facilidad si
se realiza una adecuada y oportuna capacitacion del personal, teniendo en cuenta que son

mas dificiles de evaluar y desarrollar las caracteristicas relacionadas a la personalidad.

(Spencer & Spencer, 1993 citado en Alles, 2002, p.83) las competencias se pueden
clasificar teniendo en cuenta de la siguiente estructura:

= Competencias de logro y accién: orientacion al logro, preocupacion por el orden, la
calidad y la precision, iniciativa y busqueda de informacion.

= Competencias de apoyo y servicio: entendimiento interpersonal y orientacion al
cliente.

= Competencias de impacto e influencia: influencia e impacto, construccién de
relaciones y conciencia organizacional.

= Competencias gerenciales: desarrollo de personal, direccion de personas, liderazgo,
trabajo en equipo y cooperacion.

= Competencias cognitivas: pensamiento analitico, razonamiento conceptual y
experiencia técnica/profesional/de direccion.

= Competencias de eficacia personal: autocontrol, confianza en si mismo,

comportamiento ante los fracasos y flexibilidad.

(HayGroup, 2003) reformul6 los planteamientos iniciales de (Spencer y Spencer,
1993), por medio de politicas de gestion por competencias las cuales se encuentran en la

siguiente Tabla N° 2 mediante un listado de las competencias genéricas:
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Tabla N° 2. Competencias genéricas.

Competencias
de gestion
personal

- Flexibilidad: facilidad para concebir cambios, incluye el criterio y los pensamientos.

- Autoconfianza: capacidad para convencerse asi mismo que se es capaz de realizar
una tarea, optar por un enfoque o resolver una situacion. La confianza es esencial
para tomar criterios personales.

- Integridad: implica actuar en relacion con lo que se considera importante, también
comunicarse abierta y directamente.

- Identificacion con la compafiia: capacidad para orientar y actuar en relacion a los
propdsitos y objetivos con la vision y necesidades de la compafiia.

- Autocontrol: capacidad para ejercer control y calma en situaciones estresantes.

Competencias
de gestion del
equipo de
trabajo

- Direccion de personas: intencion para hacer que otros actuar segun nuestros criterios,
haciendo uso adecuado del poder o autoridad.

- Desarrollo de personas: por medio del analisis de las necesidades de desarrollo,
realizar actividades y apoyar las mismas, segun el contexto.

- Liderazgo: se asume el rol de lider en un grupo para guiar a los demas, promoviendo
el esfuerzo, la pasion y la confianza.

- Trabajo en equipo: incluye participar en la consecucion de un objetivo comun, e
incluso si la vision no esté relacionada con el interés personal.

Competencias
de influencia

- Orientacion al cliente: deseo por ayudar o servir, cubriendo sus necesidades.

- Comprension interpersonal: habilidad para entender al otro. se escucha, comprende
pensamientos, sentimientos o preocupaciones (verbal o no verbal).

- Comprension de la organizacion: capacidad para comprender, asimilar y aplicar los
estandares de la organizacion.

- Impacto e influencia: se relaciona con la habilidad para persuadir, convencer o influir
en los demas, para que alcancen objetivos propios.

- Desarrollo de interrelaciones: capacidad para mantener relaciones cordiales, con
personas que orientan la consecucién de objetivos del cargo.

Competencias
cognitivas

- Pensamiento analitico: capacidad para descomponer una situacion, entender e
identificar cada una de sus partes, para priorizar con criterios las situaciones
valoradas. Implica comprender la relacion causa-efecto.

- Pensamiento conceptual: capacidad para conectar situaciones con otras e incluye,
conceptos o hechos en situaciones complejas.

- Basqueda de informacion: implica indagar o informarse més alla sobre cosas,
situaciones o personas.

Competencias
de logro

- Orientacion al logro: necesidad por sobrepasar un estandar de desempefio establecido
y hacer bien la labor.

- Iniciativa: habilidad para identificar obstaculos y llevar a cabo acciones que le
permitan dar solucién una oportuna.

- Preocupacion por el orden y la calidad: preocupacién por reducir factores del entorno
gue influyen en los roles y funciones asignadas.

Fuente: Adaptado de (Blanco, 2007).
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(Levy-Leboyer, 1992 citado en Alles, 2002, p.84) considero6 que las competencias
son vistas desde una perspectiva comportamental, porque distinguen a una persona eficaz
de otra, también que los comportamientos son observables y aplican de manera integral las
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos. Es entonces que las competencias
representan sinergia entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para el

cargo.

(Levy-Leboyer, 1992 citado en Alles, 2002, p.85) presentd una lista de
competencias esenciales que comprenden conocimientos, relaciones interpersonales,
adaptabilidad y resultados, los cuales estan conjugados con la vision, proyeccion de la

entidad e integran las competencias individuales para un trabajador:

e Intelectuales: Perspectiva estratégica, analisis y sentido comun, planificaciéon y
organizacion.

e Interpersonales: Dirigir colaboradores, persuasion, decision, sensibilidad
interpersonal y comunicacion oral.

¢ Adaptabilidad: Adaptabilidad al medio.

e Orientacion a resultados: Energia e iniciativa, deseos de éxito y sensatez para los

negocios.

Para el proceso de diagnostico es importante reconocer que cada individuo aporta en
su forma Unica a la empresa propiedades que solo le conciernen y si son evaluados de
manera oportuna, resultan Gtiles acorde a las competencias exigidas por la empresa y el

desarrollo de la misma. Diferentes autores coinciden a la fecha, que uno de los aspectos
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esenciales para la supervivencia de una empresa en el mercado, se basa en proporcionar

nuevos conocimientos teniendo en cuenta el entorno y la demanda laboral.

(Chiavenato, 2009) propuso el siguiente esquema para el desarrollo de las
competencias basicas de cada trabajador, las cuales requieren para desarrollar habilmente
sus actividades:

e Aprender a aprender: la persona debe estar en condiciones de aprender
continuamente.

e Comunicacidn y colaboracion: la eficiencia del individuo se relaciona cada vez méas
con la habilidad para la comunicarse asertivamente y forjar relacién de
colaboracion.

e Raciocinio creativo y resolucién de problema: se espera que los trabajadores
descubran por si mismo como mejorar y agilizar su trabajo.

e Conocimiento tecnoldgico: se hace util el uso de equipos tecnolégicos, para el
contacto con la empresa en cualquier parte del mundo

e Conocimiento de los negocios globales: la necesidad de tener personas capacitadas
con habilidades para comprender el ambiente competitivo global.

e Desarrollo de liderazgo: en lugar de programas externos de educacion para
ejecutivos, las empresas desarrollan programas personalizados de aprendizaje.

e Automatizacion de la carrera: las personas tienen que asumir el compromiso que
cuentan con los conocimientos y competencias exigidas para el desarrollo de su

cargo y futuros cargos.
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Se considera necesario implantar un modelo de gestion por competencias, desde la
apreciacion integradora y relacionado con la mision, vision, valores y estrategia corporativa
de cada organizacion, permitiendo la participacion activa y constante de los colaboradores
y directivos, porgque pueden proponer acciones transformadoras en base al principio

corporativo que propone la estructura del modelo por competencias.

La mejor forma para alcanzar el verdadero cambio organizacional, comprende
entender y realizar un ejercicio de reflexion que propone “el modelo de competencias
también sera el vinculo para lograr el cambio cultural deseado, en la medida en que las
competencias que lo conforman representen ese cambio que se desea alcanzar.” (Alles,
2009, p.62) y se coincide en adaptar el modelo segun la situacion de cada organizacion y
proyectar los resultados durante un periodo razonable, que sean medibles, cuantificables,

razonables e incluya a los colaboradores.

Sin importar la razon social de la organizacion, es esencial comenzar con un estudio
a raiz sobre su razén de ser, comenzando por la informacion estratégica que incluye mision,
vision, objetivos, valores institucionales y demas factores, que permiten la creacion o
redefinicion de las competencias en la entidad. Para lograr un éptimo resultado, todos los
integrantes de la organizacion se deben involucrar y comprometer para obtener los logros y
metas proyectadas junto con las competencias anheladas, para lo cual es necesario
incorporar al personal desde el inicio y la culminacion del proceso, con la intension de

permitir espacios para aclarar dudas y fortalecer relaciones sociales.

Las empresas deberan enfocarse por satisfacer la demanda de las necesidades

minimas/vitales de sus trabajadores y establecer relaciones perdurables con el proposito de
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brindar oportunidades tanto de crecimiento personal, profesional como social, porque en
sintesis son los empleados quienes ponen en marcha a una organizacion por su trabajo, el
tiempo invertido, los conocimientos ofrecidos para rendir lo suficiente y cumplir con los
objetivos y logros establecidos, también adquirir reconocimiento, prestigio y mejores

ingresos.

Después de hacer referencia de los diferentes tipos de competencias, en la siguiente
Tabla N° 3 se resume en un listado las competencias por autor, otorgando un valor

agregado al concepto de competencias:

Tabla N° 3. Valor agregado del concepto de competencias.

Autor Competencia

Se clasifican en:
Motivo de logro

(McClelland, e Competencia de orientacion al logro

1989) e Competencia de iniciativa
& e Competencia de busqueda de informacion

(Blanco, 2007) | e Competencia de flexibilidad
e Competencia de interés por el desempefio
e Competencia de resistencia al estrés

Motivo de afiliacion

e Competencia de incremento de clima laboral
e Competencia de apoyo y conciliacion

e Competencia de desarrollo de interrelaciones
e Competencia de comprension interpersonal

Motivo de poder

e Competencia de direccion de personas
e Competencia de liderazgo

e Competencia de impacto e influencia
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(Levy-Leboyer,
1992)

Se clasifican en:

e Competencias intelectuales

e Competencias interpersonales

e Competencias de adaptabilidad

e Competencias de orientacion a resultados

(Spencer &
Spencer, 1993)

Se clasifican en:

e Competencias de logro y accién

e Competencias de apoyo y servicio

e Competencias de impacto e influencia
e Competencias gerenciales

e Competencias cognitivas

e Competencias de eficacia personal

Modelo para priorizar las competencias:

- Motivacién: intereses de la persona por alcanzar un objetivo.
Caracteristicas: aspectos fisicos y orientacion al logro, como autocontrol.
Concepto propio, 0 concepto de uno mismo: imagen de si mismo.
Conocimiento: nivel de informacién sobre un area en especial.
Habilidad: capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental.

(Alles, 2000)

(Alles, 2002)

(Alles, 2009)

Clasificacion de competencias por nivel profesional:

Nivel 1. Jovenes profesionales sin experiencia profesional

Nivel 2. Profesionales de niveles intermedios con experiencia laboral
Nivel 3. Profesionales de niveles ejecutivos con experiencia laboral

Las competencias se diferencian en:

- Competencias funcionales o técnicas: cognitivas — (saber) o informales —

(saber hacer). Ejemplo: informatica, contabilidad, idiomas, entre otros.

- Competencias de gestion: conductuales — actividades (ser).

Ejemplo: iniciativa — autonomia, orientacidn al cliente, liderazgo, entre otros.

Clasificacion:

e Competencias cardinales

e Competencias especificas gerenciales
e Competencias especificas por area
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Competencias de gestion | e Flexibilidad

personal ¢ Autoconfianza
(HayGroup, . . * Integ_riglad” ~
2003) Competencias de gestion | e Identificacion con la compafiia
personal e Autocontrol
¢ Direccion de personas
Competencias de gestion | e Desarrollo de personas
del equipo de trabajo e Liderazgo

¢ Trabajo en equipo
e Orientacidn al cliente
e Comprension interpersonal

Competencias de influencia | ¢ Comprension de la organizacion
¢ Impacto e influencia
e Desarrollo de interrelaciones
e Pensamiento analitico

Competencias cognitivas | e Pensamiento conceptual
¢ Busqueda de informacién
¢ Orientacién al logro
Competencias de logro * Iniciativa ., )

e Preocupacion por el orden y la calidad

Una competencia nuclear reine los siguientes rasgos:

(Fernénc)iez, - Escolectiva, es institucionalizada, es inimitable y duradera.
2005

Se caracteriza por ser:

e Independientes, de la estructura organizativa de la empresa

e Propias, de cada empresa

e Privativas, de los empleados

¢ Modificables y evolucionables, de acuerdo a la persona y empresa

(Chiavenato,
2009)

Se clasifican en:

e Competencias referidas a aprender a aprender

e Competencias de comunicacién y colaboracion

e Competencias referidas al raciocinio creativo y resolucion de problemas
e Competencias de conocimiento tecnoldgico

e Competencias de conocimiento de los negocios globales

e Competencias de desarrollo de liderazgo

e Competencias de automatizacion de la carrera

Fuente: (Elaboracion propia, 2015).
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Marco Conceptual

En la Tabla N° 4 se presentan los conceptos que constituyen los términos claves
para la interpretacion del contexto que concierne a las competencias laborales técnicas y

conductuales para el perfil instructor en la organizacion.

Tabla N° 4. Términos clave.

A

¢ Autodesarrollo dentro del trabajo: Son las acciones que realiza una persona por iniciativa
propia para mejorar en el &mbito laboral y en relacion con su puesto de trabajo.

¢ Autodesarrollo dirigido: Son las ideas que la organizacién ofrece a sus colaboradores con el fin
de desarrollar sus conocimientos y competencias. Usualmente se difunden en la intranet de la
organizacion.

o Autodesarrollo fuera del trabajo: Son las acciones que realiza una persona por iniciativa
propia para mejorar y crecer fuera del &mbito laboral y sin relacionarse con su puesto de trabajo

ni ninguna actividad laboral.

C

e Carrera: Camino que una persona recorre dentro de una organizacion teniendo en cuenta los
intereses mutuos y beneficiando tanto al empleado como al empleador.

e Carrera administrativa: Es un sistema técnico de administracion de personal cuyo objeto
garantiza la eficiencia de la administracién publica y ofrece estabilidad e igualdad de
oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el
ingreso y la permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con
base en el mérito, mediante procesos de seleccion que garanticen transparencia y objetividad.

¢ Clima laboral: Corresponde al ambiente agradable o desagradable de una empresa, sobre el cual
se perciben situaciones donde los trabajadores manifiestan o no sentido de pertenencia,
compromiso y demas factores que determinan la calidad en los procesos y el margen de
productividad en el mercado. Esto representa una ventaja competitiva.

e Competencia: Caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, habilidades,
valores, aptitudes y actitudes que generan un resultado exitoso en un puesto de trabajo durante el

desarrollo de una actividades especificas.
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e Competencias cardinales: representan valores y caracteristicas que diferencian a las
organizaciones de otros en el mercado y reflejan lo que se necesita para alcanzar una estrategia,
también son conocidas como core competences, generales o corporativas, por su naturaleza estas
competencias seran requeridas a cada uno de los integrantes de la organizacion.

e Competencias especificas gerenciales: Se requieren Gnicamente para ciertos grupos de
personas, en especial a aquellos con personal a cargo es decir, a jefes de area.

e Competencias especificas por area: se relacionan con un grupo en especial de personas, son
competencias necesarias y solicitadas para ciertas areas de la empresa.

e Contrato de prestacién de servicios: es un acuerdo en virtud del cual una persona se obliga a
efectuar un trabajo o prestacion de servicio a favor de otra persona llamada cliente, a cambio de
una remuneracion llamada honorarios

e Conocimiento: Conjunto de saberes sobre un tema en particular.

D

¢ Desarrollo de competencias: Acciones que se realizan para alcanzar la perfeccion en funcion
del puesto de trabajo.

¢ Desarrollo de conocimientos: Acciones que tienden acrecentar un conocimiento a través de la
préactica.

¢ Descriptivo del puesto: Documento interno donde se encuentran las funciones y
responsabilidades de cada cargo que conforma la organizacién, adicionalmente se registran los
requisitos, experiencias, competencias y conocimientos que se deben tener para ocupar un cargo
en especifico.

e Diagramas de reemplazo: Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, se
identifican posibles participantes del programa y se les evalUa para luego designar posibles
sucesores 0 reemplazos, para asegurar la eficacia del programa se realiza un seguimiento a los

participantes con el fin de reducir las brechas entre el puesto actual y el que se pretende ocupar.

E

e Entrenador: Experto en cierta competencia, que ayuda a otros a desarrollar conocimientos
sobre un tema en especifico.

e Experiencia: Es la practica prolongada de una actividad que permite incorporar nuevos
conocimientos e incrementar la eficacia en la aplicacion de las habilidades y competencias ya

existentes con el fin de optimizar los resultados de dicha actividad.
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e Empleo: conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se le asignan a una persona y las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el prop6sito de satisfacer el cumplimiento de
los planes de desarrollo y los fines del Estado.

¢ Empleo temporal: Se entiende por empleos temporales los creados en las plantas de cargos para
el ejercicio de las funciones previstas, por el tiempo determinado en el estudio técnico y en el

acto de nombramiento.

¢ Jefe entrenador: Persona que ademas de ser jefe cumple con el rol de guia y consejero en una
relacion dirigida al aprendizaje.

M

e Método: Conjunto de procedimientos ordenados y sistematicos en relacion con un determinado
tema.

¢ Metodologia: Conjunto de métodos que se utilizan en determinada practica.

¢ Modelo de competencias: Conjunto de procesos relacionados con las personas que hacen parte
de la organizacion y que tienen como proposito alinearlas en pro de los objetivos y estrategias
organizacionales.

¢ Modelo de conocimientos: Conjunto de procesos relacionados con las personas que hacen parte
de la organizacion y que permiten definir los conocimientos necesarios que se deben tener para

ocupar un puesto de trabajo.

P

o Perfil del postulante: Capacidades de una persona que incluye sus conocimientos, habilidades,
experiencias, competencias y estudios formales.

¢ Planes de sucesion: Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, se
identifican posibles participantes del programay se les evalta para luego designar posibles
sucesores 0 reemplazos sin una fecha de asuncion de las nuevas funciones para asegurar la
eficacia del programa se realiza un seguimiento a los participantes con el fin de reducir las
brechas entre el puesto actual y el que se pretende ocupar.

e Programa de personas clave: Programa organizacional en el cual se elige un grupo de personas
a las que se considera relevantes para la organizacion y se les ofrece oportunidades de formacion

diferenciales.
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e Planificacion: Para realizar la planeacion de recursos humanos el analisis global incluye ciertos
parametros basicos:
¢ La necesidad de personal, inventario — nomina actual de empleados y nuevas
incorporaciones
(Alles, 2000) la planificacion, representa acciones como identificar los pasos, precisar tiempos
aproximados y estudiar costos, entre otros.
e Definicion del perfil, identificacion de los distintos canales, entrevistas: cuantas y de qué

tipo, evaluaciones: cuantas y cudles y presentacion de finalistas.

R

¢ Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos que sirven para atraer e identificar candidatos
de alta probabilidad y capacidad para ocupar vacantes de puestos con el unico fin de seleccionar
a alguno de ellos para que reciba el ofrecimiento del empleo.

¢ Requisito: Caracteristica necesaria para desempefiar un puesto que sera tomado como un criterio
para la evaluacion y seleccion del aspirante.

¢ Reunidn de retroalimentacion: Es cuando un jefe comunica a su colaborador la nota obtenida

en su evaluacion de desempefio.

S

e Seleccion: Conjunto de procedimientos para evaluar las capacidades de los candidatos a fin de
elegir en base a criterios preestablecidos a aquellos que presentan mayor posibilidad de

adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con las necesidades de la organizacion.

T

e Taller: Actividad de formacion para la transmisién de conocimientos, estas actividades
generalmente se enfocan en temas complejos y sofisticados.
Taller de codesarrollo: Actividad donde el participante realiza acciones concretas junto
con su instructor para desarrollar competencias y conocimientos que consta:
1. Presentar el tema
2. Poner en juego la competencia o en préactica un conocimiento
3. Reflexidén y autoevaluacion
4. Plan de accién

5. Seguimiento.

Fuente: (Elaboracion propia, 2015).
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Marco Normativo

El marco legal se apoya en el decreto 2539 de 2005, que regula para los diferentes
perfiles administrativos en el Distrito, las competencias generales y necesarias que deben
adoptar todos los servidores publicos y las competencias comportamentales por nivel

jerarquico.

Decreto 2539 de 2005 en el articulo 2, define las competencias laborales como:
La capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base
en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; la capacidad que esta determinada por los

conocimientos, destrezas, habilidades, valores, aptitudes y actitudes que debe poseer
y demostrar el empleado publico. (parr.2)

En el articulo 7 del anterior decreto, se hace referencia a las competencias que
deben poseer y evidenciar todos los servidores publicos, como:

e Orientacion a resultados

¢ Orientacién al usuario y al ciudadano
e Transparencia

e Compromiso con la organizacion

El articulo 8 del Decreto 2539 establece cuales son las competencias

comportamentales por nivel jerarquico, como:

Nivel directivo, nivel asesor, nivel profesional, nivel técnico y nivel asistencial.
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La Tabla N° 5 presenta las competencias teniendo en cuenta el nivel profesional y

técnico, conforme a lo establecido en el articulo 8 del Decreto 2539 de 2005:

Tabla N° 5. Competencias nivel profesional y técnico.

Nivel Profesional

Competencia

Definicion de la competencia

Aprendizaje

Adquirir y desarrollar permanentemente conocimientos, destrezas y

Continuo habilidades, con el fin de mantener altos estandares de eficacia
organizacional.
Expertici . L . .
pe t cla Aplicar el conocimiento profesional en la resolucion de problemas y
profesional

transferirlo a su entorno laboral.

Trabajo en equipo y
Colaboracion

Trabajar con otros de forma conjunta y de manera participativa, integrando
esfuerzos para la consecucion de metas institucionales comunes.

Creatividad e
Innovacién

Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, métodos y soluciones.

Se agregan cuando tengan personal a cargo

Liderazgo de Grupos
de Trabajo

Asumir el rol de orientar y guia de un grupo o equipo de trabajo, utilizando
la autoridad con arreglo a las normas y promoviendo la Efectividad en la
consecucién de objetivos y metas institucionales.

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias alternativas para solucionar un problema y tomar
las acciones concretas y consecuentes con la eleccion realizada.

Nivel Técnico

Experticia Técnica

Entender y aplicar los conocimientos técnicos del area de desempefio y
mantenerlos actualizados.

Trabajo en equipo

Trabajar con otros para conseguir metas comunes.

Creatividad e
Innovacién

Presentar ideas y métodos novedosos y concretarlos en acciones.

Fuente: Adaptado de (Decreto 2539, 2005)
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Marco Organizacional

El Centro Proteger Alvaro Lopez Pardo, nace de la Direccion Poblacional y la
Subdireccion para la Familia de la SDIS; se encarga de brindar proteccion integral,
defender y restituir los derechos vulnerados de los nifios/nifias y adolescentes (NNA) en un
ambiente flexible de aprendizaje, con normas y reglas claras que son el resultado de la
concertacion y trabajo en equipo para que puedan ser interiorizadas y manejadas con

autonomia.

Las familias presentan con ello situaciones como abandono, maltrato, violacion,
abuso sexual y explotacion econdmica, conduciendo al menor a procesos de
institucionalizacion (proteccion) a largo plazo. En el Centro Proteger los NNA pasan su
mayor tiempo, por esa razon la cotidianidad debe permitir la reflexion sobre el actuar como
procesos de construccion en la auto-aceptacién y en la aceptacion de sus pares, familia,

colegio y comunidad.

La mision del Centro Proteger es liderar el disefio, la implementacion, el
seguimiento y la evaluacion de politicas publicas, dirigidas a mejorar las condiciones de
calidad de vida, de los ciudadanos y ciudadanas de Bogota, a través de la Gestion Social
Integral que permita desde los territorios vivir una ciudad de derechos. Y su vision es ser
reconocido internacional, nacional, distrital y localmente como la entidad rectora de la

Politica Social del Distrito Capital, en el marco del Estado Social de Derecho.
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Perfil ocupacional

En la Tabla N° 6 se despliega acorde al perfil de Instructor profesional, el analisis

ocupacional con las siguientes caracteristicas que requiere el Centro Proteger:

Tabla N° 6. Analisis ocupacional del instructor profesional.

Perfil

Instructor Profesional

Descripcion de la
necesidad

La Secretaria Distrital De Integracion Social SDIS, tiene como mision articular la
politica con acciones sociales y transformadoras en ejercicio pleno de toda la
ciudadania urbana y rural de Bogota. Dentro de los Centros Proteger son de
importancia fundamental, los instructores en los procesos de atencidn y orientacion
individual y grupal a NNA bajo medida de restablecimiento de derechos. Dando
cumplimiento al articulo 44 de la Constitucion Politica de Colombia.

Conveniencia

En los Centros Proteger se requiere el apoyo de los instructores con el fin de adelantar
acciones pedagogias, direccionadas a la proteccion integral de NNA.

Objeto

Prestacion de servicios como instructor(a) en los Centros Proteger para adelantar
labores pedagdgicas, inherentes a la atencion y proteccion integral de NNA bajo
medida de restablecimiento de derechos, garantizando de manera oportuna el
restablecimiento, proteccion y ejercicio de sus derechos y atendiendo al interés superior
del NNA que le asiste.

Alcance del
objeto

Consiste en implementar procesos pedagdgicos y afectivos para la atencion y
proteccién de NNA; formacién de habitos y comportamientos, el desarrollo de
proyectos pedagdgicos, el proyecto de vida y la promocion de la convivencia en el
medio institucional y al debido desarrollo del Plan de Atenci6n Institucional al interior
del Centro Proteger.

Requisitos

Formacion académica Experiencia

Titulo de formacion técnica profesional o tecnoldgica | Quince (15) meses de
0 seis semestres de educacion superior cursados y experiencia laboral.
aprobados en las &reas de la educacion.

Supervision

Profesional a cargo del equipo: Profesional en Pedagogia.

Fuente: Adaptado de (C.P — Alvaro L6pez Pardo, 2011)
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En la Tabla N° 7 se despliega acorde al perfil de Instructor de Apoyo, el analisis

ocupacional con las siguientes caracteristicas que requiere el Centro Proteger:

Tabla N° 7. Analisis ocupacional del instructor de apoyo.

Perfil

Instructor de Apoyo

Descripcion de la
necesidad

La Secretaria Distrital De Integracion Social SDIS, tiene como misién articular la
politica con acciones sociales y transformadoras en ejercicio pleno de toda la
ciudadania urbana y rural de Bogota. Dentro de los Centros Proteger son de
importancia fundamental, los instructores en los procesos de atencién y orientacion
individual y grupal a NNA bajo medida de restablecimiento de derechos. Dando
cumplimiento al articulo 44 de la Constitucion Politica de Colombia.

Conveniencia

En los Centros Proteger se requiere el apoyo de los instructores con el fin de adelantar
acciones pedagogias, direccionadas a la proteccién integral de NNA.

Prestacion de servicios como instructor(a) en los Centros Proteger para adelantar

Objeto labores pedagdgicas, inherentes a la atencion y proteccion integral de NNA bajo
medida de restablecimiento de derechos, garantizando de manera oportuna el
restablecimiento, proteccion y ejercicio de sus derechos y atendiendo al interés
superior del NNA que le asiste.

Consiste en implementar procesos pedagdgicos y afectivos para la atencion y
Alcance del proteccion de NNA; formacion de habitos y comportamientos, el desarrollo de

objeto proyectos pedagdgicos, el proyecto de vida y la promocion de la convivencia en el
medio institucional y al debido desarrollo del Plan de Atencion Institucional al interior
del Centro Proteger.

Requisitos Formacién académica Experiencia
Bachiller 20 veinte meses de experiencia laboral.
Supervision Profesional a cargo del equipo: Profesional en Pedagogia.

Fuente: Adaptado de (C.P — Alvaro L6pez Pardo, 2011)
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Meétodo
Esta investigacion es de tipo cualitativo con un alcance descriptivo, se apoya en el

fundamento metodoldgico de los estados de arte de (Hoyos, 2000). La unidad de anélisis es
texto individual y se apoya en el disefio de las resefias bibliograficas. Tabla N° 8 presenta el

registro y andlisis de informacion investigada.

Tabla N° 8. Registro y analisis de informacion.

Aspectos formales: Delimitacion contextual: Tabla No.
Nombre:

Asunto investigado:
Sujetos investigados:
Subtemas:

Enfoque

Disciplina:

Conceptos principales:

Enfoque metodoldgico:

Resultados o recomendaciones:

Fuente: Adaptado de (Hoyos, 2000).

En el apéndice, N°1 se presenta tres ejemplos de citas diligenciadas tendiendo como
referente a los autores (Chiavenato, 2011), (McClelland, 1978) y (Spencer & Spencer,

1993).
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Resultados

La investigacion identifica las competencias esenciales y las conductas asociadas para los instructores que prestan el servicio a

nifios, nifias y adolescentes del Centro Proteger — Alvaro Lopez Pardo. Las competencias laborales técnicas y conductuales para el

perfil de Instructor que la institucion debe considerar se clasifica en la Tabla N° 9:

Tabla N° 9. Competencias laborales técnicas y conductuales — Instructor

Perfil ocupacional

Perfil: Instructor (Profesional)

Proposito: Es de gran importancia el proceso de atencidn, guia, cuidado y orientacion que brinda el instructor-a a los nifios, nifias y adolescentes que
ingresan bajo medida de restablecimiento de derechos, buscando la recuperacion y fortalecimiento de las areas en que presentan deficiencias, desde el uso
de procesos reeducativos.

Objetivo: Desempefiarse como instructor-a del Centro Proteger Alvaro Lopez Pardo, para adelantar estrategias y acciones pedagogicas a nifios, nifias y
adolescentes bajo medida de restablecimiento de derechos, generando transformaciones y procesos reeducadores en las distintas dinamicas sociales,
garantizando el cumplimiento de sus derechos y deberes.

Competencias técnicas — Instructor

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Vocacion, ayuda
y servicio

Identifica y satisface
necesidades con el deseo de
ayudar, servir y garantizar
deberes y derechos.

» Enfoca sus actividades hacia el logro de nuevas oportunidades de crecimiento en los NNA bajo su

responsabilidad.

» Es imparcial y promueve la igualdad de género con un lenguaje incluyente.

= Maneja habilmente las relaciones interpersonales y busca entender la realidad del otro.
= No asume cargas emocionales de los NNA.

= Hace acompafiamiento diario motivado desde el afecto a los NNA.

» Da prioridad a los derechos de los NNA bajo su responsabilidad.

= Comprende y sensibiliza toda accion que involucre ponerse en el lugar del otro.
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Competencias técnicas — Instructor

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Autoconciencia

Capacidad para reconocer
emociones, fortalezas y
debilidades propias.

= Comprende que los valores propios y objetivos individuales, generan impacto en el desempefio de
su trabajo.

= Se expresa acertadamente y abiertamente con su equipo de trabajo y jefe inmediato.

= Asume la responsabilidad por el error y aprende de la experiencia.

» Realiza criticas constructivas a su equipo de trabajo, para la mejora continua.

= Es consciente de su desempefio y asume cuales son sus limitaciones.

= No asume suposiciones a criticas personales.

= Se evalla honestamente frente a su grupo de trabajo y jefes inmediatos.

Autorregulacion

Capacidad para controlar
impulsos y canalizarlos de
manera util.

» Es razonable frente a sus sentimientos e impulsos.

= Escucha y busca alternativas para satisfacer expectativas laborales individuales.

= Asume el cambio como una oportunidad de aprendizaje, crecimiento profesional y personal.

= Reflexiona a partir de su comportamiento.

» Promueve objetivos individuales y grupales que mejoren el clima laboral y fomenten el
compromiso laboral.

= No permite que conflictos externos afecten su relacién con los NNA.

Innovacién
y creatividad

Habilidad para desarrollar
nuevos procesos de
aprendizaje

» Aplica la metodologia reeducativa con el fin de bajar el nivel de agresividad entre pares.

» Profundiza en éareas deportivas como método para el autocontrol emocional.

= Hace que el NNA genere interés y motivacion hacia el autocuidado.

= Asiste a capacitaciones y busca oportunidades que despierten el deseo por conocer e indagar en
temas novedosos que brinda el Centro Proteger, buscando elevar su desempefio personal y
profesional.

Empatia

Habilidad para comprender
acciones y opiniones
individuales.

= Entiende los conflictos que surgen en la rutina diaria de los NNA durante su desarrollo.

= Es imparcial y objetivo en la toma de decisiones.

= Muestra disposicion para mejorar el bienestar entre adultos y nifios, generando sintonia y
conexion con el otro.

= No crea juicios ni suposiciones en el ambiente laboral.

= Interpreta y entiende conductas no verbales.
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Competencias técnicas — Instructor

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Motivacion al
logro

Habilidad y preocupacion
por alcanzar nuevos desafios.

= Propicia mediante actividades ludicas conciencia de la importancia del autocuidado y respeto por
los demés.

» Impulsa a su equipo de trabajo hacia el cumplimientos de metas y objetivos, individuales y
profesionales.

= Desarrolla procesos creativos y motiva a los NNA hacia nuevos desafios.

= Genera procesos que motiven y apasionen a los NNA a superar dificultades de aprendizaje,
aplicando nuevas dindmicas y procesos reeducativos.

= Se exige metas a corto y largo plazo en los procesos.

Planificacion y
organizacion

Habilidad para desarrollar
actividades que favorezcan el
desarrollo cognitivo y social

segun planeacion semanal,
guias y talleres pedag6gicos
y turnos de trabajo (mafana,
tarde, noche, fines de semana

y festivo)

» Desarrolla y acompafia las diferentes actividades programadas a los NNA para el cumplimiento de
rutinas.

» Implementa en sus actividades diarias los estandares y alineamientos del Centro Proteger.

= Supervisa y orienta la presentacion personal de los NNA dentro y fuera del Centro Proteger.

» Realiza acompafiamiento y refuerzo escolar segin rendimiento académico de cada NNA en el
colegio.

» Hace empalme de turno con novedades y recomendaciones para el cumplimiento de la
normatividad administrativa.

= Ejecuta talleres para fortalecer habilidades y destrezas en cada uno de los NNA (artes pléasticas,
recreacion y deporte y concursos de fluidez verbal y escrita )

Habilidades
sociales y trabajo
en equipo

Habilidad para gestionar
redes de apoyo que
promuevan el bienestar de
los NNA

= Brinda redes que permitan a los NNA integrarse con otros ambientes e instituciones.

= Cuenta con la opinion y expresiones de los NNA para mejorar el servicio.

= Gestiona la organizacion de nuevos equipos para la integracion de adultos con los NNA.

= Establece relaciones interinstitucionales para compartir, promover y adelantar practicas para la
mejora continua.

» Busca la cooperacién y el trabajo interdisciplinar, para el éxito en los procesos reeducativos.
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Competencias conductuales - Instructor

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Conocimientos
pedagdgicos
reeducativos

Capacidad para aplicar el
conocimiento especializado en
su campo laboral.

= Aplica los conocimientos profesionales adquiridos, para corregir conductas de
comportamiento en los NNA.

» Propone nuevos enfoques y modelos de accién, que transformen las practicas
educativas.

= Motiva al NNA hacia el cambio de actitud y comportamiento que afecta su desarrollo
emocional y del grupo.

= |dentifica la raiz de los problemas y ofrece soluciones rapidas y efectivas.

= Ofrece capacitacion desde su especializacion a compafieros y demas equipo de trabajo,
buscando la mejora continua.

Experiencia
pedagobgica

Capacidad para autoevaluarse
y tomar consciencia de las
situaciones vividas.

» Ensefia desde su experiencia nuevos desafios y retos personales y organizacionales.

= Genera confianza al NNA desde su experiencia pedagdgica.

= Con su experiencia gana oportunidades para ser tenido en cuenta en la toma de
decisiones y estrategias en su campo de accion.

Adaptabilidad al
medio

Conocimiento interno del
Centro Proteger y marco legal
de la SDIS

= Pone en practica los protocolos y acciones de mejora continua del Centro Proteger en
sus actividades diarias.

= Apoya Yy participa en los nuevos procesos, programas Yy lineamientos del Centro
Proteger.

= |dentifica y entiende las Politicas Publicas Poblacionales suscritas a la naturaleza del
Centro Proteger.
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Competencias conductuales - Instructor

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Comunicacion eficaz

Capacidad para expresar y
compartir con el equipo de
trabajo y NNA, todo tipo de
accion con respeto,
imparcialidad y rectitud.

= Demuestra atencion durante una conversacion y fluidez verbal en las conversaciones con
NNA y adultos

= Fomenta la comunicacion clara, directa y concreta.

= Transmite con facilidad sus conocimientos, habilidades y destrezas.

= No asume como propias ideas de terceros.

» Fomenta espacios y escenarios de dialogo.

= Escucha, comprende y confirma antes de dar una opinion.

= |dentifica lenguaje verbal y no verbal.

Confianzay seguridad

Capacidad para guiar a los
demas y asumir un rol de
liderazgo.

= Usa un tono de voz que genere dominio y seguridad en si mismo, cuando da una orden y
exige deberes a los NNA.

= Establece conversaciones con opiniones sinceras, honestas y justas, que impliquen la
objetividad en los comentarios y se refleje en sus acciones.

» Ensefia desde su experiencia a su equipo de trabajo y a los NNA, herramientas para
generar confianza y seguridad en su cotidianidad.

Conocimientos
tecnoldgico

Habilidad para usar la
tecnologia como herramienta
para generar nuevas
habilidades y competencias.

= Busca capacitarse frente a nuevas tecnologias que permitan la construcciéon del
conocimiento.

» Busca en la tecnologia nuevas practicas de ensefianza-aprendizaje para focalizar la
atencion del NNA.
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Las competencias laborales técnicas y conductuales para el perfil de Instructor de Apoyo que la institucion debe considerar se

clasifica en la Tabla N° 10:

Tabla N° 10. Competencias laborales técnicas y conductuales — Instructor de Apoyo

Perfil ocupacional

Perfil: Instructor de Apoyo (bachiller-técnico)

Propésito: Es de gran importancia el proceso de atencion, guia, cuidado y orientacion que brinda el instructor-a de apoyo a los nifios, nifias y adolescentes
gue ingresan bajo medida de restablecimiento de derechos, buscando la recuperacién y fortalecimiento de las areas en que presentan deficiencias, desde el
uso de procesos reeducativos.

Objetivo: Desempefiarse como instructor-a del Centro Proteger Alvaro Lopez Pardo, para adelantar estrategias y acciones pedagogicas a nifios, nifias y
adolescentes bajo medida de restablecimiento de derechos, generando transformaciones y procesos reeducadores en las distintas dinamicas sociales,
garantizando el cumplimiento de sus derechos y deberes.

Competencias técnicas - Instructor de Apoyo

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Vocacion, ayuda y
servicio

Identifica y satisface
necesidades con el deseo
de ayudar, serviry
garantizar deberes y
derechos.

= Enfoca sus actividades hacia el logro de nuevas oportunidades de crecimiento en los NNA bajo su

responsabilidad.

= Es imparcial y promueve la igualdad de género con un lenguaje incluyente.

= Maneja habilmente las relaciones interpersonales y busca entender la realidad del otro.
= No asume cargas emocionales de los NNA.

= Hace acompafiamiento diario motivado desde el afecto a los NNA.

= Da prioridad a los derechos de los NNA bajo su responsabilidad.

= Comprende y sensibiliza toda accion que involucre ponerse en el lugar del otro.
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Competencias técnicas - Instructor de Apoyo

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Autoconciencia

Capacidad para reconocer
emociones, fortalezas y
debilidades propias.

= Comprende gue los valores propios y objetivos individuales, generan impacto en el desempefio de su
trabajo.

= Se expresa acertadamente y abiertamente con su equipo de trabajo, NNA y jefe inmediato.

= Asume la responsabilidad por el error y aprende de la experiencia.

= Es consciente de su desempefio y asume cuales son sus limitaciones.

= No asume suposiciones a criticas personales.

= Se evalla honestamente frente a su grupo de trabajo y jefes inmediatos.

Autorregulacion

Capacidad para controlar
impulsos y canalizarlos de
manera util.

= Es razonable frente a sus sentimientos e impulsos.

= Apoya decisiones y acciones para cumplir con las expectativas laborales individuales.

= Asume el cambio como una oportunidad de aprendizaje, crecimiento profesional y personal.

= Reflexiona a partir de su comportamiento.

= Apoya objetivos individuales y grupales que mejoren el clima laboral y fomenten el compromiso
laboral.

= No permite que conflictos externos afecten su relacion con los NNA.

Habilidad para desarrollar

= Aplica la metodologia reeducativa con el fin de bajar el nivel de agresividad entre pares.
= Apoya actividades deportivas para profundizar en areas como método para el autocontrol emocional.

Innovacion y nuevos procesos de = Hace que el NNA genere interés y motivacion hacia el autocuidado.
creatividad aprendizaje = Asiste a capacitaciones y busca oportunidades que despierten el deseo por conocer e indagar en temas
novedosos que brinda el Centro Proteger.
Habilidad para = Entiende los conflictos que surgen en la rutina diaria de los NNA durante su desarrollo.
Empatia comprender accionesy | = Es imparcial y objetivo en la toma de decisiones.

opiniones individuales.

= Muestra disposicion para mejorar el bienestar entre adultos y nifios, generando sintonia y conexion
con el otro.

= No crea juicios ni suposiciones en el ambiente laboral.

= Interpreta y entiende conductas no verbales.
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Competencias técnicas - Instructor de Apoyo

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Motivacion al
logro

Habilidad y preocupacion
por alcanzar nuevos
desafios.

= Apoya actividades ludicas sobre la importancia del autocuidado y respeto por los demas.

= Apoya a su equipo de trabajo hacia el cumplimientos de metas y objetivos, individuales y
profesionales.

= Apoya el desarrollo de estrategias creativas y motiva a los NNA hacia nuevos desafios.

= Genera procesos que motiven y apasionen a los NNA a superar dificultades de aprendizaje, aplicando
nuevas dinamicas y procesos reeducativos.

= Cumple metas a corto y largo plazo en los procesos.

Planificacion y
organizacion

Habilidad para desarrollar
actividades que
favorezcan el desarrollo
cognitivo y social segln
planeacion semanal, guias
y talleres pedagdgicos y
turnos de trabajo
(mafiana, tarde, noche,
fines de semana y festivo)

= Acompafia las diferentes actividades programadas a los NNA para el cumplimiento de rutinas.

= Implementa en sus actividades diarias los estandares y alineamientos del Centro Proteger.

= Orienta la presentacion personal de los NNA dentro y fuera del Centro Proteger.

» Realiza acompafiamiento y refuerzo escolar segun rendimiento académico de cada NNA en el
colegio.

= Hace empalme de turno con novedades y recomendaciones para el cumplimiento de la normatividad
administrativa.

= Apoya talleres y actividades para fortalecer habilidades y destrezas en cada uno de los NNA (artes
plasticas, recreacién y deporte y concursos de fluidez verbal y escrita )

Habilidades
sociales y trabajo
en equipo

Habilidad para gestionar
redes de apoyo que
promuevan el bienestar de
los NNA

= Acoge recomendaciones y solicitudes por el equipo psicosocial y responsable del area.

= Cuenta con la opinidn y expresiones de los NNA para mejorar el servicio.

= Apoya las relaciones interinstitucionales para compartir, promover y adelantar practicas para la
mejora continua.

= Fomenta la cooperacion y el trabajo interdisciplinar, para el éxito en los procesos reeducativos.
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Competencias conductuales - Instructor de Apoyo

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Conocimientos
pedagdgicos reeducativos

Capacidad para aplicar el
conocimiento especializado
en su campo laboral.

= Aplica los conocimientos profesionales adquiridos, para corregir conductas de
comportamiento en los NNA.

= Apoya nuevos enfoques y modelos de accion, que transformen las practicas
educativas.

= Motiva al NNA hacia el cambio de actitud y comportamiento que afecta su desarrollo
emocional y del grupo.

= |dentifica la raiz de los problemas y ofrece soluciones rapidas y efectivas.

Experiencia pedagdgica

Capacidad para autoevaluarse
y tomar consciencia de las
situaciones vividas.

= Ensefia desde su experiencia nuevos desafios y retos personales y organizacionales.

= Genera confianza al NNA desde su experiencia pedagdgica.

= Con su experiencia gana oportunidades para ser tenido en cuenta en la toma de
decisiones y estrategias en su campo de accion.

Adaptabilidad al medio

Conocimiento interno del
Centro Proteger y marco
legal de la SDIS

= Pone en practica los protocolos y acciones de mejora continua del Centro Proteger en
sus actividades diarias.

= Apoya y participa en los nuevos procesos, programas Yy lineamientos del Centro
Proteger.

= |dentifica y entiende las Politicas Publicas Poblacionales suscritas a la naturaleza del
Centro Proteger.




COMPETENCIAS LABORALES

57

Competencias conductuales - Instructor de Apoyo

Competencias

Definicion competencia

Conductas asociadas

Comunicacion eficaz

Capacidad para expresar y
compartir con el equipo de
trabajo y NNA, todo tipo de
accion con respeto,
imparcialidad y rectitud.

= Demuestra atencion durante una conversacién y fluidez verbal en las conversaciones
con NNA y adultos

= Fomenta la comunicacién clara, directa y concreta.

= Transmite con facilidad sus conocimientos, habilidades y destrezas.

= No asume como propias ideas de terceros.

= Fomenta espacios y escenarios de dialogo.

= Escucha, comprende y confirma antes de dar una opinion.

= |dentifica lenguaje verbal y no verbal.

Confianza y seguridad

Capacidad para guiar a los
demas y asumir un rol de
liderazgo.

= Usa un tono de voz que genere dominio y seguridad en si mismo, cuando da una orden
y exige deberes a los NNA.

= Establece conversaciones con opiniones sinceras, honestas y justas, que impliquen la
objetividad en los comentarios y se refleje en sus acciones.

= Ensefia desde su experiencia a los NNA herramientas para generar confianza y
seguridad en su cotidianidad.

Conocimientos
tecnolégico

Habilidad para usar la
tecnologia como herramienta
para generar nuevas
habilidades y competencias.

» Busca capacitarse frente a nuevas tecnologias que permitan la construccion del
conocimiento.

= Busca en la tecnologia nuevas practicas de ensefianza-aprendizaje para focalizar la
atencion del NNA.
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Figura N° 1. Competencias técnicas y conductuales.

e

Experiencia pe

Fuente: (Elaboracion propia, 2015).
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Apéndice

Tabla N° 11. Tabla de registro y analisis de informacion. Apéndice, N°1.

Aspectos formales: Delimitacion contextual: Tabla No.1
Chiavenato, Idalberto. Introduccion a la teoria general de la (2011). México, D.F Nombres: Carvajal, Gomez, Mendoza
administracion. Cap. 14 — Teoria del desarrollo organizacional. y Salamanca.

Asunto investigado: la teoria del comportamiento permitio el estudio del desarrollo organizacional que permitird emprender un
cambio y renovacion en las organizaciones.

Sujetos investigados: colaboradores y organizaciones.

Subtemas: origen, caracteristicas y modelos del desarrollo organizacional.

Enfoque

Disciplina: corresponde a las ciencias conductuales, se emplea la teoria del comportamiento, hacia un enfoque sistémico.
Referentes tedricos: consultores en diferentes areas, especializados en desarrollo organizacional.

Conceptos principales: teoria del comportamiento sobre la organizacion y el ambiente facilitar el desarrollo de las organizaciones.

o El desarrollo organizacional representa el esfuerzo por propiciar el cambio y la flexibilidad organizacional.

e Los estudios sobre la motivacion humana demuestran la necesidad de otro enfoque en la administracion.

e Los objetivos de los individuos no siempre se conjugan con los objetivos de la organizacion.

e Los cambios representan: transformaciones rapidas e inspiradas en la organizacién, aumento del tamafio de la organizacion y
diversidad que exige integrar persona y competencias diferentes.

Enfoque metodoldgico:
v Estudio cualitativo con enfoque etnogréfico de tipo investigativo - descriptivo

Resultados o recomendaciones:

v' El desarrollo organizacional presenta nuevos estudios conceptuales sobre la teoria del comportamiento.

v' El desarrollo organizacional tiene varias técnicas para mejorar las relaciones interpersonales y grupales.

v’ Presenta una teoria democratica y participativa, para renovar y revitalizar las organizaciones que no se pueden menospreciar.

v' El proceso del desarrollo organizacional tiene las siguientes etapas: recoleccion de informacién, diagnostico e intervencion.

v" El campo amplio su campo de accién, enfocando a la organizacion como un todo, adquiriendo el nombre de Teoria administrativa.

Fuente: Adaptado de (Hoyos, 2000).
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Tabla N° 12. Tabla de registro y andlisis de informacién. Apéndice, N°2.

Aspectos formales: Delimitacion contextual: Tabla No.2

McClelland, 1987 citado en Alles, M. 2002. Desempefio (2002). Buenos Aires, Nombres: Carvajal, Gébmez, Mendoza y
por competencias: Evaluacion de 360°. Cap. 2 — Argentina. Salamanca.

Desempefio por competencias.

Asunto investigado: Distintas aplicaciones de competencias a los subsistemas.
Sujetos investigados: colaboradores y organizaciones.
Subtemas: Los tres sistemas importantes de motivacion humana se dividen en los logros, el poder y la pertenencia como motivacién

Enfoque

Disciplina: Recursos humanos, Psicologia.
Referentes tedricos: Consultoria y Ciencias de la Administracion.

Conceptos principales:

e Los logros del conocimiento han llegado a un progreso en tres importantes sistemas de motivacion que rigen el comportamiento
humano.

e Analiza la motivacién humana que es la base del desarrollo de la gestion por competencias.

e Principalmente se estudid la motivacién por el logro que implica que las personas presten un mayor interés por hacer las cosas mejor.

e Los mas altos niveles de poder como motivacion se reflejan en las personas que tienen un alto nivel de empoderamiento.

e La pertenencia es la necesidad de desarrollo de estar con otros, como motivacion.

Enfoque metodoldgico:
- Estudio cualitativo con enfoque organizacional y comportamiento humano.

Resultados o recomendaciones:
v Comprende las motivaciones del ser humano como interés recurrente para el logro de un objetivo en el desarrollo de competencias.

Fuente: Adaptado de (Hoyos, 2000).
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Tabla N° 13. Tabla de registro y analisis de informacion. Apéndice, N°3.

Aspectos formales: Delimitacion Tabla No.3
Spencer & Spencer, 1993 citado en Alles, M. 2002. Desempefio por contextual: Nombres: Carvajal, Gbmez,
competencias: Evaluacion de 360°. Cap. 2 — Desempefio por competencias. (2002). Nueva York. Mendoza y Salamanca.

Asunto investigado: las competencias son caracteristicas humanas relacionadas con un estandar de efectividad, donde influyen valores,
las habilidades y los conocimientos.

Sujetos investigados: colaboradores y organizaciones.

Subtemas: clasificacion de competencias, grado de dificultad de deteccion de las competencias y cinco tipos de competencias.

Enfoque

Disciplina: Recursos humanos, Ciencias sociales. Referentes tedricos: Ciencias de la Administracion.

Conceptos principales:

e L as competencias predicen el desempefio, formas de pensar y duran por un largo periodo de tiempo.

e Las competencias representan un comportamiento superior relacionado con el éxito y desempefio de un puesto de trabajo.

e El nivel de dificultad de deteccion como los rasgos de personalidad tiene un mayor grado de dificultad de detectar y las destrezas y
conocimientos son aspectos fundamentales para el desarrollo de la tarea o funcién y son facilmente detectables.

e Modelo para priorizar las competencias dentro de cinco tipos de competencias laborales, las cuales son: motivacion, caracteristicas,
concepto propio, conocimiento y habilidad.

e Clasificacion de las competencias, segun logro y accion, ayuda y servicio, influencia, gerenciales, cognoscitivas y eficacia personal.

Enfogque metodoldgico:
- Estudio cualitativo con enfoque en las caracteristicas del comportamiento humano y su desempefio.

Resultados o recomendaciones:

v’ Las competencias de motivacion cohesionan habilidades interpersonales y comportamentales.

v’ Ensefiar el conocimiento, la motivacion y habilidades que se requieren mediante capacitaciones.

v" Desarrollar un modelo de ensefianza y aprendizaje para los puestos especificos que requieran clasificar las competencias segun su
dificultad de detencion, como destrezas o habilidades, conocimientos y rasgos de personalidad, para incrementar el desempefio.

Fuente: Adaptado de (Hoyos, 2000).
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Recomendaciones

Se considera necesario tener en cuenta durante el desarrollo de la estructura,
factores que orientan la gestién por competencias del perfil instructor y tengan relacién con
la estrategia organizacional; algunos factores que inciden en el levantamiento de esta
estructura involucran contar con el apoyo de la Secretaria Distrital de Integracién Social,
despliegue y adaptacion de las competencias en los procesos del Centro Proteger — Alvaro
Lopez Pardo.

Para el desarrollo de la estructura, se hace necesario acompafar el proceso con una
Guia de Desarrollo por Competencias, en donde se especifique, que recursos se necesitan y
como se van a implementar. También es necesario evaluar el resultado y finalidad del

proceso para el cumplimiento de nuevos retos y oportunidades institucionales.
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