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RESUMEN EJECUTIVO

La Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas es un ente creado por el Ministerio
de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca MAGAP. Del diagnéstico situacional realizado a
la entidad se determina que uno de los problemas administrativos principales que tiene la Junta
General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, es que no disponen de un modelo de
gestion del talento humano por competencias, lo que ha ocasionado que no se levanten los
perfiles ocupacionales de los cargos, las competencias generales y especificas de los mismos,
no se ha aplicado ningun procedimiento de evaluacion del talento humano y no disponen de un
procedimiento de integracion del personal. El modelo de gestion del talento humano sera una
herramienta innovadora que permitira gestionar el conocimiento, las habilidades y las actitudes
del recurso humano al interior de la organizacion. EI modelo de gestion del talento humano se
enmarca en los subsistemas: requisitos y exigencias de los cargos o puestos, perfil de
competencias de los cargos o puestos, evaluacién del desempefio por competencias e
integraciéon del talento humano. Este modelo garantiza un elevado nivel de mejoramiento en la
calidad de las competencias del talento humano con requisitos de coherencia, alineacion e

innovacion.

PALABRAS CLAVES: Gestién, Evaluacion, Procedimiento, Competencias, Desempefio.



ABSTRACT

The Salinas General Board of Irrigation System Users is an entity created by the Department of
Agriculture, Livestock, Aquaculture and Fisheries (MAGAP). The situational analysis of this
entity determines that one of its major administrative problems is that it lacks a model of human
resource management, which has resulted in no written job descriptions of the positions to gain
knowledge of the general skills specific to each position, and it hasn’t applied a process of
performance evaluation nor a training process for personnel. A model of human resource
management would be an innovative tool that would allow for a development of the knowledge,
abilities, and attitudes of the human resources within the organization. A model of developing
human resources is framed in the subsystems of requirements and capacities of each position,
performance evaluation, and integration of human talent. This model guarantees a higher level
of improvement in the quality of capacities in human resources with consistent, aligned, and

innovative requirements.

KEYWORDS: Development, Evaluations, Process, Competencies, Performance



INTRODUCCION

La finalidad principal del proyecto es la formulacién de un modelo de gestion del talento humano
por competencias para la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, provincia de
Imbabura, afio 2014, que sera una herramienta para el comportamiento del talento humano que
llevard al cumplimiento de un plan estratégico que responda a las perspectivas y politicas del
Sistema de Riego Salinas. El proyecto estd estructurado con 3 componentes que son:

diagnéstico situacional, marco teérico y la propuesta del proyecto.

En el capitulo I, se realiz6 un diagnédstico situacional de la Junta General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas, con el objetivo de determinar la necesidad de implementar un
modelo de gestién del talento humano por competencias, concluyéndose este capitulo con la

elaboracion de la matriz FODA y la identificacion del problema diagnostico.

En el capitulo Il se establece el marco teérico, basado en fuentes de informacion cientifica

especificamente relacionada al contexto del proyecto.

En el capitulo 11l se elaboré un modelo de gestién del talento humano por competencias para la
Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, para lo cual se determiné los
requisitos y exigencias de los cargos o puestos que tiene la entidad, se establecié un modelo de
levantamiento de perfil de competencias de los cargos o puestos, se estructurd procedimientos
de evaluacién del desempefio del talento humano por competencias y procedimientos para la

integracion del talento humanao.

La gestion del talento humano por competencias es importante para la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas porque tiene como propésito garantizar un elevado nivel
de mejoramiento en la calidad de las competencias del talento humano mejorando sus
capacidades, e incorporar la vision de competencias a la institucion como un enfoque del

modelo de administracion moderna.

Uno de los problemas principales que tiene la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego

Salinas, es que no disponen de un modelo de gestion del talento humano por competencias que
3



le permita tener una validacion técnica de los roles en los cargos que actualmente tiene su
organigrama estructural; ante esta situacion la propuesta de gestion del talento humano por
competencias es una herramienta técnica que tiene como objetivo innovar el conocimiento, las
habilidades y las actitudes del talento humano de la Junta General de Usuarios del Sistema de
Riego Salinas, mediante los subsistemas: requisitos y exigencias de los cargos o puestos, perfil
de competencias de los cargos o0 puestos, evaluacion del desempefio por competencias e
integracion del talento humano, de manera que la institucién oriente sus actividades, en

beneficio de sus usuarios.

Con el establecimiento de los requisitos o exigencias de los cargos la empresa dispone de un
ordenamiento I6gico de los puestos de la empresa. Con el perfil de competencias de los cargos
se definié las competencias basicas y especificas o técnicas de cada cargo. Con la evaluacion
del desempefio por competencias la organizacion podrd medir y estimular la gestién de la
misma. Con la integracion del personal se contara con procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y desarrollo de carrera. Para el levantamiento de informacion se dispuso del apoyo
logistico del personal de la Junta en coordinacién con la presidencia, lo que facilité el desarrollo
de los componentes de las actividades mas relevantes que desarrolla la institucion y

fundamentar la propuesta.

La metodologia utilizada fue a través de los métodos légicos, inductivo, deductivo, analitico, la
aplicacion de la técnica de la entrevista fue dirigida al Sr. Presidente de la Junta General de

Usuarios del Sistema de Riego Salinas.



CAPITULO |
DIAGNOSTICO SITUACIONAL



1.1 Antecedentes

La Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas es un ente creado por el
Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca MAGAP, siendo trasferida sus
actividades operativas a los usuarios del canal para su administracion y mantenimiento
desde 1998 hasta la presente fecha. Con el dltimo decreto N° 5 de la Constitucion de la
Republica se transfiere las competencias a SENAGUA, siendo ahora el érgano rector de la

Junta.

El canal fue creado en 1940 por la empresa eléctrica de Imbabura, alrededor de los afios 60
se construyd el canal como una prolongacion de la aduccion del agua que genera la
electricidad en la central del Ambi. Esto fue construido por la caja de riego y el EX INERI.

Alrededor de los afios 90 hasta la transferencia existian deficiencias en la administracion del
canal por parte del INERI y un cobro excesivo de tarifas a los usuarios del agua por lo que
se conformd un grupo de los mismos que tuvieron como propdésito la transferencia del canal

para la administracién y mantenimiento.

Para esto se otorg6 la personeria juridica por parte del Ministerio de Agricultura y Ganaderia
mediante el Acuerdo Ministerial N° 194, del 24 de junio de 1998, siendo como requisito
contar con sus estatutos y sus reglamentos aprobados que hasta la fecha han sido

renovados y aprobados por el 6rgano rector de la Junta.

La transferencia del canal se logra en Noviembre del afio 1998 y en la actualidad sigue
siendo administrada por la Junta de Usuarios con su respectiva Directiva. La distribucién del
agua fue realizada por el INERI y en la actualidad esa distribucion se la viene manteniendo
ya que la Junta no tiene el derecho de modificar las cantidades de agua otorgadas a cada

usuario.

Al momento la Junta cuenta con 114 usuarios dentro de los cuales estdn conformadas dos
cooperativas que son los entes juridicos representativos que toman las decisiones sobre la

distribucién y manejo del agua.

La Junta se encarga de la distribucién de agua que es tomada desde el rio Ambi ademas la
Empresa Eléctrica luego del uso del agua para la generacién de energia debe entregar el

caudal a los usuarios. Este tiene dos tramos el uno de conduccion y el otro de distribucion y

6



se le entrega directamente al usuario dependiendo las hectéareas de cultivo que tenga, el
valor anual es de $35,00 dolares el litro/segundo, que son canceladas en dos cuotas, la

primera que vence el 31 de marzo y la segunda el 30 de junio de cada afio.

Las juntas generales de usuarios de los sistemas de riego son organizaciones que no se
han ajustado a los procesos de mejoramiento del talento humano, lo que no ha permitido
que se vincule los procesos que fortalezcan la relacién entre el desempefio y los resultados
de la organizacion, por ello se observa una ausencia de procesos que ayuden a fomentar
conocimientos, habilidades y comportamientos criticos, para lograr los resultados y metas

planificados.

Bajo este contexto se formula el modelo de gestion del talento humano mediante la
aplicacion de un sistema por competencias en la Junta General de Usuarios del Sistema de
Riego Salinas.

1.2 Objetivos
1.2.1 General

Realizar un diagndstico situacional de la Junta General de Usuarios del Sistema de
Riego Salinas, con la finalidad de identificar la necesidad de la formulacién del Modelo de

Gestion del Talento Humano por Competencias.

1.2.2 Especificos

o Determinar si se establecen requisitos y exigencias de los cargos que tiene la estructura

organizacional de la Junta.

e Establecer si han definido los perfiles de competencias de los cargos o puestos de la

Junta.

e Identificar si se aplican procedimientos de evaluacion del desempefio por competencias

al talento humano de la Junta.

¢ Determinar si la Junta dispone de procedimientos para la integracion del personal.



1.2.3 Variables e indicadores

Cuadro#1.1

VARIABLE

INDICADORES

Requisitos y exigencias de los cargos

Perfil ocupacional

Responsabilidades asociadas al cargo

Procesos inherentes al cargo

Dificultades
Perfil de competencias de los cargos o puestos Necesidad

Evaluacion
Evaluacion del desempefio por competencias Importancia

Integracién del personal

Nivel de aceptacion

Mejoramiento

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora




1.3 Matriz de relacion diagnostica

Cuadro # 1. 2. MATRIZ DE VARIABLES DEL DIAGNOSTICO SITUACIONAL

FUENTE DE TECNICAS | POBLACION OBJETO DE
OBJETIVO VARIABLE INDICADORES INFORMACION ESTUDIO
Determinar si se establecen requisitos y | Requisitos y | Perfil ocupacional Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
exigencias de los cargos que tiene la exigencias de los (Anexo 1) General de Usuarios del
estructura organizacional de la Junta. cargos Sistema de Riego Salinas
Responsabilidades Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
asociadas al cargo (Anexo 1) General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas
Procesos inherentes al | Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
cargo (Anexo 1) General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas
Establecer si han definido los perfiles de | Pefrfil de | Dificultades Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
competencias de los cargos o puestos competencias de los (Anexo 1) General de Usuarios del
de la Junta. cargos o puestos Sistema de Riego Salinas
Necesidad Primaria Entrevista Presidente de la Junta
(Anexo 1) General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas
Identificar si se aplican procedimientos | Evaluacion del | Tipo de evaluacion Primaria Entrevista Presidente de la Junta
de evaluacion del desempefio por | desempefio por (Anexo 1) General de Usuarios del
competencias al talento humano de la | competencias Sistema de Riego Salinas
Junta. Importancia Primaria Entrevista Presidente de la Junta
(Anexo 1) General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas
Determinar si la Junta dispone de | Integracion del | Nivel de aceptacion Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
procedimientos para la integracion del | personal (Anexo 1) General de Usuarios del
personal. Sistema de Riego Salinas
Mejoramiento Primaria Entrevista | Presidente de la Junta
(Anexo 1) General de Usuarios del

Sistema de Riego Salinas

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora




1.4 Mecanica Operativa
1.4.1 Identificaciéon de la poblacién

La poblacién sujeta a investigacion corresponde al presidente de la Junta General de

Usuarios del Sistema de Riego Salinas.

1.4.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

1.4.2.1 Técnicas

La técnica que se utilizé para el desarrollo del diagndstico situacional es la entrevista.

1.4.2.2 Instrumentos

Para la aplicacion de la entrevista se elabor6é un instrumento de recoleccion de
informacion de acuerdo a la matriz de variables o de coherencia diagndstica.

1.4.3 Informacién primaria

Entrevista. La técnica de la entrevista se aplicé al Sr. Presidente de la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas, con la finalidad de obtener informacién de los aspectos
administrativos entorno a la gestion del talento humano. Esta informacion se obtuvo con la
aplicacion del instrumento de recoleccion. (Anexo 1)

1.4.4 Informaciéon Secundaria

Para el sustento cientifico técnico del diagndstico se recopilé informacion del
Reglamento y la Estructura funcional que tiene la Junta General de Usuarios del Sistema de
Riego Salinas. Se utilizé informacion bibliogréafica de libros, paginas de internet sobre aspectos

técnicos de la gestién del talento humano por competencias.

1.5 Tabulacién y analisis de la Informacién

1.5.1 Anédlisis de la entrevista aplicada al Presidente de la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas.
De los resultados de la entrevista se puede establecer que es necesario que se establezca un
modelo de gestion del talento humano por competencias para la Junta General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas, considerando que actualmente se debe definir y regular las
funciones, las responsabilidades del personal que labora en entidades privadas, en materia de
remuneraciones, régimen disciplinario, estabilidad y cesacién de funciones del talento humano
de las instituciones de caracter privado, como es el caso de Junta General de Usuarios del

Sistema de Riego Salinas. (Anexo 2)
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1.6 Organigrama estructural actual de la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego
Salinas

ASAMBLEA GENERAL DE
USUARIOS

DIRECTIVA DE LA
JUNTA

PRESIDENTE/
VICEPRESIDENTE

TESORERO VOCALES SECRETARIO

Figura # 1. 1. Organigrama estructural de la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

El organigrama estructural de la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas esta
determinado por el nivel directivo que esta representado por: la Asamblea General de Socios y
la Presidencia, el nivel de asesor corresponde al Juridico, y el nivel operativo esta determinado

por: tesorero, vocales y secretario.
1.7 Anélisis FODA

De acuerdo a los resultados del diagnéstico situacional se procedié a estructurar la matriz

FODA al igual que sus respectivos cruces estratégicos: FO, FA, DO, DA.
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Cuadro #1. 3
MATRIZ FODA

Fortalezas

Debilidades

1. Dispone de presupuesto operativo propio
2. Cuenta con el numero de usuarios del
sistema de riego en forma permanente
3. Tiene la estructura orgénica funcional

aprobada en la Secretaria Nacional de
Aguas (SENAGUA)
4, Mantiene un sistema de riego adecuado

para los usuarios

1. No disponen de procesos y procedimientos
para la administracion del talento humano

2. No se realiza evaluacion del desempefio al
talento humano

3. No se han levantado los perfiles de
competencias de los cargos que tiene el

organigrama estructural de la institucion

Oportunidades.

Amenazas.

1. La Junta pretende una nueva vision en
cuanto al manejo del talento humano.

2. Aplicar programas, proyectos, en
beneficio de sus usuarios.

3. Trabajar estrechamente con ONG’S,
entidades privadas y publicas que tienen
relacion con el &mbito de riego.

4. Articular y coordinar con los organismos
de control, para una operatividad legal

5. Impulsar convenios con ONG’S,
gobiernos regionales, y cantonales para

beneficio de sus usuarios.

1. Cambios significativos en los roles del
manejo de sistemas de riego.

2. Injerencia politica que pueda amenazar la
autonomia de la institucion.

3. Crisis econémicas que afecte a los usuarios
del sistema de riego.

4. Modificaciébn de las competencias de las

juntas del sistema de riego

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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1.8 Cruces estratégicos: FO, FA, DO, DA

Cuadro # 1. 4.
Matriz FO, FA, DO, DA

ESTRATEGIAS FO (FORTALEZAS Y
OPORTUNIDADES)

ESTRATEGIAS DO (DEBILIDADES Y
OPORTUNIDADES)

F3.03 Realizar proyectos de vinculacion en el
de

agricolas, agroindustriales que tienen los usuarios

fortalecimiento las unidades productivas
mejorando la cadena productiva y la vinculaciéon a
nuevos emprendimientos.

F4.05 de

la

Establecer politicas y acciones
mantenimiento preventivo y correctivo de
estructura fisica (obra de ingenieria civil) de la junta
con la finalidad que a través de este se pueda
impulsar convenios con entidades publicas o

privadas.

D1.01 Levantar los perfiles ocupacionales de los
cargos considerando las competencias genéricas
y especificas, como un proceso que identifica,
recolecta, analiza y registra la informacion relativa
a la situacion real del puesto.

D2.01 Estructurar procedimientos en gestién del
talento humano para estandarizar las actividades
de este componente de forma que se optimice

tiempos y costos.

ESTRATEGIAS FA (FORTALEZAS Y AMENAZAS)

ESTRATEGIAS DA (DEBILIDADES Y
AMENAZAS)

F1.A3 Que el

planificado, ejecutado y evaluado en forma anual

presupuesto institucional sea
con la finalidad de encontrar el costo beneficio
respectivo y las metas alcanzadas con el mismo.

F2.A1 Aplicar estrategias de manejo sustentable y
sostenible del sistema de riego para satisfaccién de
las

de

Sus usuarios y que se enmarque en

competencias que tiene la Junta General

Usuarios de este sistema de riego.

D2.A1 Estructurar procesos de acuerdo a las
competencias que tienen las juntas generales del
sistema de riego de forma que se cumpla con lo
estipulado en las normativas legales y técnicas de
sus niveles de actuacion.

D2.A3 Que los precios por el sistema de riego que
reciben los usuarios este acorde a los parametros
técnicos de su costo y precio y no afecte

significativamente a sus usuarios.

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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1.9 Situacion actual de la organizacién

Del analisis de la entrevista y de la estructura de la matriz FODA se puede identificar que uno
de los problemas administrativos principales que tiene la Junta General de Usuarios del Sistema
de Riego Salinas, es que no disponen de un modelo de gestion del talento humano por
competencias, debido principalmente al desconocimiento que tienen los actuales directivos en

relacion a este tema, lo que ha ocasionado que no dispongan de:

» Perfiles ocupacionales de los cargos
» Competencias generales y especificas de los cargos
» Procedimientos de evaluacion del talento humano

Con lo anteriormente descrito se ha podido determinar que la Junta General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas no posee de una validacién técnica de los roles en los cargos que

actualmente tiene su organigrama estructural.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
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2.1. Gestion del talento humano por competencias

Segun Jiménez (2008), La Gestion del Talento Humano es un &rea muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion o la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Es una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone
el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas, "de lo que saben hacer" o podrian hacer.

De acuerdo a Mertens (2009), La gestion del talento humano por competencias es un proceso
sistémico que a través de los subprocesos: levantamiento de cargos o puestos ocupacionales
por competencias, levantamiento del perfil ocupacional por competencias, evaluacién del
desempefio por competencias, promueve el mejor desempefo del talento humano como

indicador que este cumple con los requisitos de su trabajo.

En el proceso de gestion del talento humano por competencias, la evaluacién del desempefio
establece la identificacion de las competencias especificas o profesionales que se desean medir
en forma cualitativa y cuantitativa. La medicién de las competencias es el elemento central de

este sistema de gestidn y establece ciertos parametros e instrumentos de aplicacién.

Tejada (2009), La gestion del talento humano por competencias se fundamenta en el enfoque
del capital intelectual basado en las competencias que desarrollan las personas en el
cumplimiento de sus procesos y procedimientos en una empresa. En la actualidad la
administracién moderna tiene distintas herramientas de aplicacion como: procesos para integrar
el personal a la empresa basada en competencias, procesos para organizar a las personas en
relacion a las competencias especificas de los cargos, procesos para desarrollar y perfeccionar
la formacion, el desarrollo y el aprendizaje de competencias y procesos para auditar las

competencias del talento humano con la aplicacion de sistemas de informacion administrativas.
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2.1.1. Talento Humano
Pino (2009), sostiene que el talento humano es quien labora profesionalmente y reconoce los
factores mas relevantes, junto con inversion y la misién estratégica de una empresa u
organizacion considerando al talento humano como la fuerza que gesta y funda la base del

desarrollo pais en la gestién de personas.

2.1.2. Competencias

Para Mertens (2009), la competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios, para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja combinacién de
atributos (conocimientos, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempefiar en
determinadas situaciones.

Como también las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento o capacidades
cognoscitivas 0 de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un
modo fiable, y que se pueda demostrar qué diferencia de una manera significativa entre
los trabajadores que mantienen un desempefio excelente, de los adecuados o entre los
trabajadores eficaces e ineficaces. Es una caracteristica subyacente en una persona, que

esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo.

2.1.2.1. Competencia Laboral

Segun INTECAP (2009), Competencia laboral es la capacidad productiva de un individuo que
se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no
suficientes por si misma para un desempeno efectivo”. Posee competencia profesional quien
dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una proteccion,
puede resolver los problemas profesionales de una forma auténoma y flexible, esta capacidad
para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.

Es decir es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base
en los requerimiento de calidad y resultados esperados en el sector privado, las funciones
inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,

habilidades, valores, actitudes y aptitudes que deben de poseer y demostrar el talento humano.
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2.1.2.2. Principales direcciones y saberes de las competencias
Tejada (2009), considera que la integracion de los elementos; conocimiento, habilidades y
valores, la actuacion eficiente del sujeto en la solucién de los problemas laborales, el caracter
observable de la ejecucion la creatividad expresada en los términos de solucion de problemas

no predeterminados.

2.1.2.3. Componentes de la competencia
Diaz (2009), sostiene que se entiende los saberes como:

e Saber: Es poseer conocimientos alcanzados por diferentes vias. Es un conjunto de
conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en la competencia.
Pueden ser de caréacter técnico y de caracter social. En ambos casos la experiencia
juega un papel esencial.

e Saber hacer; Es dominar las habilidades mentales, intelectuales, sociales,
interpersonales y préacticas.
Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos que se
poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales y cognitivas, y deben

interactuar entre si.

e Saber ser: Es demostrar un adecuado comportamiento ético profesional. Social,
consagracion, honestidad, solidaridad y laboriosidad, entre otros.
Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno
organizacional y/o social. Es decir, se trata de tener en cuenta nuestros valores,
creencias, actitudes como elementos que favorecen o dificultan determinados

comportamiento en un contexto dado.
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SABERES

SABER CONOCIMIENTOS

SABER HACER HABILIDADES

SABER SER VALORES

Figura.2.1. Competencias

Fuente y elaborado por: (INTECAP, 2009, pag. 95),

La competencia estara estructurada por los conocimientos, habilidades y valores con el alto
nivel de generalizacion que se requiere para el desempefio eficiente en el campo laboral. La
competencia expresada en un sistema relativamente lineal estatico, como el que existe en
muchos procesos productivos, puede confundirse con la habilidad, no asi cuando la complejidad
es mayor y cambia las condiciones del proceso de formacién o de trabajo, entonces los
resultados dependen de la capacidad de interaccion entre diferentes areas de conocimientos,
transferencia de habilidades y demostracion de valores, siendo estos elementos que

caracterizan a las competencias.

2.1.2.4. Caracteristicas de las competencias
Guerrero (2009), argumenta que las caracteristicas que se identificadas son las siguientes:

e Son personales. Estan presentes en todos los seres humanos.

e Se refieren a tareas o situaciones de trabajo, y a la forma en que los individuos
resuelven situaciones propias de su &mbito laboral.

¢ No se refieren a conductas inteligentes que pueden ir ddndose en el tiempo, sin relacion
entre ellas.

e Son conjuntos de conductas organizadas en la estructura mental de un sujeto,
relativamente estable y susceptible de ser aplicadas en los momentos en que esto sea

necesario.
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e No son solo conocimientos, ya que implican una experiencia y un dominio real de la
tarea. Ponen en juego imagenes operativas que se han ido desarrollando en el individuo a lo
largo de toda su experiencia de trabajo.

¢ No son solo habilidades, estas mas bien son producto de la educacion formal y se
aplican generalmente a comportamientos de tipo psicomotor.

e Se vinculan a una tarea (por ejemplo competencias propias del programador) 0 a una
actividad determinada (competencias de mando).

e No son solo aptitudes o rasgos personales.

e Son fruto de la experiencia, pero se adquieren a condicién de que estén presentes las
aptitudes y los rasgos de personalidad.

e lLas aptitudes y los rasgos de personalidad se definen como diferencias entre los
individuos, mientras que las competencias estan estrechamente ligadas a las actividades
profesionales y, mas concretamente, a las misiones que forman parte de un puesto.

e Se observan en el desempefio de los comportamientos observables, en el ejercicio de

un puesto de trabajo que conduce al Exito profesional en ese puesto.

2.1.2.5. Ventajas de la gestion del talento humano basado en competencias

° Vinculan directamente los procesos de gestion humana con los objetivos y
resultados de la organizacion.

° Fortalecen la relacién entre desempefio y los resultados de los individuos, grupos
y organizacion.

. Permiten definir los criterios para el éxito y hacer que todos los conozcan.

° Ayudan a clarificar las expectativas sobre los comportamientos esperados
para ser exitosos.

° Ayudan a fomentar conocimientos, habilidades y comportamientos criticos
para lograr los resultados.

° Fomentan el desarrollo, el aprendizaje y la adaptacion a los cambios.

o Facilitan la vinculacibn de personas con las caracteristicas que la
organizacion necesita.

o Apoyan las estrategias de desarrollo individual y organizacional, para afrontar
los retos futuros.

° Generan sinergia en los diferentes procesos.

° Brindan una base conceptual para una administracion integrada y coherente.
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2.2. Gestion de valoracion del talento humano por competencias
2.2.1. Planificacion del talento humano

Segun Bueno (2009), Es el estudio cuantitativo y cualitativo de las necesidades de
recursos humanos que a corto, mediano y largo plazo puede tener una organizacion
para obtener resultados, determinando la situacion histérica, actual y proyectada de los
recursos humanos, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcién su

estructura.

Este proceso sistematico que dentro del marco de las estrategias y planes organizacionales,
permite disponer de personas necesarias, con las competencias adecuadas, para alcanzar en el
plazo y forma fijada, los objetivos planteados, contrastando las necesidades detectadas
con las capacidades internas e identificar acciones para cubrir esas diferencias,
estableciendo la plantilla cuantitativa y cualitativa organizacional, a fin de disponer del

personal necesario.

2.2.2. Perfil del talento humano basado en competencias
Castro (2010), considera que el perfil por competencias es la descripcién de los saberes (saber,
saber hacer, saber ser) que caracterizan a un conjunto para actuar en un determinada area
profesional, documento donde se expresa la logica productiva y se constituye en el principal

fuente para identificacion de situaciones probleméticas de la empresa.

En el modelo de competencias el protagonismo lo tiene la persona, no es el puesto de trabajo
concebido. La persona emerge como responsable directa del rendimiento, su “actuacion

personal” es visible, no queda “camuflada” por las tareas.

2.2.3. Metodologia para el levantamiento de perfiles basados en competencias

Gasalla (2009), manifiesta que la metodologia se divide en cuatro etapas, descritas en el

siguiente orden:
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1. Diagndstico y caracterizacion de la empresa
Con el objetivo de concebir, proyectar, organizar y asegurar todos los recursos humanos,
financieros y materiales y de otra indole que posibilite que el proceso de construccion del perfil.

Los elementos que componen el diagndstico y caracterizacion son:

o Direccion de las necesidades.

. Talento Humano, materiales y financieros.

. Caracterizacion del area profesional.

. Analisis de disefio y descripcidn de los puestos.

2. Determinacién de las competencias del talento humano

Determina las competencias inherentes para el area de trabajo objeto de estudio.

3. Determinacion de los elementos del perfil del talento humano basado en
competencias
Determina los elementos del perfil basado en competencias que son inherentes al puesto de
trabajo objeto de estudio.

4, Instrumentacioén del perfil basado en competencias
Relaciona el levantamiento del perfil basado en competencias con la norma de competencias y

socializacién de los resultados del levantamiento del perfil.

2.2.4. Tipos de Competencias

Los tipos de competencias de un perfil profesional son competencias especificas o
profesionales (técnicas) y las competencias basicas o genéricas. Todo cargo o puesto
ocupacional tiene que estar vinculado con estos dos tipos de competencias.

2.2.4.1 Competencias especificas o profesionales (técnicas)
Gasalla (2009), considera que las competencias especificas o profesionales se obtiene de la

matriz de competencias que contiene la descripcion de las competencias especificas inherentes

a una ocupacion o cargo, a su vez estan subdivididas en elementos de competencia que son

presentadas de manera jerarquica y légica segun el perfil profesional, con los criterios de

realizacion, el alcance y condiciones del profesional. Ejemplo de competencias especificas de

una secretaria/o:

e Mantiene en forma completa y actualizada los registros de documentacion ingresada y
despachada

e Respaldar informacion en el sistema

¢ Digitar mediante procedimientos de informatica
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2.2.4.2 Competencias basicas o genéricas
Gasalla (2009), sostiene que se considera como competencias basicas o genéricas las que

abarca la formacién de capacidades sobre cultura general e integral que desarrolla aspectos de

la comunicacion, que actie como compromiso ante la sociedad, y esta representada por

competencias de tipo general. A continuacion se presenta un ejemplo de competencias basicas

0 genéricas de una secretaria/o:

e Atencién efectiva a los usuarios

¢ Mantener informados a los usuarios acorde a las exigencias del caso, en concordancia con
las leyes, normas y reglamentos

¢ Manejo de conflictos

¢ Manejo de lenguaje claro, comprensible, armdénico para comunicacion e informacion

e Comunicacion efectiva

2.2.5. Clasificacién de puestos por competencias
Para Gomez (2009), el proceso sistematico que establece un ordenamiento légico de los
puestos a través de la definicion de roles, requerimientos y competencias, dentro del marco
de la estrategia y planes organizacionales, para alcanzar en el plazo y forma fijada, los
objetivos planteados, sobre la base del disefio de un modelo de competencias, que permitan
identificar roles, requerimientos y comportamientos observables, alineados a las estrategias y

planes organizacionales.

2.2.6. Seleccion del personal por competencias
llera (2009), menciona que la selecciobn del personal tiene como objetivo integrar las
caracteristicas individuales (capacidad, experiencia y de mas) mediante un proceso
sistematico, dirigido a la adquisicion de competencias necesarias para la organizacion,

que permita a través de la incorporacion de personal eficiente y eficaz.

2.2.7. Evaluacién del desempefio por competencias
Chiavenato (2009), sostiene que la evaluacion del desempefio implica comparar el desempefio
real de cada talento humano con su rendimiento deseado que determinan los estandares que
se deben alcanzar y las actividades especificas que se tiene que realizar mediante un proceso
sistemético y periddico de medida objetiva del nivel de eficacia y eficiencia de un

empleado o0 equipo en su trabajo, permite identificar fortalezas y debilidades en el rendimiento
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de los servidores, equipos, procesos Yy organizacion, con el fin de disefiar un plan de

mejoramiento continuo, desarrollo de competencias y planes de carrera.

La evaluacion del desempefo puede estar centrada en el comportamiento en el puesto y/o en
los resultados del trabajo. En el primer caso se busca comparar el comportamiento efectivo del
talento humano con el comportamiento deseado, considerando los aspectos formales
(cumplimiento de normas, politicas y reglamentos de la institucidn), los aspectos funcionales,
los aspectos psicosociales y los atributos de personalidad relevante del evaluado. Se trata de
evaluar la eficiencia productiva del talento humano en términos de la cantidad y calidad de su

trabajo, el uso eficiente de los recursos y el cumplimiento de las metas de trabajo prescritas.

2.2.8. Método de evaluaciéon del desempefio por competencias
Newstroms (2009), opina que la evaluacion del desempefio por competencias es un
sistema de control que permite demostrar la existencia del comportamiento adecuado y
esta basado en las observaciones de conducta concreta mas que en criterios generales de
apreciacion global. Esta resulta mas objetiva que las evaluaciones tradicionales ya que
generalmente las evaluaciones hacen juicios globales basados en factores generales y
comunes, mas que disefiar instrumentos que detallen las conductas exitosas especificas
requeridas por la empresa. El rol del evaluador ya no es juzgar el desempefio sino, identificar la

presencia o ausencia de conductas.

2.2.9. Principios de la evaluacion del desempefio por competencias
Vargas (2009), sostiene que la Evaluacion del Desempefio se basa en los siguientes principios:

. Relevancia.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos, para la definicion de objetivos
operativos y la identificacion de indicadores que reflejen confiablemente los cambios
producidos y el aporte de los funcionarios y servidores de la institucion;

o Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la
base del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados con los
resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia, imparcialidad
y objetividad,;

. Confiabilidad.- Los resultados de la evaluacion del desempefio deben reflejar la

realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo cumplido por el funcionario
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o servidor, en relacion con los resultados esperados de sus proceso internos y de la
institucion;

o Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante del
proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a conocerla;

. Consecuencia.- El subsistema derivara politicas que tendran incidencia en
la vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios
y servidores y en su productividad; vy,

. Interdependencia.- Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del
recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados

por la institucién, el usuario externo y los procesos o unidades internas.

2.2.10. Procesos de evaluacion del desempefio por competencias
Vargas (2009), considera que el proceso de evaluacion se fundamenta en las siguientes
escalas de evaluacion de los resultados de gestién y desempefio organizacional.
o Excelente. Es aquel que supera los objetivos y metas programadas
e Muy bueno. Es aquel que cumple los objetivos y metas programadas
e Satisfactorio. Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad
e Regular. Es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de
productividad

¢ Insuficiente. Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto

Los objetivos especificos de la evaluacién del desempefio son:
. Planes de desarrollo.
. Identificacién de potencialidades y debilidades en los cargos o puestos asi como

en los procesos.

. Redisefio de los puestos o cargos.
. Redisefio de procesos y procedimientos.
. Deteccion de requerimientos de capacitacion, perfeccionamiento, innovacion de

conocimiento.

. Ascensos y promociones.
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2.3. Marco Legal de valoracion del talento humano

2.3.1. Constitucion de la Republica
Segun (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008), En la Constitucion Politica de la
Republica del Ecuador determina en su articulo 222: "Las superintendencias seran organos
técnicos con autonomia administrativa, econdémica y financiera, y personeria juridica de derecho
publico, encargados de controlar instituciones publicas y privadas, a fin de que las actividades
econdmicas Yy los servicios que presten se sujeten a la ley y atiendan al interés general. La ley
determinara las areas de actividad que requieran de control y vigilancia, y el ambito de accion

de cada superintendencia. "

Los servicios publicos prestados en virtud de una gestion directa del Estado, los érganos que
controlen dicha prestacion de servicios no solo lo harian en funcién del manejo de los recursos

publicos, sino también en funcién de la gestidon que dicho ente u organismo realiza.

2.3.2. Plan Nacional del Buen Vivir

Segun (Plan Nacional del Buen Vivir, 2009 - 2013), La Gestion del Talento Humano por
competencias se sustenta en que a través del estado del Plan del Buen Vivir 2009- 2013

establece en los siguientes objetivos:

Objetivo 2: “Mejorar las capacidades y potencialidades de la ciudania”, que se
fundamenta en el desarrollo de capacidades y potencialidades ciudadanas requiere de
acciones armonicas e integrales en cada ambito, entendida como formacién y capacitacion en
distintos niveles y ciclos, es fundamental para fortalecer y diversificar las capacidades y
potencialidades individuales y sociales, y promover una ciudadania participativa y critica.
Trabajamos por el desarrollo de los y las ciudadanas, fortaleciendo sus capacidades y
potencialidades a través del incentivo a sus sentimientos, imaginacion, pensamientos,

emociones y conocimientos.

Objetivo 3: “Mejorar la calidad de vida de la poblacién”

Buscamos condiciones para la vida satisfactoria y saludable de todas las personas, familias y
colectividades respetando su diversidad. Fortalecemos la capacidad publica y social para lograr
una atencion equilibrada, sustentable y creativa de las necesidades de ciudadanas y
ciudadanos.
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Objetivo 6: “Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su Diversidad de
formas”
Garantiza la estabilidad, proteccion, promocion y dignificacion de las y los trabajadores, sin
excepciones, para consolidar sus derechos sociales y econémicos como fundamento de nuestra
sociedad.
Fundamentado el trabajo constituye la columna vertebral de la sociedad y es un tema
fundamental de la vida de las personas y de la familia. La nueva Constitucién consagra el
respeto a la dignidad de las personas trabajadoras, a través del pleno ejercicio de sus derechos.
Ello supone remuneraciones y retribuciones justas, asi como ambientes de trabajo saludables y
estabilidad laboral, a fin de lograr la modificacién de las asimetrias referentes a la situacion y
condicion de los y las trabajadoras en todo el pais. El reconocimiento integral del trabajo como
un derecho y su realizacion en condiciones justas y dignas, es una aspiracion de larga data,
cuya cabal aplicacion exige la superaciéon de condiciones estructurales que han marcado
histéricamente una realidad de explotacion, discriminacion y desigualdad que persiste y se

recrea.
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CAPITULO I
PROPUESTA
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3.1 Introduccién

El enfoque del sistema de gestién del talento humano por competencias es una herramienta
gque actualmente se aplica en el sector privado y publico, especialmente en empresas que
tienen como vision una verdadera innovacién de gestionar el conocimiento, las habilidades y las

actitudes del recurso humano al interior de las organizaciones.

En la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas es pertinente contar con un
modelo de gestidén de recursos humanos por competencias que se constituya en un mapa de
ruta del comportamiento de sus miembros, que llevara al cumplimiento de un plan estratégico
que responda a las perspectivas y politicas en el &mbito de mejorar los servicios, los procesos y

los procedimientos de la institucion para dotar mejor satisfaccion en sus usuarios.

El sistema propuesto para la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas tiene una
perspectiva metodolégica que garantizard un elevado nivel de mejoramiento en la calidad de las
competencias del talento humano, con los requisitos de coherencia, alineaciéon, mejoramiento
de la calidad e innovacion de las competencias del talento humano y de los puestos o cargos
que tiene en su organigrama estructural y mapa de procesos la Junta General de Usuarios del

Sistema de Riego Salinas.

El presente modelo aplica metodologias que validan de manera clara y objetiva los procesos de

gestion del talento humano por competencias en los subsistemas estructurados.

3.2 Objetivos
3.2.1 Objetivo general

Elaborar un modelo de gestiéon del talento humano por competencias para la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas, provincia de Imbabura afio 2014, como una herramienta

del manejo del talento humano.

3.2.2 Objetivos especificos

e Determinar los requisitos y exigencias de los cargos o0 puestos que tiene la

organizacion.
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Establecer un modelo de levantamiento de perfil de competencias de los cargos o

puestos.

Estructurar procedimientos de evaluaciéon del desempefio del talento humano por

competencias.

Formular procedimientos para la integracion del talento humano.

3.3 Delimitaciones

El presente modelo de gestion del talento humano por competencias se fundamenta en los

principios de la gestion por competencias, para lograr un mejor aprovechamiento de las

capacidades del talento humano e incorporar la vision de competencias a la Junta General de

Usuarios del Sistema de Riego Salinas como un enfoque del modelo de la administracion

moderna.

3.4 Manual de funciones

3.4.1 Asamblea General de Usuarios

e Aprobar las cuotas ordinarias y extraordinarias que demanden el cumplimiento de
las funciones de la Junta General, la operacion y el mantenimiento de las obras del
Sistema de Riego, determinar de acuerdo a la ley, al reglamento interno de la tarifa de
riego, las cuotas ordinarias y extraordinarias que demande el cumplimiento de las
funciones de la Junta General,

e Aprobar la tarifa volumétrica para el uso del agua de riego, determinada por la
directiva para la administracion, operacién y mantenimiento del sistema;

e Aprobar los reglamentos internos, las regulaciones que sean necesarias para la
administracion general del Sistema y los convenios que posibiliten la transferencia total
del Sistema a la Junta General de Usuarios;

e Estudiar, aprobar y tramitar las reformas al Estatuto de la Junta General en dos
sesiones diferentes;

e Aprobar los planes de inversion y el presupuesto general, que presentara
anualmente la Directiva de la Junta General en una sesion extraordinaria convocada en
enero de cada afio, con asesoramiento de técnicos de entidades estatales. El periodo de

ejercicio presupuestario durara hasta el 31 de diciembre de cada afio;
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e Aprobar y conocer los informes y balances que en cada sesion ordinaria debe
rendir anualmente la Directiva de la Junta General,

e Remover a uno o mas miembros de la Directiva de la Junta General y
reemplazarlo por el tiempo que faltare para completar el periodo respectivo en orden
jerarquico;

e Aprobar el plan anual de trabajo a desarrollarse en beneficio de los miembros de
la Junta General;

e Aprobar los informes que semestralmente debe rendir el Presidente y Tesorero
de la Junta General;

o Respaldar al Presidente y a la Directiva, para que inicie las acciones legales ante
el Juez competente, en contra de cualquier persona que cometiera infracciones graves
relacionadas con el buen uso y conservacion de los canales y derivaciones, que atenten
contra el buen servicio de las aguas de riego; se acuerdo a la ley de Aguas;

e En caso que la Junta General determine que existen irregularidades en el manejo
econdmico de la organizacion y estas no sean satisfactoriamente aclaradas por el
Directorio y/o Administrador del Sistema, podra recurrir a una fiscalizacién a través de
una Comision de Fiscalizacién designada por la Asamblea General; y,

o Elegir de entre sus miembros, al Directorio de la Junta General de Usuarios del
Sistema de Riego Salinas por eleccién nominativa y simple mayoria, esto es la mitad

mas uno de los miembros asistentes.

3.4.2 Directiva de la Junta General
La directiva de la Junta General esta integrada por: presidente, vicepresidente, secretario,
tesorero, un vocal principal y un suplente de acuerdo al nUmero de Juntas de usuarios de las

zonas. Las funciones de la Directiva son:

e Dirigir la administracion de la Junta General, gestionar y ejecutar todas las
actividades que sean necesarias para el buen funcionamiento del Sistema,;

e Cumplir y hacer cumplir las disposiciones de la Ley de Aguas, su Reglamento, el
Estatuto, el Reglamento Interno y las decisiones de la Asamblea de la Junta General de
Usuarios;

e Preparar el plan y presupuesto anual de inversiones de la Junta General,
someterlo a la aprobacibn de la Asamblea General y ejecutarlo conforme las

regulaciones que la Asamblea determine;
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e Nombrar las comisiones que sean necesarias para llevar adelante las acciones y
gestiones de la Junta General;

e Convocar a las Asambleas;

e Contratar auditoria externa, en caso de ser necesario y debera hacer previa
aprobacién de la Asamblea General;

e Elaborar los proyectos de Reglamento Interno, reformas al Estatuto y someterlos
a la aprobacion de la Asamblea General;

e Actualizar el padrén de usuarios, en coordinacion con el Administrador y
directivos de la Juntas de Usuarios de las zonas y llevar el registro correspondiente para
someterlo a aprobacion de la Asamblea General;

e Aplicar a los usuarios las sanciones reglamentarias por cualquier incumplimiento
de sus obligaciones;

e Contratar al personal necesario para el adecuado control del Sistema previa
aprobacioén de la Asamblea General;

e Supervisar la distribucién equitativa del agua de riego en época de sequia o
emergencia;

e Contratar asesoria legal si asi el Directorio lo estime conveniente previa
aprobacién de la Asamblea general,

o Presentar los respectivos informes a la Asamblea General de la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas para su analisis y aprobacion; vy,

e Vigilar que el padron de Usuarios este actualizado.

3.4.3 Funciones de los miembros de la Directiva
3.4.3.1 Funciones del presidente

e Ejercer la representacion legal de la Junta General en todos los actos que lo
requieran y que la Asamblea General o la Directiva le asignen;

e Presidir las sesiones de la Directiva y de la Asamblea de la Junta General,

e Elaborar conjuntamente con el Secretario el Orden del Dia para las sesiones de
la Directiva y de la Asamblea General,

e Coordinar las actividades de la Junta General y los organismos gubernamentales;
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e Presentar semestralmente, para discusion y aprobacion de la Asamblea General
ordinaria, un informe escrito de las labores realizadas durante su periodo administrativo;
conjuntamente con el tesorero presentaran el balance econémico;

e Autorizar las inversiones o egresos de acuerdo al presupuesto aprobado por la
Asamblea General;

e Ejercer voto dirimente en caso de empate de las mociones sometidas a votacion,
en las sesiones de la Directiva y Asamblea General;

e Abrir juntamente con el Tesorero las diferentes cuentas bancarias a nombre de la
Junta General de Usuarios;

e Suscribir contratos con los empleados del Sistema, de acuerdo a los limites
fijados con el presupuesto y someterlo a aprobacion de la Asamblea General; y,

e Todas las que le encarguen tanto la Directiva como la Asamblea General.

3.4.3.2 Funciones del vicepresidente

Subrogar al Presidente en su ausencia temporal o definitiva debiendo cumplir las mismas

funciones que para el Presidente se establece.

3.4.3.3 Funciones del secretario

e Suscribir las convocatorias a las sesiones ordinarias y extraordinarias de la
Directiva y de la Asamblea General,

e Llevar la correspondencia de la Directiva y de la Junta General;

e Llevar los libros de actas en orden y al dia;

e Enviar con oportunidad y diligencia los oficios y las comunicaciones y entregar los
certificados ordenados por el Presidente;

¢ Mantener al dia el archivo de la Directiva y de la Junta General,

e Certificar las decisiones de la Directiva o de la Asamblea General; vy,

e Las demés funciones que le encargue la Directiva y la Asamblea General.

3.4.3.4 Funciones del tesorero

e Administrar correctamente y ser el responsable de los bienes y recursos de la
Junta General de Usuarios, pudiendo designar a otra persona del Consejo Directivo 0

contratada para compartir esta actividad;
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e Llevar la contabilidad en orden y al dia;

e Firmar conjuntamente con el Presidente, los cheques y demas documentos que
impliquen el manejo de dinero y bienes;

e Conjuntamente con el Presidente, presentar y someter a aprobacion de la
Asamblea General Ordinaria el informe econémico, en el que incluya el balance que
refleje el movimiento econémico de la Organizacion;

e Recaudar los valores de la Tarifa Volumétrica por el uso del agua de riego,
multas o las que por cualquier otro concepto pagaran los usuarios, y depositarlas en la
respectiva cuenta bancaria;

e Llevar el inventario de los bienes de la propiedad de la Junta General de
Usuarios; vy,

e Las demas que le encargasen tanto la Directiva como la Asamblea teniendo que
presentar a la Comision de Fiscalizacion, nombrada por Asamblea General.

3.4.3.5 Funciones de los vocales

e Actuar con voz y voto en las sesiones de la Directiva y ser portavoces de las
Juntas de Usuarios de las zonas que representen;

e Conformar las comisiones que la Directiva designe y responder por el buen
cumplimiento;

e Las que les fueren encomendadas por la Directiva y la Asamblea; vy,

e En ausencia temporal o definitiva del Vicepresidente, el primer vocal lo

subrogara.

3.5 Cadena de valor

El enfoque integrado de la cadena de valor de la Gestion del Talento Humano mediante la

aplicacion del Modelo de Gestién del Talento Humano por Competencias, en la Junta General

del Sistema de Riego Salinas se enfocara en una vision de gestion administrativa moderna con

flexibilidad, adaptabilidad y dinamismo contrarrestando con la rigidez de la estructura

tradicional. Este sistema es una perspectiva innovadora que apunta en forma sistémica a los

subsistemas:

Requisitos y exigencias de los cargos o puestos

Perfil de competencias de los cargos o puestos
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e Evaluacion del desempefio por competencias

e Proceso de integracion del personal
Estos subsistemas interactuaran con aspectos y criterios asociados como una herramienta
fundamental en la planificacién, monitoreo, ejecucion y evaluacion del talento humano de la

Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas.

Perfil de

. Evaluacion del Proceso de
competencias

desempefio por integracion del
competencias personal

de los cargos o
puestos

Figura # 3. 1. Cadena de valor del modelo de gestién del talento humano por competencias

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

Como demuestra el esquema de la cadena de valor, cada subsistema interactua, articula entre
ellos es decir que cada uno depende del otro, de esta forma se tiene un sistema integrado de
recursos humanos basado en competencias como una estructura que permita una planificacion
estratégica de mision, vision y objetivos corporativos de la administracion del talento humano de
la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas.
Las ventajas que se espera lograr con estos subsistemas son:
e Permite obtener una estructuracion de los requisitos y exigencias de los cargos o
puestos en forma técnica,
e Establece el perfil de competencias de los cargos o0 puestos, determinando las
competencias genéricas y especificas o técnicas de cada cargo o puesto
e Una oOptima manera con procedimientos coherentes de evaluacion del desempefio por
competencias del talento humano como un proceso interno para obtener de forma

técnica una valuacion.
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e Permite obtener procesos de integracion del talento humano adecuado a la organizacion
a la realidad actual y futura en coordinacion con las politicas de seleccion, capacitacion
desarrollo del talento humano

3.6 Resultados esperados

¢ Requisitos y exigencias de los cargos o puestos
o Perfil de competencias de los cargos o puestos
e Evaluacion del desempefio por competencias
e Proceso de integracion del personal
Con la aplicacién del modelo de gestiéon del talento humano por competencias en la Junta
General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas se desarrollara un estilo que identifique las
competencias necesarias para el cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion a la
vez que facilite un desarrollo del aspecto cognitivo y de destrezas hacia la consecucion de
competencias de las metas de la organizacion.
Las metas que fundamentan el Modelo de gestién del talento humano por competencias en la
Junta General del Sistema de Riego Salinas son los siguientes:
e Operara con procesos definidos, generando mayor eficaciay eficiencia.
¢ Mejorara los objetivos y motivaciones particulares del talento humano.
o Alcanzara eficacia, eficiencia organizacional, mejorando la cadena de valor de la
organizacion.
¢ Coadyuvar a la racionalidad de la organizacién aprovechando los medios mas eficientes
para lograr las metas deseadas.
¢ Calidad en los servicios, para clientes internos y los usuarios del sistema de riego.
e Disponer de procedimientos planeados y organizados a fin de asegurar la utilizacién
Optima de los recursos disponibles y un desempefio optimo r del talento humano.
El Modelo gestion del talento humanos por competencias enfatiza la comunicacion interna como
una herramienta clave para el clima laboral y el rendimiento asi, como los servicios que brinda a

sSus usuarios.

3.7 Politicas
1. Politicas de organizacién de recursos humanos. Fundamentado en el andlisis de los

requisitos y exigencias de los cargos, la planificacién y ubicacién del talento humano, por
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lo cual se disefiaran los puestos o cargos de acuerdo al organigrama estructural de la
organizacion.
Dentro de esta politica se efectuara el andlisis y descripcibn de puestos a través del
levantamiento de competencias.

2. Politica de integracion de recursos humanos. Para el reclutamiento y selecciéon e
induccién del personal se lo realizara en funcion de los perfiles plateados.

3. Politica de desarrollo de recursos humanos. Enfocado en un proceso de evaluacion
del desempefio implementando un proceso sistematico para su aplicacion. El desarrollo,
constituira una forma de actualizar en conocimientos al capital intelectual de la
organizacion.

4. Politica de retencién del recurso humano. En lo referente a la politica salarial se
aplicara lo estipulado en el Ministerio de Relaciones Laborales y formular propuestas ,
para planes de horas extras o de comisiones del personal en caso de viaticos y otras
actividades que tengan relacidn con remuneraciones. Esta politica tiene vinculacién con
los planes de prestaciones sociales, higiene y seguridad laboral, asi como, las
estrategias para que el talento humano este conforme en su puesto o cargo.

5. Politica de desarrollo del talento humano. Como un sistema que constituya al
desarrollo de los equipos humanos con las competencias necesarias para cada area
especifica de trabajo, mejorando la precisiébn y potencialidad de los procesos y

funciones.

3.8 Requisitos o exigencias del puesto o cargo

Este proceso establece un ordenamiento légico de los puestos a través de la definicion de la
formacion minima académica, experiencia previa, perfil ocupacional general, responsabilidades
asociadas del cargo y procesos inherentes al cargo. Se fundamenta en el organigrama

estructural y el mapa de procesos de la institucion.

3.8.1 Objetivo

Establecer los mecanismos técnicos que permitan determinar los requisitos y exigencias del

puesto o del cargo.

El proceso a seguir para el levantamiento del perfil de competencias de los cargos de la Junta

General de Usuario se encuentra en el Anexo 3.
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Cuadro # 3. 1. Requisitos o exigencias del puesto del Presidente

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

REQUISITOS O EXIGENCIAS DEL PUESTO DEL PRESIDENTE

Formacion minima

necesaria

Bachiller como minimo

Experiencia previa

No necesaria

Perfil ocupacional

general

Personas con habilidades directivas, gerenciales, lider en procesos y agente

de cambio. Debe estar en capacidad de planear, dirigir, gestionar y coordinar

los procesos de gestion de la Junta General de Usuarios del Sistema de

Riego Salinas

Responsabilidades

asociadas al cargo

Evaluar la gestién de la organizacién

Verificar los controles asociados a los procesos y actividades

Velar por el cumplimiento de las leyes, normas, politicas, planes,
programas, proyectos

Supervisar que todas las actividades de la organizacién en sus aspectos

administrativos, juridicas, econémicas financieras se cumplan

Procesos inherentes al

cargo

Planificacién estratégica
Elaboracion del POA
Gestion de presupuesto

Gestion de control

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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Cuadro # 3. 2. Requisitos o exigencias del puesto del Secretario

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO
SALINAS

REQUISITOS O EXIGENCIAS DEL PUESTO DEL SECRETARIO

IMBABURA

Formacién minima necesaria Bachiller como minimo

Experiencia previa Minimo 2 afios de experiencia en cargos similares
Perfil ocupacional general Manejo de sistemas de gestién de documentos y archivo y atencion al
usuario.

Responsabilidades asociadas | ¢ Consolidar la informacion administrativa de la Junta General de
al cargo Usuarios del Sistema de Riego de Salinas

e Entregar documentacion y certificaciones

e Llevar la agenda del presidente e informarle

e Preparacion de documentacion interna de los procesos

e Atender a los usuarios

e Custodiar documentacion administrativa en general

¢ Manejo de la informacion interna y externa de la entidad

Procesos inherentes al cargo | ¢ Proceso de informacion a usuarios
e Proceso de archivo y custodia

e Redaccion de documentos

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

39




Cuadro # 3. 3. Requisitos o exigencias del puesto del Tesorero

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO

SALINAS

REQUISITOS O EXIGENCIAS DEL PUESTO DEL TESORERO

Formacién minima necesaria

Contador publico o bachiller CPA

Experiencia previa

Minimo haber desempefiado un cargo de esta naturaleza en

cualquier otra organizacion

Perfil ocupacional general

Manejo de procesos de tesoreria

Responsabilidades asociadas al

cargo

Manejar y velar la adecuada de activos fijos
Velar por el cumplimiento contable — financiero

Seguir normas contables financieras

Procesos inherentes al cargo

Gestion de recaudacion

Gestion de gastos

Elaboracion de estados financieros
Estructuracién de ciclo contable

Control interno

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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Cuadro # 3. 4. Requisitos o exigencias del puesto del Juridico

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

REQUISITOS O EXIGENCIAS DEL PUESTO DEL JURIDICO

Formacion minima

necesaria

Doctor abogado

Experiencia previa

2 afos de experiencia en cargos similares

Perfil ocupacional general

Talento humano con habilidades, destrezas, conocimiento de aspectos

juridicos y temas relacionados a derechos de tutelas, peticion, demandas,

a favor y en contra de la organizacion.

Responsabilidades

asociadas al cargo

Revisar contratos, convenios que mantenga la entidad

Realizar el seguimiento de los procesos judiciales

Defender a la organizacion en el ambito juridico

Velar por el cumplimiento de las leyes, normativas legales que esta

inmersa la entidad

Procesos inherentes al

cargo

Procesos judiciales en general
Procesos de seguimiento judicial

Proceso de demandas a favor o en contra

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

Con este proceso permitira analizar e identificar las caracteristicas esenciales de un puesto o

cargo, considerando sus principales roles, atribuciones, responsabilidades, procesos,

procedimientos y las competencias que tiene ese cargo para un desempefio Optimo. Se

fundamentara en los siguientes factores:

e Estructura organizacional de la institucion

e Base legal del Reglamento General de la institucion.

e Procesos inherentes al cargo
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3.9 Perfil de competencias de los cargos

Para determinar el perfil de competencias de los cargos se utilizO el modelo de la
SWISSSCONTACT (Fundacién Suiza de Cooperacion para el Desarrollo Técnico 2003), ya que
€s un organismo internacional que realiza proyectos de capacitacién al sector empresarial con
levantamientos de perfiles profesionales por competencias. Bajo este enfoque se establece que
el levantamiento del perfil profesional basado en competencias para los cargos o puestos de

trabajo se fundamenta en los siguientes criterios:

e Analisis y descripciéon de los puestos; que es un proceso en el que se identifica, analiza
y registra las caracteristicas del puesto, determinando el rol, las atribuciones,
responsabilidades y actividades principales (competencias profesionales o técnicas) en

funcién de la mision y objetivos institucionales.

e Estructura de los puestos; como una conformacion légica y sistematica de las
actividades, de los procesos que se tienen que realizar en ese puesto de trabajo,
determinando las competencias profesionales o técnicas, y basicas o genéricas que

requiere el profesional que va a ocupar ese cargo o puesto ocupacional.

Se determina de esta forma los criterios de desempefio que es el esperado o los resultados que
se esperan en ese cargo, el campo de aplicacion que describe las condiciones en que la
persona debe desarrollar sus actividades en el puesto de trabajo; de esta forma se define las

competencias que tiene el cargo ocupacional o puesto de trabajo.

Con esta metodologia permite delimitar las competencias profesionales o especificas que se
tienen que desarrollar en ese puesto de trabajo o cargo asi como las genéricas o

complementarias que son necesarias para este puesto de trabajo.
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Cuadro # 3. 5. Perfil de cargo: Presidente

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

PERFIL DEL CARGO DEL PRESIDENTE

Denominacion

cargo o puesto

del

Presidente

Mision del cargo o | Gerenciar con eficacia y eficiencia los recursos materiales de talento
puesto humano, econdmico, financiero y otros de la organizacién, garantizando la
sostenibilidad del servicio de riego a sus usuarios.
Competencias basicas del puesto o cargo
a) Auto eficacia e Toma de decisiones
e Capacidad de analisis y sintesis
e Comunicacién oral y escrita
e Capacidad de organizacion
e Cultura organizacional
b) Autocontrol y | ¢ Habilidades de relaciones interpersonales

relaciones

interpersonales

Trabajo en equipo
Compromiso ético
Razonamiento critico

Responder de manera coherente a situaciones

Proactividad

Liderazgo
Demostrar creatividad en los procesos y acciones
Sensibilidad ante situaciones de los socios

Aplicacion de cambios futuros

Competencias técnicas de operacion

a) Planificacion

estratégica

Planificar presupuesto anual

Desarrollar y aplicar estrategias

Crear estrategias basadas en valores para cumplir la mision y vision
Desarrollar metas, objetivos, estrategias especificas para lograr esos
objetivos — metas

Desplegar planes de accién a través de toda la organizacion

Ejecucion y control

Planear la funcion administrativa — operativa

Definir las tareas y los recursos necesarios para alcanzar objetivos —
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metas

e Programar calendarios de actividades

e Controlar y verificar las acciones

e Analizar sintetizar criticamente la informacion econémica patrimonial
de la junta

e Gestionar recursos financieros

e Conocer el procedimiento operativo del ambito de operacién de riego

b) Mejorar los

procesos

e Entender el enfoque sistémico para fortalecer los flujos de reduccién
de tiempos

e Localizar areas probleméticas, corregir causas

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

Cuadro # 3. 6. Perfil de cargo: Secretario

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS
PERFIL DEL CARGO DEL SECRETARIO

Denominacion del

cargo o puesto

Secretario

Misién del cargo o

Apoyar al desarrollo de las funciones administrativas, de atencion al usuario,

puesto para garantizar los procesos de documentacién de entrada y salida de la
institucion.
Competencias basicas del puesto o cargo
a) Orientacion al | ¢« Atencion efectiva a los usuarios y clientes internos
cliente e Mantener informados a los usuarios acorde a las exigencias del caso, en
concordancia con las leyes, normas y reglamentos
e Manejo de conflictos
e Manejo de lenguaje claro, comprensible, armdnico para comunicacion e
informacion
e Comunicacion efectiva
b) Autocontrol y | ¢ Habilidades de relaciones interpersonales
relaciones e Trabajo en equipo

interpersonales

e Compromiso ético

e Razonamiento critico
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Responder de manera coherente a situaciones

Proactividad

Liderazgo
Demostrar creatividad en los procesos y acciones
Sensibilidad ante situaciones de los socios

Aplicacion de cambios futuros

Competencias técnicas de operacion

a) Relaciones
administrativas

Mantiene en forma completa y actualizada los registros
documentacioén ingresada y despachada
Respaldar informacion en el sistema

Digitar mediante procedimientos de informatica

de

b) Laborales

Desarrollo de procedimientos de archivo y custodia de documentos
Trabajo en equipo

Tolerancia a los horarios de trabajo

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

Cuadro # 3. 7. Perfil de cargo: Tesorero

IMBABURA

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

PERFIL DEL CARGO DEL TESORERO

Denominacioén del | Tesorero

cargo o puesto

Misién del cargo o | Dirigir y coordinar el proceso de recaudo de ingresos de la organizacion

puesto asi como los pagos por los diferentes conceptos que ejecuta la institucion,
coordinando con la presidencia para tener liquidez, garantizando las
operaciones de riego del canal.
Competencias basicas del puesto o cargo

a) Orientacion al [ ¢ Mantiene informado respecto a los haberes econémicos de los

cliente o usuario

usuarios

Emite informacién de los pagos a los clientes

Llevar un orden en la informacién

Puede manejar situaciones respecto a los pagos de los usuarios

Respetar normas y procedimientos establecidos en la

ley
salvaguardando transparencia

45




b) Autocontrol y | ¢ Habilidades de relaciones interpersonales
relaciones e Trabajo en equipo
interpersonales e Compromiso ético

e Razonamiento critico

¢ Responder de manera coherente a situaciones

Proactividad e Liderazgo
e Demostrar creatividad en los procesos y acciones
e Sensibilidad ante situaciones de los socios

e Aplicacion de cambios futuros

Competencias técnicas de operacion

a) Administrar los | ¢ Sistema de adquisicion
bienes e Sistema de registro
e |dentificacién y proteccion
e Custodia de los bienes, propiedad, planta, equipos
e Uso de los bienes de larga duracion
e Constatacion fisica de bienes de larga duracién
e Mantenimiento de bienes de larga duracién
e Clasificacion de inventarios

e Sistemas de valoracion

b) Contabilidad — | » Realizar registros de ingresos — egresos
finanzas e Llevar la contabilidad en general
e Elaborar estados financieros
e Proceso de valoracién, compras, impuestos, seguros
e Control de existencias (kardex), usando métodos de control de

inventarios

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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Cuadro # 3. 8. Perfil del cargo: Juridico

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS
PERFIL DEL CARGO DEL JURIDICO

IMBABURA

Denominacién del | Juridico

cargo o puesto

Mision del cargo o | Asistir a la presidencia y organizacion en los temas relacionados a aspectos
puesto juridicos, demandas a favor o en contra de la organizacion

Competencias basicas del puesto o cargo

c) Auto eficacia e Toma de decisiones

e Capacidad de analisis y sintesis
e Comunicacion oral y escrita

e Capacidad de organizacion

e Cultura organizacional

d) Autocontrol y | ¢ Habilidades de relaciones interpersonales
relaciones e Trabajo en equipo
interpersonales e Compromiso ético

e Razonamiento critico

e Responder de manera coherente a situaciones

Proactividad e Liderazgo
e Demostrar creatividad en los procesos y acciones
e Sensibilidad ante situaciones de los socios

e Aplicacion de cambios futuros

Competencias técnicas de operacion

a) Administrar los | ¢ Atiende procesos legales judiciales y extrajudiciales
bienes e Comparece en calidad de demandante o demandado
e Manejo de estatutos legales de la organizacion
e Capacidad de respuesta de cumplimiento e imputaciones judiciales

e Resolver inquietudes de los directivos de la organizacion en el ambito juridico

b) Administrativas e Planifica los procesos legales y extrajudiciales
e Capacidad de orientar en procesos judiciales a los directivos

e Toma de decisiones de tipo juridico

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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3.9.1 Determinacion de competencias del talento humano
De acuerdo al modelo SWISSSCONTACT (Fundacién Suiza de Cooperacion para el Desarrollo
Técnico 2003) se determind para la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas

las siguientes competencias:

e Competencias Basicas

e Competencias Especificas o Técnicas
Cada competencia construye la norma y estan sujetos a la referencia:

e Criterios de desempefio, que describe el que y como del desempefio esperado.

e Campo de aplicacion en el que se describird las condiciones del contexto en las que la
persona debera ser capaz de demostrar el dominio de las competencias.

e Requerimiento de evidencia, describird los indicadores que permitan medir las
destrezas, habilidades y conocimientos, para evaluar la competencia.
El perfil del puesto por competencias serd el sustento para la definicion del talento humano
como herramienta fundamental que permita establecer el perfil por competencias del talento
humano, por lo tanto este debera ser fiable, efectivo en relacion a las competencias generales y

especificas.

3.10 Evaluacion del desempefio por competencias
El sistema de evaluacion del desempefio por competencias se fundamenta en obtener mejores
niveles del talento humano de la organizacién. La evaluacion del desempefio tiene como

objetivos especificos:

e Medir y estimular la gestion de la organizacion, de procesos internos y de servidores,
mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional.

e Evaluar el desempefio por competencias del talento humano de la organizacion, basado
en un conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos.

El ambito de aplicacién sera bajo el principio del concepto de conducta observable para evaluar
el desempefio por competencias de modo que se observan las conductas de las personas se

realiza mediante la siguiente escala de evaluacion:
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Cuadro # 3.9. Escalas de evaluacion

ESCALAS RESULTADOS DE DESEMPELNO
EXCELENTE Es aquel que supera los objetivos y metas programadas
MUY BUENO Es aquel que cumple los objetivos y metas programadas

SATISFACTORIO | Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad

REGULAR Es aquel que obtiene resultados menores lo minimo aceptable de productividad

INSUFICIENTE Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

A nivel de mejorar este procedimiento se puede incluir o incorporar la siguiente escala numérica

de evaluacién ponderada como muestra el siguiente cuadro:

Cuadro # 3.10. Puntajes

Niveles Puntaje Escala de
efectividad

1 o - 20 Insuficiente

2 21 - 40 Regular

3 41 - 60 Satisfactorio

4 61 - 80 Muy bueno

5 81 - 100 Excelente

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

La evaluacion del desempefio sera un instrumento de aplicacion para el logro de las metas
internas asi, como permitird efectuar ajustes sobre las expectativas de la organizacion en

relacion a un desempefio del talento humano en forma competitiva y productiva.
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3.10.1 Proceso de evaluacion por competencias

Diagrama # 3. 1. Proceso de evaluacion de desempefio

PRESIDENTE

/ N
| INICIO |
\ /

\ 4
Estructurar el
procedimiento de
evaluacion del
desempefio

A 4

Identificar los
indicadores sujetos
a evaluacién

\ 4
Estructurar

formatos de

evaluacién de
desempefio

Socializacién del
método de
evaluacion

A 4

Aplicacion del
sistema de
evaluacién

\ 4
Generar medios de
correccién y
mejoramiento de
los procesos

Fase

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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El proceso de evaluacion se fundamentara en las mismas escalas sefaladas de evaluacion de

desempefio. Entre los objetivos especificos de la evaluacion del desempefio se consideran:

Planes de desarrollo

Identificacién de potencialidades y debilidades en los cargos o puestos asi como en los
procesos.

Redisefio de los puestos o cargos

Redisefio de procesos y procedimientos

Deteccion de requerimientos de capacitacion, perfeccionamiento, innovacién de
conocimiento

Ascensos y promociones

Cuadro # 3.11. Evaluacion del desempefio por competencias

JUNTA GENERAL DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO
SALINAS

EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

IMBABURA

Denominacién del cargo o puesto | Tesorero Calificacién de

competencias

E({MB|S|R|I

Competencias genéricas del puesto o cargo

c) Orientacion al cliente o [e Mantiene informado respecto a los

usuario haberes econémicos de los usuarios

e Emite informacion de los pagos a los
clientes

e Llevar un orden en la informacion

e Puede manejar situaciones respecto a
los pagos de los usuarios

e Respetar normas y procedimientos
establecidos en la ley salvaguardando

transparencia

d) Autocontrol y relaciones [ ¢ Habilidades de relaciones

interpersonales interpersonales

e Trabajo en equipo
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Compromiso ético
Razonamiento critico
Responder de manera coherente a

situaciones

Proactividad

Liderazgo

Demostrar creatividad en los procesos y
acciones

Sensibilidad ante situaciones de los
S0Cios

Aplicacion de cambios futuros

Competencias

técnicas de operacion

c) Administrar los bienes

Sistema de adquisicién

Sistema de registro

Identificacion y proteccion

Custodia de los bienes, propiedad,
planta, equipos

Uso de los bienes de larga duracién
Constatacion fisica de bienes de larga
duracién

Mantenimiento de bienes de larga
duracién

Clasificacion de inventarios

Sistemas de valoracién

d) Contabilidad —finanzas

Realizar registros de ingresos — egresos
Llevar la contabilidad en general
Elaborar estados financieros

Proceso de valoracion, compras,
impuestos, seguros

Control de existencias (kardex), usando

métodos de control de inventarios

TOTAL

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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3.11 Integracién del personal

3.11.1 Reclutamiento y seleccion
Es un componente de la integracion del personal o del talento humano por competencias,
mediante el cual la Junta General de Usuario del Sistema de Riego Salinas lograra que ingrese

personal a la organizacién de acuerdo a los puestos o cargos que requiere.

Reclutamiento

La Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas realizara el reclutamiento mediante

dos formas:

¢ Reclutamiento externo. Serd con candidatos potenciales o reales mediante el
cual se selecciona el personal idéneo para los cargos o puestos de la institucion,
aplicando las diferentes técnicas como: recepcion de curriculos por internet, por correo,
en forma directa, contactos con agencias de empleo del Ministerio de Relaciones
Laborales y otras.

¢ Reclutamiento interno. Una vez definido el cargo se puede aplicar la estrategia de
llenarlo mediante la promociéon en forma interna, como una politica de promocién vy

desarrollo asi, como de planes de carrera del personal.

Proceso de reclutamiento

1. Objetivo
Establecer las actividades y lineamientos para el reclutamiento y seleccion del talento humano
gue va ingresar a la organizacion con la finalidad de asegurar que el mismo este de acuerdo a
las necesidades y los requisitos definidos en el perfil de competencias del cargo o puesto
correspondiente, de tal forma que exista consistencia, seguridad y desempefio optimo del
recurso humano.

2. Alcance
Este procedimiento sera aplicable a todos los candidatos que va incorporar la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas.
Procedimiento

e Considerar que todos los documentos que se soliciten se encuentren de acuerdo a las

normas y reglamentos del cargo.

e Elaborar y actualizar en forma anual este procedimiento
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e Archivar de acuerdo a procedimientos establecidos

e Aplicar este procedimiento con el apoyo del personal a su cargo

Entrevista de seleccion
La Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas realizard la entrevista a los
candidatos con habilidad administrativa de tal forma que se produzcan los resultados de la
aplicacion, eleccion en el reclutamiento, seleccion y orientacién del desempefio. La entrevista
de seleccion sera preparada por la presidencia, en él se determinara:

e Objetivos especificos de la entrevista

¢ La metodologia aplicar en la entrevista

e Obtener la carpeta y hoja de vida del candidato

o El desarrollo de la entrevista sera directa con el presidente de la Junta

e Terminacion de la entrevista. Una vez terminada la entrevista el candidato recibira

informacion respecto de la continuidad en el proceso de seleccién
Reclutamiento

Sera el proceso que la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas aplique con la

finalidad de solicitar los puestos vacantes.
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Diagrama # 3.2. Proceso de reclutamiento

ADMINISTRACION PRESIDENTE

INICIO
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perfil ocupacional
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Publicar vacante

Receptar hojas de
vida

Clasificar las
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éCumple los

sI

Realiza llamadas a
los candidatos
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|—> Realiza pruebas

| Realiza entrevista
de seleccion

Publica los
resultados

v

Procede a la
contratacién

v

Realiza el proceso
de induccion y
capacitacién

Fase

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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3.11.2 Seleccion por competencias
Es un proceso de comparacion de las exigencias del cargo o puesto con el perfil, competencias
de los candidatos con la finalidad de mantener la objetividad y precision de analisis y
descripcion del cargo. El proceso de decision establece la comparacion entre las competencias
que tiene el cargo y las competencias que tiene el candidato, para esa vacante. En este
proceso se manejara la informacion acerca del cargo, su contexto, procesos y procedimientos y

su interrelacion con otros cargos y procedimientos.

La seleccion por competencias serd el proceso administrativo para la identificacion de
candidatos e incorporacion a la Junta, a partir del requerimiento de necesidades, objetivos y
metas previstas. En esta fase del proceso se decide quien ocupara el cargo o puesto. La
seleccién tiene como objetivo asignar a cada puesto individuos con éptimo desempefio,

integracion a equipos de trabajo y de efectivos costos.

3.11.3 Capacitacion y desarrollo
Este proceso sistematico y continuo para el desarrollo de las capacidades, de las competencias
profesionales de acuerdo al puesto o cargo asi, como ajustado a un proceso formativo, de
aprendizaje, innovador, con perspectivas flexibles para introducir cambios, incorporar procesos
de transformacion y mejoramiento de las competencias genéricas del puesto y las
competencias técnicas de operacion del talento humano de la Junta.
Se definird un procedimiento en el que se parta de un analisis académico del talento humano
gue permita desarrollar, adquirir, activar o inhibir competencias en funciéon de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Proceso de capacitacion
Para el desarrollo de las capacidades de las competencias genéricas y técnicas de los puestos
de la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas se aplicara la evaluacion de
desempefio por competencias con el fin de alcanzar los niveles Optimos de los perfiles
propuestos.
Con la aplicacion de la capacitacion se lograra los siguientes objetivos:

e Mejorar las competencias definidas en los perfiles

e Activar las competencias en forma innovadora que permita incrementar habilidades y

destrezas.
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Politicas

e Mantener un programa de capacitacion, perfeccionamiento e innovacion en forma
continua y sistémica.

e Elaborar convenios con universidades o instituciones de capacitacion como el SECAP y
otras.

Diagrama # 3. 3. Proceso de aprobacion de programas de capacitacion

PRESIDENTE
\/ INICIO )
\ 4
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folletos
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respectivo con la

entidad
capacitadora

A 4

Coordina con el
talento humano que
va asistir al evento

!

Recepta la
documentacién que
respalde la
asistencia al evento

Fase

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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3.11.4 Desarrollo de carrera

La Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas tendra como objetivo fundamental
el fortalecimiento en el desarrollo de las competencias profesionales, generales y especificas en
relacibn a los puestos o cargos de la organizacion, de tal forma que permita avanzar y
desarrollarse en su trabajo a lo largo de su ciclo de vida y su organizacién, de esta forma el
talento humano podra innovar, y enfrentar las nuevas competencias que se requieren para el

puesto ocupacional.

Diagrama # 3. 4. Proceso de desarrollo de carrera
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Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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v" Conclusiones

e Al término de éste proyecto de modelo de gestién del talento humano por competencias,
en la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, se determind que el
factor humano es el eje fundamental de todo proceso productivo, se sentird respaldado
con la mejora continua que experimentan los funcionarios a través de las evaluaciones y
capacitaciones que se han determinado en funcién del analisis de las competencias de
cada puesto.

e Mediante el modelo de competencias se dispondra en forma general los requisitos y
exigencias de los cargos o puestos fundamentando un andlisis y descripciéon de los
mismos, asi como la valorizacion y clasificacién los puestos que son aplicables a la
Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, y asi obtener una clasificacién
técnica del tipo de trabajo, el nivel académico, responsabilidades y los requisitos de
aptitud.

e La identificacion del perfil de competencias de los cargos para la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas se estructuré a partir de las funciones, procesos
y actividades del puesto de trabajo, instrumentando las competencias técnicas o
especificas que son necesarias para el cumplimiento de estas funciones y procesos del
cargo.

e El procedimiento de evaluacién del desempefio por competencias en la Junta General
de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, incorporara una evaluacion continua de la
gestion del talento humano, fundamentado en la programacién organizacional y los
resultados alcanzados con los indicadores de valoracion propuestos.

e Con el modelo de gestién del talento humano por competencias, se lograra obtener
informacion sobre lo que debe poseer el empleado en determinado puesto de trabajo en
la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, permitird que la misma
tenga un control del desempefio de los trabajadores bajo indicadores acordes a cada

funcion dentro de la organizacion.
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Recomendaciones

e Aplicar el modelo de gestion del talento humano por competencias propuesto para la
Junta General de Usuarios del Sistema de Riego Salinas, el mismo que esta orientado a
establecer procedimientos para una mejora continua en los puestos de trabajo y las
tareas en relacion a las funciones que tienen los cargos y obtener personal calificado y
evaluado.

e La valoracion y clasificacion de los cargos en la Junta General de Usuarios del Sistema
de Riego Salinas se debera realizar la aplicacion de la evaluacion por competencia con
el formato establecido, a través de la determinacion del rol que tiene cada uno de los
puestos en la organizacion.

e En el ambito de aplicacién de la evaluacién del desempefio la Junta General de
Usuarios del Sistema de Riego Salinas, debe tener como objetivo principal, medir las
competencias en relacion a los resultados, metas alcanzadas y se evaluara una vez al
afno o semestralmente, con la finalidad de fomentar una cultura de mejoramiento
continuo y mantener un grado de flexibilidad.

e En la integracion del talento humano de la Junta General de Usuarios del Sistema de
Riego Salinas se debera establecer, politicas, procedimientos que se propone en este
documento, cumpliendo las actividades definidas en los flujogramas respectivos, de esta
forma se evaluara y se tendra un personal que se acerque a los rendimientos esperados

y formulados por la presidencia de la Junta.
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ANEXO 1

FORMATO DE LA ENTREVISTA APLICADA AL SR. PRESIDENTE DE LA JUNTA GENERAL

DE USUARIOS DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

Objetivo. Determinar la gestién actual del talento humano que dispone la Junta General de

Usuarios del Sistema de Riego Salinas.

1.

¢.Se han determinado los perfiles ocupacionales general de los cargos o puestos

que tiene la Junta?

Junta?

¢La organizacion tiene definido los procesos que tienen que cumplir las personas

que ocupan los cargos o puestos?

¢, Qué dificultades considera usted que tiene el talento humano cuando no se ha

definido el perfil de competencias?

¢ Considera necesario que en la Junta se realice el levantamiento de los perfiles de
competencias de los cargos o puestos que tiene la estructura orgénica de la

entidad?
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¢ Considera importante que se debe aplicar la evaluacién del desempefo

aplicando instrumentos de caréacter técnico y operativo?

¢Esta de acuerdo que se aplique procedimientos de integracién de personal al

talento humano que tiene actualmente o que ingresaria a la Junta?

¢Considera que se mejorara la gestion de la organizacion fortaleciendo la
capacitacion y el desarrollo del personal?

GRACIAS
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ANEXO 2

ANALISIS DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA AL PRESIDENTE DE LA JUNTA GENERAL DE USUARIOS
DEL SISTEMA DE RIEGO SALINAS

No. PREGUNTA RESPUESTA NARRATIVA

1 ¢ Se han determinado los perfiles | No se tiene establecido los perfiles ocupacionales de los
ocupacionales general de los | cargos que actualmente desempefan el personal que tiene la
cargos 0 puestos que tiene la | organizacion
Junta?

2 .Se tiene definido las | Cada funcionario tiene sus responsabilidades ya que esto es
responsabilidades asociadas de | como un criterio que debe asumir cada uno de nosotros.
los cargos que tiene la Junta?

3 ¢La organizacion tiene definido | No se conoce la estructuracion de procesos, debido a esto no
los procesos que tienen que | se han establecido los mismos para que aplique el personal en
cumplir las personas que ocupan | su respectivo cargo.
los cargos o puestos?

4 ¢, Qué dificultades considera usted | Especialmente por la falta de evaluacién de los conocimientos
que tiene el talento humano | que emplea el funcionario en el desempefio de su puesto, lo
cuando no se ha definido el perfil | que posiblemente no se cumple con las exigencias que deben
de competencias? tener los mismos para ocupar estos trabajos.

5 ¢Considera necesario que en la | Si es necesario que por medio de su proyecto nos dé
Junta se realice el levantamiento | realizando este trabajo de levantar los perfiles por
de los perfiles de competencias | competencias que considero sera muy importante para una
de los cargos o puestos que tiene | mejor gestion.
la estructura organica de la
entidad?

6 ,Se aplica algin tipo de | No se ha realizado ningln tipo de evaluaciéon ya que en los
evaluacion al talento humano de | reglamentos de la institucion no consta este tipo de actividad,
la Junta? pero si seria importante que con esta investigacién se nos

facilite este tipo de mecanismo.

7 ¢,Considera importante que se | Si es importante porque cada funcionario podria tener un

debe aplicar la evaluacién del
desempefio aplicando
instrumentos de caracter técnico

y operativo?

puntaje que demuestre lo que ha desarrollado en beneficio de

la Junta.

66




8 ¢Esta de acuerdo que se aplique | Si estoy de acuerdo aunque no tengo informacion ni
procedimientos de integracion de | conocimiento respecto a algun proceso de integracion, razén
personal al talento humano que | por la cual no se aplicado.

tiene  actualmente o que

ingresaria a la Junta?

9 ¢Considera que se mejorara la | Si, porque se tendria definido eventos de capacitacién de
gestion de la organizacion | acuerdo a las necesidades que tiene nuestro personal
fortaleciendo la capacitacion y el

desarrollo del personal?

Fuente: Presidente de la Junta General de Usuarios del Sistema de Riego salinas
Elaborado por: La Autora
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Diagrama # 3. 5. Proceso de perfil de competencias de los cargos o puestos

ANEXO 3

ADMINISTRADOR

PRESIDENTE

INICIO

Fase

v

Elabora una lista de

actividades del

cargo que se va
realizar

v
Califica las
actividades

descritas,
considerando

frecuencias y
complejidad

A 4

Identifica las
actividades
esenciales

v
Identifica las
competencias para
desempefiar las
actividades
esenciales

A 4
Determina las
competencias

basicas y técnicas
de operacién

Establece las
competencias a

\ 4

Revisa las
competencias
basicas y técnicas
de operacién

A

evaluarse en la
seleccién y
capacitacion

A 4

Ingresa todo el
proceso de perfiles
a Excel

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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