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RESUMEN

El presente trabajo, se enmarco dentro del ambito educativo. desde una
perspectiva de comportamiento organizacional, orientado a proyectos. Si bien es
cierto. el capital humano es el mas valioso dentro de una organizacion. también lo
es el individuo dentro de su equipo de trabajo, debido a que un ser totalmente
motivado. comprometido con la organizacion y orientado al logro y las metas con
alcances exitosos, promueven la vision y mision de la organizacion, alineado con
¢l cumplimiento de los objetivos planteados. En el mundo organizacional, es
innovadora la nueva optica de los equipos, con una terminologia denominada
equipos de alto desempefio, el cual es un numero pequefio de personas, que
comparten, habilidades, destrezas y conocimientos para obtener resultados de
calidad y acertados, donde todos los miembros son altamente responsables de los
objetivos. El objetivo general de esta investigacion fue disefiar un proyecto de
implementacion de Equipos de Alto Desempefio para los docentes de la Escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello. considerando
las variables. caracteristicas y necesidades del personal a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social a través de la recoleccion de
datos con instrumentos validados y confiables, con una investigacion de campo a
nivel descriptivo, de modalidad investigacion aplicada, para lograr aumentar en la
institucion los niveles de competencia y calidad en los equipos de trabajo. de
manera innovadora y perdurable en ¢l tiempo, con gran aplicabilidad.

Palabras clave: Equipos de alto desempenio.

Linea de trabajo: Gerencia del Recurso Humano en Proyectos.
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INTRODUCCION

l.as empresas venezolanas se encuentran ante una sociedad enteramente
cambiante, asi que deben desarrollar la capacidad de adaptarse a los mismos y

responder efectivamente ante los conflictos o problemas encontrados.

Se entiende al individuo como ¢l mayor capital de alto renombre y trascendencia
en el éxito de las organizaciones. Es por ello que se requiere de flexibilidad,
creatividad, innovacion y capacidad de decidir para desarrollar a las empresas de
la actualidad, donde un régimen autoritario o funcional, llega a ser con el tiempo

obsoleto.

Asi mismo, las exigencias de los clientes o interesados. solicitan y demandan
equipos responsables, independientes con altos niveles de desempefio. que los

convierta en una potencial ventaja competitiva ante sus competidores.
Castro (2008) sefiala que deben buscar permanentemente:

1. Potenciar sus competencias principales.

2. Ejecutar sus funciones en base a un conjunto claro de
valores.

3. Alinearse con la estrategia del negocio en un proceso
continuo.

4. Participar activamente en el disefio e implementacion de
las estrategias.

5. Mantener oOptimos niveles en la ejecucion de sus
cometidos (parrafo, 5).

Es por ello, que se incorpora en las empresas y organizaciones la sustitucion del
concepto de equipos o grupos de trabajo, por equipos de alto rendimiento o
desempefio, considerandolos como un equipo comprometido con objetivos en
sintonia. responsables, con habilidades complementarias, sustentada en relaciones

de confianza y autonomia.

lLas instituciones universitarias no quedan exentas de la aplicabilidad de esta

gestion con enfoque de comportamiento organizacional, de manera que el autor de



la presente investigacion, como miembro activo del equipo de trabajo de la Escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello, incorporo esta
herramienta para mejorar los niveles de comunicacion, asignacion de tareas.
responsabilidades, toma de decisiones y confianza que permiten aumentar los

niveles de calidad.

Inicio con la descripcion de las caracteristicas del equipo docente de la Escuela de
Comunicacion Social, posteriormente se diagnosticaron las necesidades del
personal a tiempo completo y convencional, pertenecientes al equipo de
coordinacion y asi mediante el disefio de un proyecto de implementacion de
equipos de alto desempefio fueron incorporadas a la institucion. El estudio fue
descriptivo con modalidad investigacion aplicada. con una muestra intencional de
catorce (14) docentes. utilizando como técnicas de recoleccion de datos. las
encuestas escritas y entrevistas estructuradas. Por otra parte. los instrumentos a

emplear fueron, el cuestionario y la guia de entrevista.

Iiste trabajo estd compuesto por ocho capitulos, el problema, el marco tedrico,
marco metodologico con los aspectos administrativos, el marco organizacional,
desarrollo  de los objetivos especificos. analisis de los resultados. lecciones
aprendidas. conclusiones y recomendaciones. En el problema se describio la
situacion abordada, el marco teorico tiene todos los sustentos teoricos que
fundamentaron la investigacion, el metodologico explica el disefio de la
investigacion implementada identificando las variables, junto con los aspectos

administrativos que englobaron el presupuesto para el desarrollo de este proyecto.

Il marco organizacional. resefi¢ los aspectos relacionados con la planificacion
cstratégica de la Universidad. sefalando mision. objetivos y organigrama. Asi
mismo, en el desarrollo de los objetivos especificos se describio la situacion
abordada junto con la planificacion del plan de mejora. en el analisis de resultados
se describieron los resultados arrojados luego de haber aplicado los instrumentos de
recoleccion de datos, en las lecciones aprendidas se realizo una evaluacion del

proyecto y finalmente se realizaron las conclusiones y recomendaciones dadas. Esta

[§9]



investigacion se fundamentd en referencias bibliograficas pertinentes para tener

vigencia y permeabilidad en el tiempo.

L:l objetivo general de este proyecto fue: Disefiar un proyecto de implementacion de
Liquipos de Alto Desempeiio para los docentes a tiempo completo y convencional

de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello.

De ¢éste, se derivaron los objetivos especificos, en donde se describieron las
caracteristicas del equipo docente a tiempo completo y convencional, de la Escuela
de Comunicacion Social de la Universidad Catélica Andrés Bello y posteriormente

se realizo un diagnostico de sus necesidades.

Asi mismo. se¢ determind la factibilidad del disefo del proyecto de
implementacion de Equipos de Alto Desempefio para los docentes a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad
Catolica Andrés Bello. a través de la identificacion de sus caracteristicas
correspondientes a la Escuela. Finalmente. se concluyé con la elaboracion del

proyecto, de acuerdo a una fundamentacion tedrica.

Es por ello, que al aplicar esta gestion con el recurso humano de la Institucidn, se
aumentarad la productividad de los mismos, disminuyendo los costos en la
inversion de materiales que ellos utilicen, dado que aprovecharan adecuadamente
los recursos. por encontrarse en un clima laboral ameno con el cual estan

altamente motivados.

Por tanto, se espera con la realizacion de este disefio, su ejecucion dentro de la
Institucion, logrando incrementar su excelencia como una universidad de
prestigio, impulsada por un gran encargo social en la sociedad venezolana, debido
a que la educacion es el pilar fundamental de la misma v los docentes tienen a su

vez una gran responsabilidad que atender con éxito.

(0% ]



CAPITULO I. EL PROBLEMA

FEnmarcado dentro de la linea, Gerencia del Recurso Humano en Proyectos y
considerando la importancia de los individuos dentro de sus equipos de trabajo se

plantea el siguiente problema de investigacion,

Planteamiento del Problema

l.a sociedad venezolana, se caracteriza por estar sometida a altos procesos de
cambio. con inestabilidad econdomica y politica, que conlleva a los venezolanos a
responder de manera veloz e incrementada a cada una de las necesidades
manifiestas. Dentro de esta sociedad se encuentra la universidad. como forjadora
de valores y conocimientos de los ciudadanos, que posteriormente se convertiran

en profesionales del hoy y del mafana.

Asi mismo, es la universidad con su desarrollo, fuente del progreso econdémico y
social que haria del cambio un estimulo y oportunidad de mejora en vez de una
amenaza. Para esta labor. es el docente un lider y principal responsable de

incrementar la calidad dentro del sistema educativo.

lLa universidad ha de ser una organizacion inteligente capaz de¢ ensefiar y de
aprender, favoreciendo el aprendizaje individual y el desarrollo grupal de los que

la integran.

ILa principal caracteristica que distingue a la Universidad Catélica Andrés Bello es
su formacion inspirada en la pedagogia ignaciana. Una de sus razones de ser es
formar hombres y mujeres orientados al servicio, quienes con su trabajo y
testimonio diario transformen. desde el mundo profesional. la sociedad. (UCAB.

s.f, Identidad institucional y Mision)

Mencionada institucion tiene claramente definido el perfil del personal docente,
en el Reglamento de la Ley de Universidades (1970), sin embargo requiere de
estrategias  para desarrollarlos con mayor trascendencia, motivando su

participacion, innovacion en enfoques epistemologicos e incluso favorecer su

4



crecimiento en el area socio - emocional. Actualmente, el equipo docente se
enfrenta a altos niveles de responsabilidad, fatiga laboral y un alto nimero de

matricula académica que existe por seccion.

kn el Estatuto Organico de la Universidad Catolica Andrés Bello se afirma lo
siguiente (Reglamentos, 2011), “La ensefianza y la investigacion, asi como la
orientacion moral y civica que la Universidad debe impartir a sus estudiantes,
estan encomendadas a los miembros del personal docente y de investigacion™

(p.18).

l.a universidad se preocupa por el desarrollo de su mas valioso capital (el
humano) por eso se ha decido proponer en ¢l la transformacion de equipos de
trabajo en equipos de alto desempefio. respetando los lineamientos plasmados la

Ley de Universidades y haciendo uso 6ptimo de los recursos disponibles.

Algunas caracteristicas de los equipos docentes a tiempo completo y convencional

de la Escuela de Comunicacion Social son las siguientes:

e Las tareas asignadas son individuales con base en el programa de la
materia.

e Cada individuo es responsable de un corto, mediano o largo alcance, de
acuerdo a los requerimientos de la Escuela.

e Eltrabajo es distribuido con responsabilidades individuales o grupales.

e Ellider es elegido por competencias funcionales.

» Es esencial la participacion de los miembros, en la toma de decisiones y
resolucion de conflictos.

* Las decisiones son tomadas por el o los directivos del grupo. pero con
previo consenso entre las coordinaciones de la Escuela.

* Los problemas se abordan cada vez que se encuentran presentes y algunos
de forma preventiva.

* Sc enfocan en el logro de los objetivos mas que en lo personal o

emocional.



A través del presente trabajo, se plantea ayudar a modificar paulatinamente
estas caracteristicas para transformarlas en las de un equipo de alto
desemperio. Este término es un auge en ¢l mundo organizacional y sin lugar a
dudas. genera una ventaja competitiva para las empresas. que la distinguen de
sus competidores, de esta manera sus miembros adquieren aptitudes y

facultades para la toma de decisiones de planeacion, ejecucion y control.

Se ha confirmado y validado que cuando el empleado, tiene mayor poder de
decision en su trabajo aumenta su sentido de pertenencia, compromiso y
responsabilidad. en consecuencia aumenta la calidad del producto final. Toda
esta vision y terminologia del arca de comportamiento organizacional. sera
incorporada en el entorno educativo. especificamente en el equipo docente a
tiempo completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la
Universidad Catolica Andrés Bello, brindandole las estrategias para
desarrollar equipos de alto desempefio, mediante una propuesta innovadora
que puede incluso trascender en su cultura organizacional, debido que al ser
implementada, puede permear a los demas niveles que la conforman. De esta
manera el producto final, sera un personal altamente motivado. con alto
rendimiento que beneficia el aprendizaje del ente con mayor importancia en la

institucion, los alumnos Ucabistas.

De esta manera, se plantea el siguiente problema. ;Cudl es el Equipo de Alto
Desempeiio en los docentes a tiempo completo y convencional de la Escuela

de Comunicacion Social de la Universidad Catélica Andrés Bello?
De este problema se derivan las siguientes interrogantes de la investigacion.

e Cuadles son las caracteristicas del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de
la Universidad Catolica Andrés Bello?

e /Cuales son las necesidades del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacién Social de

la Universidad Catdlica Andrés Bello?



¢ Cudl es la factibilidad del proyecto de implementacion de Equipos
de Alto Desempertio para el equipo docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la
Universidad Catdlica Andrés Bello?

(Cual es el proyecto de implementacién de equipos de alto
desempeno, para los docentes a tiempo completo y convencional de
la Escuecla de Comunicacion Social de la Universidad Catolica

Andrés Bello, de acuerdo a una fundamentacion teorica?

Objetivos de Ia Investigacion

Objetivo general.

Disefar un proyecto de implementacion de Equipos de Alto Desempefio

para el personal docente a tiempo completo y convencional de la Escuela

de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello.

Objetivos especificos.

Describir las caracteristicas del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de
la Universidad Catolica Andrés Bello.

Diagnosticar las necesidades del personal docente a tiempo
completo v convencional de la Escuela de Comunicacion Social de
la Universidad Catolica Andrés Bello.

Determinar la factibilidad del proyecto de implementacion de
Equipos de Alto Desempefio para el equipo docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de
la Universidad Catolica Andrés Bello.

Elaborar el proyecto de implementacion de equipos de alto
desempefio, para los docentes a tiempo completo y convencional de
la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catdélica

Andrés Bello. de acuerdo a una fundamentacion tedrica.



Justificaciéon e Importancia

Liste trabajo se realizé desde un marco basado en la experiencia y la observacion.
del personal docente a tiempo completo y convencional. la Coordinadora

Logistica de la Escuela de Comunicacion Social y su Directora.

Se ha observado que muchos de los docentes han disminuido su organizacion,
compromiso o proactividad y una de las razones por las que estas conductas han
sido generadas es por la inequidad en las responsabilidades, falta de cohesion y
comunicacién entre los miembros de los equipos segun la carga horaria de
permanencia dentro de la Universidad. Esto se presenta. a pesar de encontrarse
bajo un liderazgo participativo bien definido por parte de la Direccion de la

liscuela.

Es por ello, que se propone a la Institucion aplicar los términos y la epistemologia
en el drea de la gerencia, de equipos de alto desempefio, aplicada a la Educacion

Universitaria.

Con el disefio de este proyecto de implementacion de equipos de alto desempefio.
se verifica un modelo tedrico dentro de una realidad. mediante el asesoramiento
de un juicio de expertos en el area de comportamiento organizacional, con la
finalidad de demostrar la aplicabilidad de esta area de la Gerencia de Proyectos

dentro del marco universitario, como una herramienta innovadora.

S1 bien es cierto, que existen evidencias en otros paises, e incluso empresas a nivel
nacional que con la incorporacion de esta modalidad o perspectiva de los equipos
de trabajo. aumentan su proactividad y desempefio en ¢l area de interés. se busca
demostrar tal resultado exitoso a través de esta investigacion, en la Educacion

Universitaria.

El resultado de este trabajo, estd sustentado por un estudio de factibilidad, que
sirvio para recopilar todos los requisitos en pro de un desarrollo exitoso, con

decisiones acertadas, para luego ser implementado, considerando la disponibilidad



de los recursos necesarios, partiendo de tres aspectos basicos: operativo. téenico y

economico.

En consecuencia, se pretende realizar un aporte significativo a la Institucion.
ayudandola a resolver estos problemas de comunicacion, asignacion de tareas,
toma de decisiones y resolucion de conflictos, manifiestos en los equipos de
trabajo, para contribuir con su mejora continua, sustentada en el reglamento de la
Universidad. alineado con su mision y visién, para hacer de ésta. una acreedora
potencial de una ventaja competitiva que la diferenciara de sus demas

competidores.

Alcance vy Delimitacion

El siguiente proyecto consistio en disefilar un proyecto de implementacion de
equipos de alto desempefio para los docentes a tiempo completo y convencional
de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello.
partiendo de un informe ejecutivo. realizado con los datos obtenidos por los
instrumentos, técnicas y sus analisis, aplicados a la muestra seleccionada en esta

investigacion.

Posteriormente se realizo un informe diagnéstico utilizando las mismas, técnicas y
analisis. Luego, se obtuvo el informe de factibilidad, realizado con el estudio

téenico, econodmico, financiero, administrativo, institucional y social.

Finalmente y como tltimo entregable mediante la recopilacion de requisitos se

realizo el disefio del proyecto a través del acta de constitucion del mismo.

Este servicio se presta a la Universidad Catolica Andrés Bello con estrategias
innovadoras. asertivas y de interés para la comunidad Ucabista, porque se
encuentra alineado con su cultura organizacional y la planificacion estratégica

vigente.

LLa Universidad Catolica Andrés Bello, asigna como criterios de aceptacion lo

siguiente:



El programa debe ser diseflado para la Escuela de Comunicacion

Social.

Debe estar enmarcado dentro de la Ley de Universidades,
Reglamento sobre el funcionamiento de los Departamentos de la
Escuela de Comunicacion Social. Reglamento parcial de la ley de
Universidades, Normas para la seleccion del personal docente e
investigacion de la UCAB, Reglamento sobre evaluacion del
personal docente y de investigacion de la UCAB y el Reglamento
sobre escalafon de los miembros ordinarios del personal docente y

de investigacion

La poblacion a abordar deben ser los docentes a tiempo completo

y convencional de la Escuela de Comunicacion Social.

Una vez, aceptado el Proyecto se otorgard a la Universidad, los siguientes

entregables:

Informe ejecutivo,
Informe diagnostico.
Informe de factibilidad.

“Proyecto de implementacion de equipos de alto desempefio en los
docentes de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad
Catdlica Andrés Bello”,

LLas exclusiones para este Proyecto son las siguientes:

No form¢ parte de esta investigacion la ejecucion de este proyecto.

Este programa fue disenado para la Escuela de Comunicacion
Social.

Solo se consideraran los docentes a tiempo completo vy
convencional de acuerdo a la muestra intencional.

Para la planificacion y ejecucion del Provecto. se tienen las siguientes
) g

restricciones:

LLos docentes tienen distintas cargas horarias.
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e El informe de factibilidad y el disefio del proyecto no se pueden
realizar sin la previa recoleccion de datos. a través de los
instrumentos aplicados a la muestra.

® Todo programa para ser aprobado, debe pasar por el Consejo de
Escuela, Consejo de Facultad de Humanidades y Educacion v por
el Consejo Universitario.

Concluyendo, se enumera este supuesto para el proyecto:

e Si cambia algun ente o autoridad de la Universidad. el proyecto
entra en fase de aprobacion nuevamente.

Limitaciones

Las limitaciones que se¢ presentaron al momento de desarrollar la investigacion

fueron las siguientes:

e Debido a los distintos horarios de permanencia de la poblacion (docentes a
tiempo completo, y a tiempo convencional), se generaron retrasos al
momento de aplicar los instrumentos, tabular y analizar.

e Parte de los miembros de la coordinacion se encuentran ubicados en
espacios distintos y esto genera debilidades a nivel de comunicacion

dentro del equipo.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

A continuacion se presenta la documentacion tedrica que sirvio como sustento y
marco de referencia para el presente trabajo, el cual estd compuesto por los
antecedentes de la investigacion, fundamentos tedricos, fundamentos juridicos y

la definicion de términos basicos.

Antecedentes de la Investigacion

Para la presente investigacion se consideraron como antecedentes de gran
importancia, los siguientes trabajos, que tienen vinculacion con el problema de

estudio.

Fernandez y Juarez (2001), en este trabajo se especificaron las principales
dimensiones de los equipos eficaces. construyendo una escala que permitid medir
las variables que los caracterizaban en cuanto a toma de decisiones.
interdependencia, normas y cohesion. para aumentar la optimizacion de sus
resultados.

Este trabajo contribuyo al presente como un marco referencial en cuanto a las
variables que se utilizaron para determinar las caracteristicas de los equipos de
trabajo y la facilitacion de un instrumento de medicion (cuestionario), que sirvio
como punto de referencia acorde a la realidad de la universidad.

Palabras clave: equipos eficaces, toma de decisiones y equipos de trabajo.

Gebbia (2002). tituld su trabajo especial de grado “Conformacion de equipos de
alto desempefio en la direccion de expansion de generacion de C.V.G. EDELCA™
para optar al titulo de Especialista en Gerencia de Proyectos Universidad Catélica
Andrés Bello — Ciudad Guayana. Este trabajo. inicié como una propuesta para
facilitar la adaptacion a los cambios que surgieron por la reorganizacion en la

empresa, con un enfoque a nivel de proyectos. Comenzé con un diagnéstico a
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través de instrumentos validos y confiables, que se tradujo en una propuesta
mediante el disefio de un programa de equipos de alto desempefio. bajo una
modalidad de proyecto factible.

I:] objetivo general de esta investigacion consistio en realizar una propuesta, de un
programa dirigido a conformar equipos de proyecto de alto desempeiio, con el
grupo de supervisores de la Direccion de Expansion de Generacion de C.V.G
EDELCA, luego realiz6 un diagnostico de la poblacion, en el area de cultura,
motivacion y liderazgo.

Los resultados que este trabajo especial de grado arrojo fue, que al aplicar los
instrumentos validados, la poblacion de la empresa. presento gran deficiencia y
debilidades para la conformacion de equipos de alto desempefio, en factores
tales como: toma de decisiones, planificacion y comunicacion, estos resultaron
ser restrictivos para la implantacion del programa, sin embargo resulto ser una
propuesta viable, para empresas didacticas con disponibilidad de recursos vy
espacios a nivel de infraestructura.

El aporte de este trabajo a la presente investigacion, se centré en el disefio de
investigacion de proyecto factible. que partio de un diagnostico. con la
finalidad de resolver una situacion problematica, la cual fue atendida a través
del disefio de una propuesta.

Palabras clave: cambios, diagnostico, equipos de alto desempefio. cultura.

motivacion y liderazgo.

Araneda, Cordero y Landaeta (2006) realizan un “Modelo de Ead: Una Propuesta
Experiencial” para optar al titulo de Magister En Psicologia de las
organizaciones, de la Universidad Adolfo Ibafiez — Chile.

En esta investigacion, se integraron los estudios existentes en materia de equipos
de alto desempeiio. los conceptos principales y la incorporacién de un nuevo
modelo innovador con aspectos clave para un desempefio exitoso. que incluyo tres
competencias; pasion, fluir y expansion que parte desde un punto de vista de la

experiencia individual.



La investigacion, obtuvo como resultado. que es fundamental considerar
condiciones organizacionales para facilitar el surgimiento y permanencia de los
cquipos de alto desempeifio. dado que si no lo estan, se dificulta la posibilidad que
los equipos logren los elevados niveles de rendimiento en el corto plazo y los
mantengan en el largo plazo, limitando u obstaculizando los alcances que podrian
tener. Es asi, como el lider se convierte en un facilitador de procesos. cuya mision
¢s ocuparse por las condiciones Optimas y la alineacion de los equipos con los

propdsitos y fines de la organizacion.

Asi mismo, se concluyé la importancia del desarrollo del capital humano de
manera individual, el cual es capaz de afectar su masa o entorno que lo rodea.
por tanto los lideres ademas de brindar herramientas a nivel de equipo, han de
hacerla de forma individual, determinando la participacion de cada uno de sus

miembros.

Ll aporte de este trabajo a la presente investigacion fue que nutrio el sustento
teorico y brindd un modelo el cual pudo ser incluido en la presente propuesta. de
manera innovadora en el campo universitario.

Palabras clave: desempefio exitoso, rendimiento y lider.

Por su parte, Cayetano (2007) tituld su tesis “Equipos de Alto Desempefio en las
Organizaciones medianas™ para optar al titulo de Doctor en FEstudios
Organizacionales, en la Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa-
Meéxico. Este trabajo se fundamentd en la envergadura de los equipos de alto
desempefio dentro de la organizacion y el efecto que ¢stas han tenido a nivel

organizacional, como tema innovador y con gran aplicabilidad.
Asi mismo, afirm6 que tal como han sido aplicados modelos de equipo de altos

desempefio, en empresas amplias o con gran trayectoria, también merecian ser

capacitadas las medianas empresas.
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Este trabajo arrojo como resultado que las empresas medianas, que adquieran csta
competencia, estardn en ventaja competitiva con respecto a las otras y al entorno
cambiante que vive dia a dia la ciudad de México, no obstante las organizaciones
deben estar adecuadas con interdependencia, eficiencia, magnetismo,
responsabilidad compartida, apoyo mutuo y confianza entre las tarcas y los
miembros del equipo. Por tanto, se resaltd lo primordial que es la confianza en
este proceso, la cual es capaz de nutrir a la empresa incluso cuando las metas no

son alcanzadas.

Finalmente se concluyo, que es elemental un adecuado clima organizacional, que
permita la permeabilidad de este nuevo concepto, siempre y cuando tenga
flexibilidad para mejorar los mancjos de conflictos, toma de decisiones y el
liderazgo. entes que conforman la piedra angular de los equipos de alto

desempeno.

Mencionada investigacion aportdé a la presente un gran sustento tedrico. que
reflejo la aplicabilidad de estos disefios de equipos de alto desempefio en las
organizaciones, funcionando como un marco de referencia.

Palabras clave: equipos de alto desempefio, confianza, clima organizacional,

flexibilidad, manejo de conflictos, toma de decisiones y liderazgo.

Granés (2007). tituld su trabajo especial de grado “Disefio de un sistema de
evaluacion de desempefio en base a un modelo de competencias™ para optar al
titulo de Especialista en Gerencia de Proyectos Universidad Catélica Andrés Bello
— Caracas. Este trabajo fue una propuesta para fortalecer el recurso humano de la
empresa. utilizando como premisa las competencias de los cargos para el disefio
de las evaluaciones de desempeiios en funcion de las mismas. Los esfuerzos
estuvieron orientados a fortalecer la planificacion estratégica de la empresa
Wallace Solution. involucrando los objetivos individuales con los

organizacionales.
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El objetivo general de la investigacion fue disefiar un sistema de evaluacion que
media el desempefio de los empleados de Wallace Solution, basado en
competencias de los cargos existentes, para elaborar los instrumentos requeridos.
b2l resultado obtenido fue altamente satisfactorio debido a que todos los objetivos
planteados al inicio se consolidaron. Asi mismo, se resaltdé que la directiva se
inclinG por las competencias genéricas mas que las especificas. La recomendacion
fue aplicar el instrumento y en funcion de las competencias seleccionar,
desarrollar y hacer la compensacion del recurso humano.

Fsta investigacion fue un aporte significativo para la presente. dado que sirvio
como marco referencial para un modelo de competencias para los equipos de alto
desempefio en ¢l ambito universitario.

Palabras clave: recurso humano, planificacion estratégica y competencias.

Cruz (2009), titul6 su trabajo especial de grado “Disefio de un modelo integral de
gestion por competencias para el area de service solution operation dentro del
departamento de servicios de outsourcing de la empresa IBM de Venezuela™ para
optar al titulo de Especialista en Gerencia de Proyectos Universidad Catodlica
Andrés Bello — Caracas. Inicio con la puesta en marcha de soluciones debido a la
reestructuracion del personal, dado que la estructura actual no cumplio con la
eficiencia, calidad y satisfaccion del cliente. Asi que el objetivo general de este
trabajo fue proponer un modelo integral de gestidbn por competencias para la
seleccion del personal del area de service solution operation dentro del
departamento de servicios de outsourcing de la empresa IBM Venezuela,

identificando servicios. roles, competencias y perfiles.

Sus resultados fueron. lograr el disefio de la nueva estructura organizacional.
determinar los requerimientos por proyectos en el departamento porque el anterior
no era eficiente, elaborar el modelo de gestion por competencias, representado
por la gerencia, para generar sinergia y apalancar recursos.

Esta investigacidn aporto sus recomendaciones y sirvié de marco referencial en el

disenio de competencias para el recurso humano. en funcion de las capacidades y
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destrezas individuales para optimizar los equipos del alto desempefio y asi mismo
la satisfaccion del cliente.

Palabras clave: gestion por competencias, recurso humano y modelo de gestion.

Martinez (2009), titulo su trabajo especial de grado “Diagnostico del sistema de
evaluacion de desempefio de personal del area de ingenieria de una empresa
consultora de ingenieria VEPICA. C.A." para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Proyectos Universidad Catolica Andrés Bello - Caracas. Este trabajo
inicid por la nccesidad de ejecutar una nueva herramienta de evaluacion del
desempefio para la consultora y asi optimizar la objetividad al evaluar, que se
traduce en el logro de objetivos y metas.

1 objetivo general consistio en desarrollar una herramienta metodoldgica basada
en un analisis de la evaluacion del desempefio que se debia implantar en el 4rea de
ingenieria de una empresa consultora, caso de Estudio VEPICA, C.A.

L.os resultados obtenidos fueron el disefio de una herramienta para la evaluacion
de desempefio para un plan de mejora continua. utilizando la retroalimentacion de
forma constante para la orientacion al logro, que afectaron significativamente los
objetivos de la organizacion.

Esta investigacion aportd un sistema de evaluacion con sus respectivos
lineamientos, el cual sirvi6 como marco referencial para los items a considerar al
momento de disefiar las competencias para los equipos de alto desempefio y asi
aumentar los niveles de excelencia.

Palabras clave: evaluacion de desempefio. mejora continua y competencias.

Los siete antecedentes de investigacion. sirvieron para sustentar y apoyar en la
resolucion del problema planteado. no obstante no se han realizado
investigaciones similares a la planteada, asi que es totalmente innovador
incorporar el disefio de equipos de alto desempefio para docentes, en el area

universitaria.
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Fundamentos Teoricos

l.os siguientes fundamentos teoricos sustentaron el disefio de equipos de alto
desempefio en los docentes a tiempo completo y convencional de la Escuela de
Comunicacion Social (UCAB, 2014) y todo lo que respecta al grupo de procesos
de la Direccion de Proyectos bajo la norma del Project Management Institute y su
“Guia de los fundamentos para la Direccion de Proyectos” (GUIA DEL PMBOK.

2013) reconocido como buenas practicas.

l.a Guia de los Fundamentos para la direccion de proyectos (GUIA DEL
PMBOK, 2013) define que un proyecto “es un esfuerzo temporal que se lleva a
cabo para crear un producto, servicio o resultado tnico™ (p.3). Todo proyecto ha
de generar un impacto social. que perdure en el tiempo, introduciendo un cambio
y alincado con la planificacion estratégica de la organizacion, en funcion de las

necesidades y los problemas manifiestos.

Por su parte Gido y Clements (2008) sostienen que “un proyecto es un esfuerzo
para lograr un objetivo especifico por medio de una serie particular de tareas

interrelacionadas y la utilizacion eficaz de recursos™ (p.4).

Estos mencionados autores tambi¢én sefalan los atributos del proyecto que se

presentan a continuacion:

e Un proyecto tiecne un objetivo bien definido, un resultado o
producto esperado. El objetivo de un proyecto por lo general se
define en términos de alcance. programa y costo.

e Un proyecto se realiza por medio de una serie de tareas
interdependientes es decir, un numero de tareas no repetitivas que
deben realizarse en cierta secuencia para lograr el objetivo del
proyecto.

e Un proyecto utiliza varios recursos para realizar las tareas. Estos
recursos pueden ser diferentes personas, organizaciones, equipo,

materiales e instalaciones.
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Un proyecto tiene un marco de tiempo especifico. 0 una duracion
finita. Tiene una fecha de inicio y una fecha en la cual debe
lograrse el objetivo.

Un proyecto puede ser una tarea unica o que se realiza una sola
Vez.

Un proyecto tiene un cliente. El cliente es la entidad que
proporciona los fondos necesarios para realizar el proyecto.

Por dltimo. un proyecto involucra cierto grado de incertidumbre.
Antes de que se inicic un proyecto. se prepara un plan con base en

ciertas suposiciones y estimaciones (p.4).

El ciclo de vida del proyecto (GUIA DEL PMBOK, 2013) “Es la serie de fases

por las que atraviesa un proyecto desde su inicio hasta su cierre” (p.38). Este

puede documentarse en una metodologia, determinada por aspectos de la

organizacion interesada. que de acuerdo a un inicio un fin, los entregables, hitos y

¢l paquete de actividades sirven de referencia para la direccion del proyecto. Lista

fuente hace referencia a la siguiente estructura del ciclo de vida y asiente que ésta

varia de acuerdo al tamafo y complejidad: inicio del proyecto, organizacion y

preparacion, ejecucion del trabajo y cierre del proyecto.

Por otra parte, Palacios (2009) realiza la analogia del ciclo de vida de un proyecto

con una parte del ciclo de una idea y lo describe a partir de la siguiente secuencia:

a

b)

Periodo de investigacion: Es el periodo en el que se detectan
oportunidades de accion preparando el terreno para la aparicion de
ideas.

Idea del proyecto: Suele suceder al origen del ciclo de vida y es el
momento del dominio de la creatividad y del olfato de negocio.
Periodo de formulacion: Implica la estructuracion de la idea como
una alternativa valida para la solucion de los problemas detectados

en la investigacion.
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d) Evaluacion: Comprende las actividades destinadas a generar las
aprobaciones necesarias para iniciar el proyecto.

¢) Proyecto: Es el momento de hacer realidad la idea planteada,
pasando por una fase de iniciacion, fases intermedias donde se
organiza, planifica, ejecuta y controlan las actividades v finalmente
una fase de terminacion, hasta que las operaciones puedan hacerse
cargo.

N Introduccion al mercado: Es el periodo transicional pre y post natal
de los resultados del proyecto, en que el mercado de usuarios
comenzara a interrelacionarse con los cambios conducidos con los
nuevos productos y servicios.

g) Crecimiento: Corresponde al proceso de penetracion del mercado,
cuando se transmiten los beneficios de la unidad productiva y se
vuelve rutinario el uso y consumo por los usuarios y beneficiarios
de la idea.

h) Madurez: Es el periodo de la estabilidad, en el cual el producto se
hizo rutina de sus fieles usuarios.

i) Deterioro y muerte: Constituye el periodo de decaimiento,
desinversion y posible muerte de la idea para darle paso a que las
nuevas generaciones de ideas muestren sus beneficios y sean

aceptadas por los usuarios (p.31).

Adicionalmente. Gray y Larson (2009) ilustran el ciclo mediante la secuencia de
cuatro etapas: definicion. planeacion. ejecucion y entrega. Estos sefialan que la
definicion consiste en determinar las especificaciones, establecer los objetivos e
integrar los equipos. La planeacion para desarrollar planes, determinar tiempos,
cstandares de calidad y establecer el presupuesto. Por su parte la ejecucion,
consiste en elaborar el producto ¢ implementar mediciones en tiempo. costos y
especificaciones para controlar el proyecto. Finalmente, la entrega se basa en dos
actividades entregar el proyecto al cliente y desplegar nuevamente los recursos del

proyecto.



Todos estos conceptos se reflejan en la ilustracion N°1 que detalla las etapas del

ciclo de vida y las actividades correspondientes a cada una de ellas.

Ejecucion
o "wmw""’"bx-\..,
o %
e %
o
2
2 Planeacion .
o
-
3 Entrega
2 \
¥ y .
Comienzo Tiempo Final
Definicién Planeacién Ejecucion Entrega
1. Metas 1. Calendario 1. Reportes 1. Capacitacion del cliente
2. Especificaciones 2. Presupuestos de avance 2. Transferencia de documentos
3 Tareas 3. Recursos 2. Campios 3. Liberacion de recursos
4.Responsabilidades 4, Riesgos 3. Calidad 4.Liberacion de personal
5. Asignacion de personal 4. Pronésticos 5. Lecciones aprendidas

llustracion 1. Ciclo de vida del proyecto.

Fuente. Gray y Larson (2009)

Aunque existen distintas visiones planteadas por diferentes autores, acerca el ciclo
de vida de los proyectos, esta investigacion se fundamenté en el enfoque del ciclo
de vida de Construction Industry Institute (CII, 2011) por considerarlo afin con la
linea y estructura de trabajo. A continuacidn en la ilustracion N°2, se refleja de
manera secuencial las etapas del ciclo de vida de proyectos de acuerdo a la

mencionada institucion.

llustracion 2. Ciclo de vida del proyecto.

Fuente: Construction Industry Institute (2011)



Construction Industry Institute (2011) sefala las siguientes tareas para cada etapa

del ciclo de vida:

a)

b)

¢)

d)
e)

Visualizar: Establecimiento de los objetivos y proposito del proyecto,
verificacion de la alienacion del proyecto con las estrategias
corporativas y el desarrollo preliminar del proyecto.

Conceptualizar: Organizacion para la planificacion del proyecto y
seleccion de alternativas.

Definir: Desarrollar el paquete de definicion del proyecto, establecer el
proceso de contratacion a nivel de definicion de obra y preparar el
paquete para la autorizacion de las obras.

Implantar: Contratacion y ejecucion.

Operar: Operacion inicial, prueba de garantias. aceptacion de

instalaciones, elaboracion de informes finales y evaluacion continua.

En este trabajo de investigacion las etapas del ciclo de vida del proyecto

empleadas fueron la visualizacion, conceptualizacion y definicion.

Un elemento del ciclo de vida de los proyectos son las fases (GUIA DEL

PMBOK. 2013) “Una fase del proyecto es un conjunto de actividades del

proyecto, relacionadas de manera logica, que culmina con la finalizacion de uno o

mas entregables™ (p.41). Estas pueden ser secuenciales o superponerse para

tacilitar la direccién. planificacion y control.

Palacios (2009) afirma que todo proyecto puede pasar por una secuencia de fases

a lo largo de su ciclo de vida. subdividiéndolas en cuatro:

a)

b)

Fase conceptual: Es la etapa en la cual nace la idea, se formula el
proyecto al analizar los puntos clave, se toma la decision favorable de
iniciar las actividades del proyecto, se establecen las metas y se hacen
los principales nombramientos y asignaciones de recursos.

Fase organizacional: Contempla el periodo de planificar ¢ idear la

mejor forma de hacer realidad lo planteado en la fase conceptual. Se



disena la organizacion y se constituye el equipo de proyecto, se buscan

los recursos y se hace el plan maestro y detallado de actividades.

¢) Fase ejecutiva: Es la ctapa en la que se ejecutan los principales

trabajos del proyecto, como por ejemplo el disefio de planos, el

desarrollo de los programas, la construccion de las instalaciones. las

pruebas, las entregas, etc.

d) Fase de completacion: Es el periodo en el cual se terminan las

actividades, se cierran los contratos, se transfieren los recursos y los

compromisos a otras organizaciones (p.37).

Todas estas fases se dan de manera gradual, a través del cambio en las

actividades, el personal vy los recursos utilizados. Sin embargo. existe la

posibilidad de retornar a etapas superadas. debido a algunas modificaciones en el

alcance.

5UIA DEL PMBOK (2013) sefiala que los procesos de la Direccion de Proyectos

se agrupan en cinco categorias conocidas como Grupos de Procesos de la

Direccion de Proyectos (o grupos de procesos).

Grupo del Procesos de Inicio: Aquellos procesos realizados
para definir un nuevo proyecto o una nueva fase de un proyecto
existente al obtener la autorizacion para iniciar el proyecto o
fase.

Grupo de Procesos de Planificacion: Aquellos procesos
requeridos para establecer el alcance del proyecto, refinar los
objetivos y definir el curso de accién requerido para alcanzar
los objetivos propuestos del proyecto.

Grupo del  Procesos de Ejecucion: Aquellos procesos
realizados para completar el trabajo definido en el plan para la
direccion del proyecto a fin de satisfacer las especificaciones

del mismo.



Grupo del Procesos de Monitoreo y Control: Aquellos
procesos requeridos para rastrear, revisar y regular el progreso
y el desempefio del proyecto, para identificar 4reas en las que el
plan requiera cambios y para iniciar los cambios
correspondientes.

Grupo del Procesos de Cierre: Aquellos procesos realizados
para finalizar todas las actividades a través de todos los Grupos

de Procesos, a fin de cerrar formalmente el proyecto o una fase

del mismo (p.39).

Los procesos en la Direccion de Proyectos, se presentan de manera diferenciada a

través de etapas, sin embargo pueden interactuar, superponerse o reiterarse.

porque algunos llegan a repetirse durante el desarrollo del proyecto. La ilustracién

N? 3 representa de manera grifica los grupos de procesos conjuntamente con la

interaccion que existe entre cada uno de ellos.
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llustracion 3. Grupos de Procesos de la Direccién de Proyectos.

Fuente: PMBOK (2013)

24




Palacios (2009) sefiala que:

La gerencia de proyectos a través de la consulta y la investigacion,
reconoce la necesidad de manejar un cuerpo bdsico de dreas de
conocimiento. requerido para ejecutar proyectos. Esta metodologia
ha tomado las mejores practicas y las ha sistematizado como

Project Management Body ok Knowledge (p.61).
GUIA DEL PMBOK (2013) define cada area:

e Gestion de la Integracion del Proyecto. “Incluye los procesos y
actividades necesarios para identificar. definir, combinar, unificar y
coordinar los diversos procesos de la Direccion de Proyectos™
(p.63).

e (estion de Alcance del Proyecto. “Incluye los procesos necesarios
para garantizar que el proyecto incluya todo el trabajo requerido y
Unicamente el trabajo para completar el proyecto con éxito”
(p.105).

e Gestion del Tiempo del Proyecto: “Incluye los procesos requeridos
para gestionar la terminacion en plazo del proyecto™ (p.141).

* Gestion de los Costos del Proyecto: “Incluye los procesos
relacionados con planificar, estimar. presupuestar. financiar.
obtener financiamiento. gestionar y controlar los costos de modo
que se complete el proyecto dentro del presupuesto aprobado™
(p.193).

e Gestion de la Calidad del Proyecto: “Incluye los procesos y
actividades de la organizacion ejecutora que establecen las politicas
de calidad, los objetivos y las responsabilidades de calidad para
que el proyecto satisfaga las necesidades para las que fue

acometido™ (p.227).
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Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto: “Incluye los
procesos que organizan, gestionan y conducen al equipo del
proyecto” (p.255).

Gestion de las Comunicaciones del Proyecto: “Incluye los
procesos requeridos para asegurar que la planificacion,
recopilacion, creacion, distribucion, almacenamiento, recuperacion,
gestion, control, monitoreo y disposicion final de la informacion
del proyecto sean oportunos y adecuados™ (p.287).

Gestion de los Riesgos del Proyecto: “Incluye los procesos para
llevar a cabo la planificacion de la gestion de riesgos. asi como la
identificacion. analisis, planificacion de respuesta y control de los
riesgos de un proyecto™ (p.309).

Gestion de las Adquisiciones del Proyecto: “Incluye los procesos
necesarios  para comprar o adquirir productos, servicios o
resultados que es preciso obtener fuera del equipo del proyecto™
(p.355).

Gestion de los Interesados del Proyecto: “Incluye los procesos
necesarios para identificar a las personas, grupos u organizaciones
que pueden afectar o ser afectados por el proyecto, para analizar las
expectativas de los interesados y su impacto en el proyecto, y para
desarrollar estrategias de gestion adecuadas a fin de lograr la
participacion eficaz de los interesados en las decisiones y en la

ejecucion del proyecto™ (p.391).

Aunque los procesos que corresponden a cada area de conocimiento se presentan

de manera diferenciada, en la practica interactuan pudiendo incluso llegar a

superponerse.

Existen factores internos dentro de una organizacion que han de ser considerados

en torno a un proyecto, los cuales deben ser mencionados, porque pueden

influenciar en su éxito o fracaso y en la ejecucion de los mismos. Este ambiente
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interno, debe ser observado de manera integral, considerando mision, objetivos,

cstrategias. metas, programas y proyectos.

Mediante esta observacion como miembro participe de la misma y a través de los
estudios. conocimientos adquiridos v de acuerdo a las teorias X/Y en funcion del
grado de participacion y las organizaciones A/Z segun la orientacion integral o
especializada en el individuo; se afirma que la (UCAB, 2014) se encuentra
enmarcada en la teoria Y de acuerdo a su participacion y es de tipo A por su
orientacion especializada. A continuacion seran citadas ambas definiciones con

sus respectivas caracteristicas.

Palacios (2009) define “Organizacion Y: Entiende a la persona comun como un
clemento que necesita participar para sentirse productivo. no es indolente por
naturaleza. pero se¢ ha vuelto asi por su experiencia laboral™ (p.163) por ello el
liderazgo es de tipo participativo, donde cada individuo disefa, planifica y

controla su trabajo de acuerdo a las estrategias corporativas.

Se considera que la organizacion es de tipo A dado que: “Es una empresa en la
que existe un alto grado de especializacion. cada persona suele tener un area de
experiencia muy particular a partir de la cual orienta su desarrollo profesional™
(Palacios, 2008, p. 164), todos v cada uno de los individuos que conforman esta
prestigiosa institucion universitaria, se enfocan en sus tareas y se hacen
especialistas en la misma, de acuerdo al departamento que se encuentren ubicados,
haciendo énfasis en las asignaciones y tareas de acuerdo a los tiempos estimados
para cada una de sus actividades y estan distribuidos de manera jerarquica y

funcional.

Por otra parte. la estructura de la organizacion acorde a las caracteristicas descritas
en la (GUIA DEL PMBOK. 2013) es de tipo matricial equilibrada. donde la
autoridad del director es baja a moderada. tiene una dedicacion completa. los
recursos son de bajo a moderados. ¢l presupuesto lo controla el gerente funcional
y el director del proyecto, asi mismo el personal administrativo de la direccion de

proyectos tiene una dedicacion parcial.
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Adicionalmente Gray y Larson (2009) definen una matriz equilibrada “ésta es la
matriz clasica donde el gerente de proyecto es responsable de definir las
necesidades a satisfacer, mientras que los gerentes funcionales se ocupan de como

se les cubrird™ (p.64).

Como punto de partida de esta realidad en el ambiente interno de la organizacion,
se realizo todo lo concerniente al grupo de procesos de iniciacion y planificacion,
con sus entradas. técnicas y herramientas y salidas, para elaborar el proyecto de

implementacion de equipos de alto desempeiio para la (UCAB, 2014).

[.levado a cabo estos procesos se obtuvieron como entregables, el informe
ejecutivo, informe diagnostico. el informe de factibilidad y el proyecto, a titulo de

propuesta para solucionar el problema planteado.

Blanco (2010) sefiala que “el objetivo principal de un estudio de factibilidad de un
proyecto de inversion es determinar la factibilidad contable, econdmica y
financiera del flujo de fondos de la empresa a través de herramientas contables y
economicas pertinentes” (p.185). Partiendo de esta premisa fue realizado el

informe respectivo.

Si bien es cierto, que es fundamental gerenciarse a si mismo, auto regularse y
tener claro los objetivos vy suefios propuestos. también se entiende que el ser
humano es un ser social que constantemente se ubica dentro de diferentes
entornos, y no solo es un ente individual, porque el todo constituido es mayor que

la suma de sus partes.

Indudablemente, la efectividad en una organizaciéon aumenta cuando existe
coordinacion, cohesion y cooperacion entre cada uno de sus miembros. Por eso.
actualmente para las organizaciones es un reto motivar a sus empleados, resolver

conflictos y obtener la negociacion o consensos.

Davis y Newstrom (1993) sefnalan posibles problemas que se pueden encontrar en
los equipos: el exceso de cambios. las transferencias personales, que obstaculizan

el desarrollo del equipo. la resistencia a los cambios en la linea de direccion, el
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alto consumo de tiempo en la toma de decisiones, acusaciones de parcialidad entre
los empleados, falta de confianza en las capacidades individuales, como factor
contribuyente al éxito grupal, percepcion de pereza o injusticia en los sistemas de

recompensas y division de las tareas.

De todo esto deriva la importancia de conocer al detalle las tareas. caracteristicas

de los miembros del equipo. aspiraciones y las limitaciones de tiempo y costo.
Palacios (2008) afirma que es basica la siguiente competencia orientada al logro:

Trabajo en equipo: Implica un conjunto de competencias
necesarias para lograr la colaboracion con otros en contraposicion
a hacerlo de forma individual. Para conseguir ser excelente
trabajando en equipo es clave la empatia. que es esa sensibilidad
interpersonal para saber como los demas se sienten; la flexibilidad
para entender y valorar las posturas distintas de otros; y algln

conocimiento técnico que lo haga valioso para el grupo (p.198).

Se parte de esta premisa del trabajo en equipo, el presente trabajo se fundamenta
en la capacidad de innovar, para obtener logros distintos, dentro del ambito
universitario, desde la perspectiva del comportamiento organizacional con altas
aspiraciones de inducir una transformacién en el mas valioso capital de toda
institucion, el humano. s6lo asi se aumenta la competitividad en el ambito

perdurable en el tiempo.

Bell y French (1996) afirman que “una creencia fundamental en el desarrollo
organizacional es que los equipos de trabajo son los bloques de construccion de

las organizaciones” (p.99).

En 1996, Bell y French afirmaron que a través de teorias e investigaciones. que
los equipos han de administrar su cultura, procesos, sistemas y relaciones, por
tanto deben ser un ente participativo. en la toma de decisiones y con capacidad de
delegacion de responsabilidades, esto genera mayor satisfaccion en los miembros

y aumenta la probabilidad de éxito a nivel organizacional.
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[.a conducta humana tiene su origen en las normas y valores de equipo, la cuales
son reguladas en la cotidianeidad. Cada uno de los miembros tiene un grado de
complejidad en las tarcas. por tanto la sinergia puede ser un gran aliado para el
cumplimiento de las mismas. la sinergia o suma del equipo es mayor que la suma
de sus partes; a su vez, las personas tienen como valor agregado la capacidad de
satisfacer sus necesidades de interaccion, obtener reconocimiento y sentir

afiliacion con los otros.

I's importante acotar que la motivacion y la cohesion grupal se logra cuando
existe un alto nivel de compromiso al logro de metas superiores, con disciplina.
sus habilidades se complementan y cada uno asume sus responsabilidades en las

tareas asignadas.

Por lo tanto, una estructura organizacional jerarquica, es potencialmente obsoleta.

para este tipo de equipos enfocados en proyectos.

Se estilan una serie de intervenciones de desarrollo organizacional para mejorar
¢l desempefio de los equipos, entre ellas se encuentran: la formacion de equipos,
formacion de equipos intergrupo, la consultoria de procesos, los circulos de
calidad, las estructuras paralelas de aprendizaje, los programas de sistemas socio
técnicos, técnicas para el andlisis de rol, técnica de negociacion de rol y las
graficas de responsabilidad. Todas estas series de intervenciones son aplicadas a

cquipos formales, de arranque, inter funcionales, temporales, entre otros.

LLos equipos se entrenan eficazmente con liderazgo participativo, altos niveles de

compromiso y satisfaccion.

En el trabajo de Larson y La Fasto (1989), se estudiaron un buen nimero de
equipos de desempefo superior y se puntualizaron las siguientes caracteristicas y

se determinaron las siguientes caracteristicas de éxito:

a) Una meta clara y clevada.
b) Una estructura impulsada por los resultados.

¢) Miembros competentes de equipo.
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d) Un compromiso unificado.

e) Un ambiente de colaboracion.

f) Estandares de excelencia.

g) Apoyo y reconocimiento externos.

h) Un liderazgo de principios.

lLa alteracion o no cumplimiento de algunos de estos requisitos afecta
significativamente la optimizacion de los resultados. Este tipo de equipo es capaz
de regular la conducta de sus integrantes, tener apoyo y cooperacion entre ellos, se
enfocan en el trabajo innovador y tienen altos niveles de aspiracion al alcance

hacia las metas superiores.

LLarson y La Fasto (como se cita en Bell y French, 1996) “descubricron también
que la causa mds frecuente de la falla de un equipo era permitir que las agendas
personales o las politicas tuvieran precedencia sobre las metas claras y elevadas

del equipo™ (p.100).

Se sostiene esta afirmacion debido que al comprender a el ser humano, como un
individuo integro compuesto por un sin numero de roles que es capaz de ejecutar
en su dia a dia, tanto a nivel familiar, personal como laboral. asi mismo ha de ser
capaz de discernir que ¢stas diversas areas no deben afectar el desempeiio o la
efectividad de las metas planteadas mientras ¢jecuta su trabajo. encontrandose asi

como un ser efectivo e inteligente emocionalmente.

Antes de continuar, es importante realizar una acotacion acerca de la diferencia
entre grupos y equipos, porque en muchas ocasiones se consideran sinénimos o
similares, sin embargo hay caracteristicas especificas que los hacen distintos.

French y Bell (1996) los definen de la siguiente manera:

Un grupo de trabajo se compone de determinado namero de personas
que por lo general se reportan a un superior comin y tienen una
interaccion cara a cara. que tiene cierto grado de interdependencia en el
desempefio de las tareas con el fin de alcanzar las metas de la

organizacion. Un equipo es una forma de grupo, pero posee ciertas
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caracteristicas en mayor grado que los grupos ordinarios, incluyendo un
mayor compromiso con las metas comunes y un mayor grado de

interdependencia e interaccion (p.172).

Robbins (2009) aporta con respecto a este punto desarrollado. que “los grupos de
trabajo no ticnen la necesidad ni la oportunidad de participar del trabajo colectivo
que requiere un esfuerzo conjunto; por lo tanto, su desempefio es meramente la

sumatoria de la contribucion de cada miembro del grupo™ (p.258).

Por otra parte, el equipo de trabajo si presenta sinergia positiva, por esfuerzo tanto

coordinado como equitativo. solo esto genera mejora en el desempenio.

El mencionado autor. afiade que la implementacién de equipos en la organizacion.
puede ser un potencial incremento del rendimiento del personal. sin aumentar los
€Lresos o insumos, sin embargo no bastaria solo con llamar equipo a un grupo,

sino que han de tener unas caracteristicas en particular.

Chiavenato (2009) establece las principales diferencias entre los grupos de trabajo

y los equipos:

1. El grupo de trabajo tiene un solo lider fuerte, el equipo

comparte los papeles de liderazgo.

[N

El grupo de trabajo tiene una responsabilidad individual:

el equipo tiene una responsabilidad individual y reciproca.

J

3. El proposito de un grupo de trabajo es el mismo que el de
la organizacion: el equipo tiene un proposito en especifico.

4. EI grupo de trabajo obtiene productos individuales de su
trabajo: el equipo obtiene productos colectivos de su
trabajo.

5. El grupo de trabajo emplea reuniones eficientes; el equipo
fomenta las reuniones abiertas y constantes dirigidas a
resolver problemas.

6. El grupo de trabajo mide la eficacia de forma indirecta.

como el desempefio financiero de los negocios globales: el

L)
%]




equipo mide ¢l desempefio de forma directa mediante la
evaluacion de los productos colectivos del trabajo.
7. El grupo de trabajo discute. decide y delega: el equipo

discute. decide y realiza el trabajo (p.378).

De esta manera se observa que las principales diferencias entre grupos y equipos.
radican en el estilo de liderazgo. distribucion de las responsabilidades, propdsito,
productos, comunicacion eficacia y toma de decisiones, destacandose los equipos

como un estilo con mayor flexibilidad y altos niveles de confianza.

Robbins (2009) clasifica los equipos en cuatro tipos: equipos de soluciéon de
problemas. equipos de trabajo autodirigidos. equipos multidisciplinarios y equipos

virtuales.

lLos equipos de solucion de problemas. estan constituidos por cinco. a doce
personas y se reunen algunas horas durante la semana, plantean un problema con
sus posibles soluciones. pero muy pocas veces se les otorga autoridad para su

implantacion.

Debido a la poca involucracion de los empleados en la toma de decisiones. se
quiso experimentar con equipos con mayor autonomia, es aqui cuando se
incorpora ¢l concepto de equipos autodirigidos; estos estan formados por 10 a 15
personas, con trabajo relacionados e interdependientes, que se hacen cargo de
muchas de las responsabilidades de su supervisor, incluye un proceso de
planificacion, programacion. asignacion de tareas, toma de decision y resolucion

de problemas.

Por otra parte, se encuentran los equipos multidisciplinarios. que son aquellos que
s¢ constituyen por un nimero de empleados, del mismo nivel jerdrquico. ubicados
en distintas dreas de la organizacion, que se unifican en integran para cumplir una

larea.

Finalmente en la clasificacion. el autor anteriormente mencionado. seiala los

equipos virtuales; que se caracterizan por el uso de las nuevas tecnologias como
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medio de comunicacion entre sus miembros, trascendiendo mas alla de la

distancia o alguna limitante fisica en pro de un objetivo comun.

Para desarrollar y dirigir los equipos eficazmente, la organizacion debe
administrarlos y gestionarlos de manera positiva. con continuidad. Chiavenato

(2009) presenta las siguientes caracteristicas:

1. Objetivos claros que todos los miembros pueden entender.

Lo

Habilidades relevantes de cada miembro, con el fin de que el

equipo cuente con todas las habilidades necesarias para la

tarea que sera ejecutada.

3. Confianza reciproca entre los miembros.

4. Compromiso unificado respecto a los objetivos y los medios
para alcanzarlos.

5. Buena comunicacion interna entre los miembros.

6. Habilidades para la negociacion con el fin de alcanzar el
consenso interno y la aceptacion externa.

7. Liderazgo renovador, capaz de impulsar y apalancar a las
personas.

8. Apoyo interno de los miembros externos de todas partes de la

organizacion (p.381).

Un factor comin dentro de estas caracteristicas radica en la delegacion de
autoridad. distribuyendo de manera equitativamente el poder administrado. Es
aqui donde se incluye el término Empowerment el autor lo define asi: “Es la
delegacion de autoridad parte de la idea de otorgar a las personas poder, la libertad
y la informacion que necesitan para poder tomar decisiones y participar

activamente en la organizacion™ (p.385).

Dicho autor propone la descentralizacion de autoridad como respuesta a la
competencia global, para aumentar la velocidad, flexibilidad y capacidad

necesaria para la toma de decisiones. Asi mismo. enumera cuatro caracteristicas



principales para adquirir esta competencia: poder, motivacion, liderazgo y

desarrollo.

Por su parte. el empowerment permite, liberar potencialidad en los individuos,
desarrollar la creatividad, actuar libremente de acuerdo a las competencias
adquiridas y las comparten con sus compafieros v promueve la auto eficacia. En la
imagen presentada a continuacion. en la ilustracion N° 4, se representa de manera

grafica cinco caracteristicas del empowerment:

e Proveer informacion y capacitacion.
e Autoridad y responsabilidad.

e Retro- alimentacion,

e Confiar en el equipo.

e LEnfoque en la mejora continua.

Autoricady
. responsabilidad

Enfoque
enla
mejora
continua

Empowerment

llustracion 4. Caracteristicas del liderazgo de los enfermeros en practica avanzada.

Fuente: Alarcéon (2011)

Para promover un exitoso desarrollo del empowerment dentro de las empresas.
indudablemente debe haber preparacion de los individuos, lincamientos de

direccion definidos, seguimiento. apoyo y sistemas de recompensa.

A nivel organizacional se ha introducido el término y la aplicabilidad de los

equipos de alto desempefio. como una ventaja competitiva Cobucci en su taller de
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“Formacion de equipos de alto desempefio™ (2007) lo define de la siguiente

mancra:

IE's un namero pequeflo de personas, que comparten
conocimientos, habilidades y experiencias complementarias.
asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por los
cuales los miembros se hacen mutuamente responsables.
Comprometidos en un proposito comun, asignan claramente las
tarcas y responsabilidades. generando un ambiente de confianza,
estableciendo metas realistas, retadoras y una manera eficaz y

eficiente de alcanzarlas (s.p.)

Por su parte. Chiavenato (2009) precisa nueve caracteristicas de los equipos de

alto desempefio:

a) ;Quiénes somos? El equipo es capaz de una autoevaluacion
objetiva con el proposito de entenderse a si mismo. de saber
cuales son sus puntos fuertes y débiles.

b) ;Donde estamos ahora? El equipo sabe analizar las
situaciones v hacer un balance objetivo de su situacion actual.

¢) (Hacia dénde vamos? El equipo define una vision, asi como
los objetivos que pretende alcanzar, en términos de productos
y resultados.

d) ;Cémo podemos llegar ahi? A partir de objetivos definidos. ¢l
equipo delinea planes de accion estratégicos.

¢) ;Qué esperan de nosotros? El  equipo  asume
responsabilidades por medio de reglas basicas y, con esto.
gana confiabilidad.

f) ;Qué apoyo necesitamos? El equipo evalua las necesidades de
entrenamiento y desarrollo. y amplia su capacidad de

aprendizaje.




g) (Qué tan eficaces somos? El equipo cuestiona constantemente
su capacitacion y su eficacia para alcanzar los objetivos.
Busca puntos de referencia (benchmarks) para revisar sus
procesos grupales y para mejorarlos continuamente.

h) ;Qué reconocimiento  deseamos? El equipo busca
retroalimentacion en forma de reconocimiento, prestaciones y
promociones.

i) ¢Quiénes somos? Vuelve a iniciar el equipo de alto
desempefio, pero esta vez mejorado en razon de lo aprendido a

lo largo del proceso (p.391).

A continuacién en la ilustracién N° 5, se presenta el modelo de equipo de alto

desempeiio, propuesto por Chiavenato.

»

cComo
podemas
llegar ahi?
Objetivos .
Planes
! de accion
Equipo
de aito
Hetroaim di P f
(feedback)
Feconocimients las basicas
| Aemuneracion Pesocnsabiidades -
J | Prestaciones Canfisbilidad r
Oud Promocion é0ud
reconoCImiento esperan
' deseamos? \ de
Benchmarking Entrenamiento NosIEros?
Cuestionsmienta y desarrolio .
Revision da los Aprendizsja
procesos del equipo]  de equipo
-
A f ~
<0u¢ tan é0ué
eficaces apayo
somos? necasitamos?
SR -._.____./.

llustracion 5. Modelo de equipo de alto desempefio.

Fuente: Chiavenato (2009)
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Cobucci (2007) menciona las siguientes competencias de un lider de equipos

de alto desempefio:

e Selecciona los colaboradores que llenen los requisitos del
cargo y ademas sean capaces de coordinar tareas juntos.

e Motiva a su personal a trabajar juntos.

e Practica una comunicacion abierta y honesta

e Emite juicios acerca del desempefio del equipo.

e Sabe pedir y ofrecer con efectividad.

e Logra que el equipo participe en el establecimiento de
metas, en la resolucion de conflictos y en el mejoramiento
de la productividad.

e Motiva al equipo aceptando las fortalezas y debilidades de
cada uno de sus miembros.

e Disefia las emociones para conducir la gestion exitosa del
equipo.

e Respeta los compromisos con el equipo.

e Interviene en el desarrollo de las competencias y programa
el adiestramiento necesario.

e Resuelve los conflictos rapida e imparcialmente antes de

que se hagan destructivos (s.p.)

Todas estas competencias debe desarrollarlas el lider del equipo de alto
desempefio, a través de un proceso de cambio en la gestion del recurso humano y
la capacidad de flexibilizarse con respecto a la autoridad, lo cual es un proceso

paulatino y constante dentro de la empresa o institucion.

La delegacion se basa retos, asi se afirma en el libro Dirigir personas en la
empresa (1999): “Los empleados no sentiran el compromiso interno, si siempre

hay alguien que les esta controlando desde arriba™ (p.124).




Cuando los individuos se sienten encasillados dentro de unos parametros
establecidos. sin autonomia, no pueden autogobernarse y mas limitados estan, es

menor la motivacion para permanecer alli.

Ante este problema expuesto, Dirigir personas en la empresa (1999) da algunas
recomendaciones, para pensar de un modo mas razonable sobre la delegacion de
autoridad:

a) Ser consciente de que en toda empresa hay tantos controles
desde arriba como programas para delegar autoridad.

b) No poner en marcha programas que son escandalosamente
contradictorios.

¢) Comprender que la delegacion de autoridad tiene sus
limitaciones.

d) Saber que en la empresa. pueden coexistir el compromiso
externo y el interno; pero que la forma en que lo hacen es
fundamental para el éxito o fracaso final de la delegacion.

¢) Establecer unas condiciones laborales que fomenten la
delegacion de autoridad en la empresa.

f) Incorporar en la politica de relaciones humanas factores como
la moral, la satisfaccion e incluso el compromiso.

¢) Ayudar a los empleados a comprender las decisiones que
toman sobre su propio nivel de compromiso personal.

Al aplicar. estas recomendaciones sugeridas por mencionados autores. s¢
incrementa la aplicabilidad de la delegacion reduciendo en un gran porcentaje

las posibilidades de fracaso.

Crainer y Hodgson (1994) establecen siete caracteristicas que fundamental el alto
rendimiento:

a) Directivos: Unicos e individuales.

b) Reconocer las propias imperfecciones y aprovecharlas.

¢) Saber qué quieres y conseguirlo.




De esta manera, se comprende al lider o personas que desarrollan y fomentan el
alto rendimiento. como seres humanos que reconocen sus debilidades
fortalezas humanas, pero con un buen aprovechamiento de las mismas, claridad
en las metas. alto niveles de compromiso. desenvueltos en el ambito de
ejecucion, colaborador, con habilidades necesarias y Unicas. Existen un numero
de téenicas y ejercicios utilizados para optimizar el desempefio de los equipos y
aplicar las acciones correctivas pertinentes ante problemas especificos. Es

importante acotar que antes de ejecutarlas se debe realizar un diagnostico

d) Canalizar energia y crear compromiso.
e) Desenvolverse en la organizacion como pez en el agua.
f) Colaborar como lider.

¢) Simplificaciones clave.

exhaustivo para que la técnica se la adecuada.

Bell v French (1996) mencionan ocho técnicas: técnicas de analisis de rol.

ejercicio de interdependencia, téenica de negociacion de rol. ejercicio de aprecio y

preocupaciones, indagacion apreciativa. diagrama de responsabilidad, vision y

analisis del campo de fuerzas. A continuacion se explica a detalle cada una de

ellas:

a)

b)

¢)

Andlisis de rol: Esta disefiada para clarificar las expectativas del
rol, y las responsabilidades de los miembros para incrementar la
cfectividad.

Ejercicio de interdependencia: Esta es til siempre y cuando los
miembros del equipo manifiestan el deseo de mejorar y cooperar
entre ellos. Permite el autoconocimiento, aflora los problemas que
no se habian examinado e identifica los retos.

Técnica de negociacion de rol: Es una técnica que interviene
directamente en las relaciones de poder, autoridad o influencia
dentro del grupo. el cambio se dirige a las relaciones de los
miembros, donde de manera impuesta con negociaciones

controladas, cada parte se compromete por escrito a modificar

40




ciertas conductas, a cambio de las modificaciones de la conductas
de los demas.

d) Ljercicio de aprecio y preocupaciones: Es apropiado siempre y
cuando las entrevistas hallan arrojado, deficiencias en las
interacciones, de un grupo. falta de expresion de aprecio o
dificultad para enfrentarse a las preocupaciones.

¢) Indagacion apreciativa: Es una intervencion mas amplia que el
ejercicio de aprecio y preocupaciones. desarrollada por Frank
Barrett y David Cooperrider y refinada por Gervase Bushe. donde
mediante entrevistas y discusiones. se busca el reconocimiento, el
concepto de si mismo y la importancia de la participacion de cada
uno de los miembros, dentro de la organizacion.

) Diagramas de responsabilidad: Esta técnica ayuda a aclarar
quién es responsable de qué en varias decisiones y acciones, es
sencilla, pertinente y efectiva para mejorar el funcionamiento del
equipo.

g) Vision: Es un término que se utiliza para una intervencion en la
cual los miembros del grupo, desarrollan y/o describen su vision
de como quieren que sea la organizacion en el futuro.

h) Andlisis del campo de fuerzas: Esta es la intervencion mas
antigua en el desarrollo organizacional, el cual es un modelo para
comprender una situacion problematica y planificar las acciones

correctivas ( p.184).

Palamary (2012) la formacion de los equipos de alto desempefio parte de un
proceso de decisiones de manera individual, hasta el punto en que siente ser
necesario en el equipo de alto desempefio. Ciertamente, a muchas de las empresas
les resulta dificil, sin embargo la vision o la estructura rigida o autoritaria no
permiten formar este tipo de equipo, se necesita conocimiento, experiencia y
motivacion. A continuacion en la ilustracion 6. se presenta la formacion de

equipos de alto desempefio.
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Criterios Coleccion de Grupo Equipo Equipo de alto
individuos rendimiento
Razon de ser Produccién individual Intercambio de Proyecto Puesta en adecuacion de la vision y del dia a

Relaciones

Riesgos
ligadoes a las

relaciones

Comunicacion

Modo de
definicion de

objetivos

Relacion
entre las

actividades

Métodos de
trabajo

Toma de

decisiones

Resolucion de

conflictos

Individualistas:
cada uno para si

mismo

Puerta abierta a la

Competencia.

Técnica: intercambio

de informaciones

Individual: desafio
centrado en las
actividades ligadas
a la profesion de

cada uno

Poco o ningun

vinculo interno

O individuales o
definidos por el
directivo

Directivo: fundado
en |a autoridad
de competencia o
la legitimidad de

status

Via jerarquica

conocimientos

Prioritarias: hacer
cosas juntos, estar en

grupo

Simbiosis: prioridad
a la relacion/fusion.

Afectiva: apunta a

conocer mejor al otro

Individual, pero con
previa concentracion:
centrado en la
satisfaccion de las
personas

Vinculos internos
definidos por el

directivo

Intercambic de
métodos

personales para
desplazarse a métodos
colectivos

Directivo. previa
conceracion

del grupo.

Técnica: abordados/
afectivos: riesgos de
estancamiento, de
falsas

interpretaciones

Utilitarias: cada

uno se compromete
en una mision
comun, las
relaciones derivan
de ellas
Conformismo:

cada uno se limita
a lo que se espera

de él

Fundada en la
confianza

probada

Compartido:
centrados
en el éxito
comun

Vinculos
nuUMerosos,
flexibilidad en

el reparto

Comunes
identificados,
evaluados y

capitalizados

Por mayoria, previo
analisis de las

opciones

Confrontacion:

los conflictos se
contemplan como
fuente de progreso

dia.

Abiertas: corresponsabilidad,
solidaridad y apoyo

Pérdida de vision de la realidad: dar prioridad al
sentido a costa de lo concreto.

Aceptacion incondicional

Para el equipo en relacion
con la visién compartida:
cada uno contribuye al
logro de dichos objetivos
(reparto movil)

Vinculos integrados

Coexistencia de métodos
individuales y de métodos
comunes + innovacion en
los métodos

Mayoritariamente consensual:
coexistencia

de diferentes modos en
funcion de la naturaleza

de la decision

Anticipacion: trabajo en
paralelo sobre la produccién
del grupo y las

relaciones

llustracién 6. Proceso de formacién de equipo de alto desempefio.

Fuente: Palamary (2012)
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Para adquirir todas las competencias pertinentes de un equipo de alto desempeiio.

se necesita tiempo. flexibilidad. retos, compromiso por parte de los involucrados.

ajuste de las prioridades, cambios a nivel de comunicacion, resolucion de

conflictos y toma de decisiones donde es eje fundamental el buen trato y la

conflanza.

Ein ¢l trabajo de Robbins (como se cita en Palamary 2012) sefiala que:

Para desarrollarse efectivamente, estos equipos requieren
tres habilidades basicas en sus miembros: experiencia
técnica, habilidades para resolver problemas y tomar
decisiones. y otras habilidades interpersonales. Se debera
realizar una mezcla armonica de estas habilidades, pero los
equipos no necesariamente necesitan poseerlas todas al
inicio de su formacion, con el paso del tiempo se pueden ir

complementando unas con otras (p. 122).

Finalmente, Vera (2008) propone nueve pasos para la conformacion de equipos

de alto desempefio:

a)
b)
¢)
d)
¢)
f)
g
h)
i)

Define un objetivo.

Busca a las personas correctas.

Crea una estructura de trabajo.
Comunica con claridad.

Forma lideres.

Delega y da poder de decision.
Reconoce logros personales y grupales.
Fomenta la flexibilidad.

Entrega los recursos necesarios.



Para evaluar el desempefio del personal inspirado en un modelo de competencias
en la linea del comportamiento organizacional y el recurso humano, se esta
implementando la evaluacion de desempenio en 360°, el cual fue utilizado en el

presente trabajo de investigacion.

Alles (2008) “Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea
evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados™ (p. 145). Esta es
considerada la mas novedosa debido a que abarca la satisfaccion de necesidades y

expectativas de todos los interesados.

I:] proceso consiste en que un determinado grupo de personas valore a otro por
factores previamente definidos que han de ser observables en el ejercicio

profesional diario. Asi sefiala la autora mencionada.

Alles (2008) sefiala el camino a seguir en un proceso de evaluacion 360°:

a) Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas
criticas de la organizacion y/o del puesto segun corresponda: si una
empresa tiene implementado un sistema de evaluacion de desempefio.
las competencias o factores deben ser los mismos.

h) Diseo de la herramienta: soporte del proceso, es decir el cuestionario
o formulario de evaluacion 306°.

¢) Eleccién de las personas: que van a intervenir como evaluadores:
superior. pares, colaboradores, clientes internos en otras areas, clientes
y proveedores externos.

d) Lanzamiento del proceso: de la evaluacion con los interesados y los
evaluadores.

¢) Relevamiento y procesamiento de datos: de las diferentes evaluaciones,
que en todos los casos debe realizar un consultor externo para
preservar la confidencialidad de la informacién.

/) Comunicacion a los interesados: de los resultados de 360°.
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g) Informes: solo al evaluado. La organizacion recibe solo un informe

consolidado sobre el grado de desarrollo de las competencias del

colectivo evaluado (p.146).

Bases Legales

En esta seccion se listo el ambito juridico vigente del area en estudio.

En primer lugar se parte de la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela (2000). Art. 102, el cual refiere a la educacion como un derecho

humano y deber social fundamental: Art. 103, sefiala que toda persona tiene

derecho a una educacion integral permanente. Art. 104, describe que la educacion

esta a cargo de personas de reconocida moralidad e idoneidad académica.

In la tabla N°1 se encuentran las leyes de la U.C.A.B que sirven de soporte

juridico para este ente de Educacion Superior.

Tabla 1. Leyes de la UCAB

Observaciones

Ley Gaceta/fecha

Ley de Universidades N°. 1.429 del 8 de Septiembre de
1.970

Reglamento parcial de la ley de N® 687. 01 de septiembre de 1971

Universidades

Reglamento parcial de la ley de N®28.262. del 17 de Febrero de

Universidades 1976,

Reglamento sobre ¢l funcionamiento 7 de Abril de 1992

de los Departamentos de la Escuela de

Comunicacion Social

Normas para la seleccion del personal | 24 de Abril de 2001.
docente e investigacion de la UCAB
Reglamento sobre evaluacion del 4 de Mayo de 2004.
personal docente y de investigacion de

la UCAB

Norma todo lo correspondiente al
estudio y ejercicio universitario,
considerando a todos los interesados.
Establece la forma y medida en que las
autoridades interinas ejerceran la
direccion de la universidad

Regula a la universidad como una
comunidad de intereses espirituales que
retine a profesores y a estudiantes.
Regula el funcionamiento v organizacion
de los

Departamentos de la Escuela de

Comunicacion Social.

Regula la seleccion del Personal Docente
v de Investigacion de la UCAB.
Establece los criterios y procedimientos
para evaluar el desempeiio de los

profesores miembros del personal
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docente y de mvestigacion de la UCAB

Reglamento sobre escalafon de los 21 de Febrero de 2006. Regula la clasificacion de los miembros
miembros ordinanos del personal ordinarios del personal docente y de
docente v de investigacion investigacion de la UCAB.

Finalmente, la (UCAB, 2014) plantea para el afio 2014, un sistema de gestion
estratégica. desarrollando un plan de trabajo denominado el 20 -20, para alinear a
la organizacion y todos los que la conforman, de acuerdo al momento en que se

encuentre, este es el “Plan Estratégico UCAB 20-207,
LLa Universidad para dicho plan parte: (Universidad Catolica Andrés Bello, 2013).

Del  Proyecto Formativo Institucional. l.a comunidad
universitaria, a través de un proceso de reflexion —diferentes
actores han participado aportando su vision, conocimientos y
experiencia— ha sintetizado en este proyecto macro las
caracteristicas bdasicas de su filosofia educativa. En ¢él se
encuentran los rasgos propios de su identidad. los retos y
prioridades; su vision y mision: su propuesta formativa, el
perfil descado para sus egresados, docentes y personal
profesional. administrativo y obrero: y los principios de
administracion y gestion. (parrafo. 2)

Fundamentandose en este plan estratégico, el presente proyecto enfoco su estudio

en los siguientes ejes: desarrollo del talento y excelencia académica.

El desarrollo del talento busca incrementar la seleccion. motivacion y retencion
del personal de calidad. para alcanzar la excelencia académica. convirtiendo la
universidad en un ambiente ameno para laborar. Por otra parte. la excelencia
acad¢émica, se pretende a través de la renovacion curricular. la relevancia de la

investigacion y la formacion integral de los jovenes.
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Definicion de Términos Basicos

a)

b)

4,

d)

e)

Interesado (stakeholder): “Un individuo. grupo u organizacion que
puede afectar, verse afectado o percibirse a si mismo como posible
afectado por una decision, actividad o resultado de un proyecto”
(GUIA DEL PMBOK, 2013, p.551).

Alcance: “lLa suma de productos, servicios y resultados a ser
proporcionados como un proyecto”. (GUIA DEL PMBOK. 2013,
p.528).

Acta de Constitucion (project charter): “Un documento emitido por
el iniciador del proyecto o patrocinador, que autoriza formalmente la
existencia de un proyecto y confiere al director de proyectos la
autoridad para aplicar los recursos de la organizacion a las actividades
del proyecto”. (GUIA DEL PMBOK, 2013, p.526).

Matriz de Trazabilidad de Requisitos: “Una cuadricula que vincula
los requisitos del producto desde su origen hasta los entregables que
los satisfacen™ (GUIA DEL PMBOK. 2013, p.553).

Estructura desagregada de trabajo: “Es el proceso que consiste en
subdividir los entregables y el trabajo del proyecto en componentes
més pequefios y mas faciles de manejar”. (GUIA DEL PMBOK, 2013,
36).

W

p.
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CAPITULO III. MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se describen las consideraciones generales. el tipo y nivel
de investigacion, la poblacion y muestra seleccionada, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, el analisis e interpretacion de los mismos y la descripcion
de las fases de investigacion, para realizar el disefio de equipos de ato desempefio
en los docentes de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica

Andreés Bello.

Consideraciones Generales

El Consejo General de los Estudios de Postgrado de la Universidad Catolica
Andrés Bello, en la reforma parcial aprobada en la sesion del dia 24 de Febrero de

2010 establece en su articulo dos (2) lo siguiente:

Ll trabajo especial de grado se concibe dentro la modalidad de investigacion cuyo
objetivo fundamental es el de aportar soluciones a problemas y satisfacer
necesidades tedricas y practicas. ya sean profesionales, de una institucion o de un
grupo social. Se pretende que el alumno demuestre el dominio instrumental de los
conocimientos aprendidos en la especializacion, para lo cual el tema elegido por el
estudiante debera insertarse en una de las materias del plan de estudios
correspondiente. (p.1)

Tipo y Nivel de Investigacion

LLa presente investigacion es de campo a nivel descriptivo con modalidad
investigacion aplicada, debido a que se realizo una propuesta, para solucionar un
problema. (UPEL, 2006) “Investigacidn, elaboracion y desarrollo de una
propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas,

requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales™
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Por otra parte, la profundidad con la que se abordd el objeto de estudio, es con un
nivel descriptivo, el cual Arias (1999) precisa que “consiste en la caracterizacion
de un hecho, fendmeno o supo con establecer su estructura 0 comportamiento™ (p.
20) midiendo las variables de forma independiente, ¢ incluidas en los objetivos de

investigacion.

Poblacion y Muestra

l.a Escuela de Comunicacion Social cuenta con una plantilla de ciento noventa y
seis (196) profesores, de los cuales ciento ochenta y cuatro (184) son a tiempo
convencional, es decir su permanencia en la Universidad es temporal de acuerdo a
su carga de horas de clase semanal; treinta (30). veinte (20), quince (15) horas o
menos. Por otra parte. los docentes a tiempo completo son doce (12) y cumplen

con cuarenta (40) horas a la semana.

De esta poblacion se tom¢ la muestra de catorce (14) docentes entre tiempo
completo y convencional, a la cual se tiene acceso, estratificados por pertenecer a
al equipo de coordinacion de la Escuela. Es importante destacar que el

investigador se inhibe de participar en este proceso por ¢tica en la investigacion.

l.a muestra fue seleccionada de manera intencional y no probabilistica. por poseer
caracteristicas similares y considerarse la poblacion total a quien se le aplico ¢l

estudio y el proyecto de implementacion de Equipos de Alto Desempeiio.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se realizo un estudio de la poblacion, mediante una exploracion y una descripcion
previamente diseiada con instrumentos validados y confiables, debido a que por
tratarse de un recurso humano. requiere de alto nivel de detalle, bajo parametros

establecidos, que permitié nivelar los resultados. Sin embargo, no se gjecuto la
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propuesta. solo se realizo el disefio de la misma, partiendo de un diagnostico de

necesidades., determinando su factibilidad y formulandola.

las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas fueron; las encuestas
escritas y entrevistas estructuradas. Por otra parte, los instrumentos empleados
fueron el cuestionario y la guia de entrevista. Estos se manejaron, por ser
confiables y con altos niveles de efectividad en este tipo de estudio, lo que
permitio detectar las necesidades y recolectar la informacion necesaria para la

elaboracion del proyecto.

Analisis e Interpretacion de los Datos

La descripcion de los datos recolectados fue estudiada mediante la verificacion de
una revision exhaustiva de los datos y la seleccion, ordenando los instrumentos de
recoleccion de datos y la clasificacion, siguiendo criterios especificos con

tabulacion por variables agrupadas por indicadores.

Posteriormente la interpretacion y andlisis se hizo de tipo logico, mediante el

analisis y sintesis, utilizando un estudio estadistico descriptivo.

Fases de la Investigacion
[.a investigacion se llevo a cabo mediante las siguientes fases por objetivos:

e Fase 1. Describir las caracteristicas del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la

Universidad Catolica Andrés Bello.
En esta primera etapa de la investigacion se realizaron entrevistas al
personal a tiempo completo y convencional, para determinar las

caracteristicas observables, las cuales se registraron de acuerdo a los
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siguientes indicadores: trabajo en equipo, habilidad y conocimientos
aplicados al cargo, cumplimiento de objetivos. orientacion al alumno.
compromiso organizacional, orientacion al logro, efectividad en los
procesos de evaluacion de desempefio y adaptabilidad del disefio de

equipos de alto desempefio.

Fase II: Diagnosticar las necesidades del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la

Universidad Catolica Andrés Bello.

En la segunda fase se aplicaron los cuestionarios a los miembros de los
equipos, para detectar los siguientes indicadores: en la autoevaluacion
(automotivacion, persistencia, analisis, creatividad, iniciativa. eficacia e
innovacion). En el cuestionario de evaluacion para los alumnos
(comunicacion efectiva, habilidad. conocimiento y destreza en la materia,
orientacion al alumno, orientacion al servicio. creatividad e iniciativa.
sensibilidad social y relaciones interpersonales). Por su parte en el
cuestionario evaluacion de pares (trabajo en equipo, habilidades y
conocimientos aplicados al cargo. cumplimiento de objetivos,
adaptabilidad, orientacion al alumno. compromiso organizacional y
orientacion al logro). Para concluir en el cuestionario evaluacion de la
Directora de la Escuela (motivacion, persistencia, analisis, creatividad,
iniciativa, eficacia e innovacion)

De esta manera, se determinaron las necesidades manifiestas de éstos
equipos con la finalidad de potenciar las oportunidades y disminuir las

amenazas para la efectividad de los mismos.

Fase III: Determinar la factibilidad del proyecto de implementacion de
Equipos de Alto Desempetio para ¢l equipo docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad

Catolica Andrés Bello.



[La factibilidad de un proyecto indica si es posible la realizacion del mismo
en base a los recursos disponibles, asi que se realizo el mismo
considerando el nivel técnico. economico, financiero, administrativo,

institucional y social.

o lase IV: Elaborar el proyecto de implementacion de equipos de alto
desempefio, para los docentes a tiempo completo y convencional de la
Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello,

de acuerdo a una fundamentacion teorica.

Se elaboro el proyecto de implementacion de disefio de equipos de alto
desempefio con el acta de constitucion, cumpliendo con los requisitos
acorde al Project Management Institute, partiendo de las caracteristicas y
necesidades del personal docente a tiempo completo y convencional de la

Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello.

A continuacion se presenta la tabla N° 2 de Operacionalizacion de las Variables.
donde se¢ agrupa cada objetivo especifico. con las variables. dimensiones.

indicadores, instrumentos, herramientas 'y fuentes para su alcance.
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Determinar la factibilidad del programa de Equipos de Alto
Desempeno para el equipo docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacién Social de la
Universidad Catdlica Andrés Bello.

Elaborar el proyecte de implementacion de equipos de aito

desempefio, para los docentes a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacién Social de la
Universidad Catdlica Andrés Bello, de acuerdo a una

fundamentacion teérica.

Fanﬁiﬂmndﬂfuﬁodupmmds - smau
anmmdm Emnémfeo

Caracteristicas de los equipos de alto
desempenio para el personal docente a Social

tiempo completo y convencional

~ Nivel de factibilidad técnica

Nivel de factibilidad economica
Nivel de factibilidad administrativa

Nivel de factibilidad institucional

Trabajo en equipo
Habilidad y conocimientos aplicados al cargo
Cumplimiento de objetivos
Adaptabilidad
Orientacion al alumno
Compromiso organizacional
Orientacion al logro
Comunicacién efectiva
Sentido de urgencia
Creatividad e iniciativa
Sensibilidad social
Relaciones interpersonales
Auto motivacion
Persistencia
Andlisis
Eficacia
Innovacion

Estudios de factibilidad

Planes basados en alcance
tiempo, costo y calidad.

Project Managen

Institute (2013

Bases académic

UCAB - Escuela

Comunicacior
Social

Project Managen
Institute (2013
Bases académic
UCAB - Escuela
Comunicacion

Social
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Tabla 2. Operacionalizacion de las variables.

Objetivo especifico Variable Dimensién Indicadores Instrumentos ylo Fuentes
herramientas

? Trabajo en equipo
Describir las caracteristicas del personal docente a tiempo ‘Caracteristicas del personal docente a ' Habilidad y conocimientos aplicados al cargo
completo y convencional de la Escuela de Gomunicacion tiempo completo y convencional Social Cumplimiento de objetivos Entrevistas estructuradas Bases académic
Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello. Orlentaci6n al alumno UCAB - Escuela
Compromiso organizacional SR A
Orientacién al logro Sl
Efectlividad en los procesos de evaluacion de desempefio
Adaptabilidad del disefio de equipos de alto desempefio
Trabajo en equipo
Diagnosticar las necesidades del personal docente a Las necesidades del personal docente a : Habilidad y conocimientos aplicados al cargo
tiempo completo y convencional de la Escuela de tiempo completo y convencional Cumplimiento de objetivos Cuestionarios
Comunicacion Social de la Universidad Catélica Andrés Social Adaptabilidad Bases académic
Bello. - Oa ARG UCAB - Escuela
g rormer Comunicacion
Compromiso organizacional
Social

Orientacién al logro
Comunicacion efectiva
Habilidades, conocimientos y destrezas en la catedra
Creatividad e iniciativa
Sensibilidad social
Relaciones interpersonales
Auto motivacion
Persistencia
Anélisis
Creatividad
Eficacia

Innovacién
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Estructura Desagregada de Trabajo (EDT)

A continuacion en la ilustracion N°7, se presenta la subdivision de los entregables

de esta investigacion con el paquete de actividades correspondiente.

PROYECTO DE IMPLEMENTACION DE
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO EN
LOS DOCENTES DE LA ESCUELA DE
COMUNICACION SOCIAL DE LA
UNIVERSIDAD CATgLICA ANDRES
BELLO.

s

e T e
ey . Trabajo
Procedimientos f
Administrativos y i Especial de
Academicos

Investigaciony
desarrollo

: udio de
¢ factibilidad del

Wmmm“' e .
caracteristicas de los Diagnostico de
mm las necesidades

Desarrolio ”5&%}3‘ y"
del TEG delimitacion

e e I oo e s
R del problema TR = L, e i W Wt semm ey
g ”””””” = & Aplicacion de Aplicacion de i Hlaborscion del
. las técnicas e Andlisis e las técnicas e Anflisis o estudio técnica
el — sy instrumentos | IMerpretacion nStrumentos interpretacion £CONOMICO.
Asesorias con Revision y o recaleattn de los datos de recolsccion de los datos financiero,
eldocente recoleccion de datos e de datos it administrativo
,m___i;emsg_[ = _de fuentes e e _institucional y social
Inscripcion “Consultas con
E del TEG el docente e m— I
L definitivo asesor Informe
""""""" i Informe Informe de
ejecutive diagnéstico factibilida
— e tem— d
Entrega Ajustes en el e T
del TEG al Marco Tedrico y
o ieindabgico

" Proyecto de
invesrigacion

¢ validacion de
instrumentos

llustracion 7. Estructura desagregada de trabajo.

1 Recopilar : D';gr’“
§ reauisitos § proyecio

gt

Proyecio de
implementacion

En la pagina siguiente se encuentra la ilustracion N° 8, el Diagrama de Gantt, que

refleja el cronograma de planificacion del Proyecto de Trabajo Especial de Grado.
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Cronograma de Planificacion del Proyecto de Trabajo Especial de Grado

santt

G

Hlrini i

Diagrama d

|

i

-

Seleccion y delimtacion del problema

Revision seleccion y recoleccion del material bibliografico
Consulta con el profesor asesor

Elaboracidn del Marco Tedrico

Elaboracian del Marco Metodoldgico

Elahoraciin de Aspectos Administrativos

Elaboracion y aceptacion del proyecto: Asesor y Universidad
Congulta con el Profesor Asesor

Ajustes en el Marco Tedrico

Ajustes en el Marco Metodoldaico

Ajustes de Aspectos Administrativos

Nueva elaboracion y aceptacion del proyecto: Asesor y Universidad
Elaboracian, validacion v ajuste del instrumento

Ordenacian v sistematizacion de la informacion

Desarrollo del esquema de investigacion

Consulta con el Profesor Asesor

Anélisis e interpretacion de la informacion

Consulta con el Profesor Asesor

Redaccidn 1era version del informe

Revision del informe final por el Profesor Asesor
Mecanografiado y encuadernacion. Yersidn definitiva del informe

Entrega del informe final para evaluacion

10 dias?
B9 dias?
84 dias?
84 dias?
14 dias?
14 dias?
13 diag?
36 dias?
10 dias?
10 dias?
11 dias?
0 dias
21 dias?
10 dias
8 dias?
15 dias?
12 dias?
4 dias
2 dias?
0 dias
2 dias?
Odias ™

lun 17912
lun 111012
lun 8402
lun 810N 2
vie 1213
vie 11213
un 1713
jue 3M0M3
un 111113
un 111113
un 111113
mig 271113
lun 37214
vie 71314
jue 203114
mié 24114
mié 2/4/14
mar 22/414
vie 25/414
lun 26/414
lun 2844114
mié 30/4/14

vie 26/912

jue31MA31

jue 31MA3 1CF2CF |

jue 311 A3 1CF 2CF 3CF |
mié 202013 1,234

mié 20213 1,23 4,5CC

MENTANT 123,456 i e

jue 2111113 1234567 |
vie 22111113 1,234,557
vie 22411113 7,34CC

F
I
|

lun 251113 9CC10CC
mié 271113
Iun 3/3114 12
jue 201314 13
lun 31/314 14CC
mar 221414 15CC
jue 17ia/14 1415
vie 250414 17 15
lun 2814114
jun 28/4/14 19
mar 29/4/14 18
mié 30/414 21

llustracion 8. Diagrama de Gantt
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Planificacion de los Recursos

LLos recursos que se detallan en la tabla N°3 fueron estimados, la exactitud de los

mismos. depende la variabilidad economica de los precios en el transcurso del

tiempo.

Tabla 3. Planificacion de los Recursos

Recursos Cantidad Costo (Bs)

Recursos Materiales Computadora N/A
Cartucho de impresora, blanco 1.000 Bs.
y negro
Cartucho de impresora a color 3.000Bs.
Fotocopias 200Bs.
Resmas de papel 1000Bs.

Recursos Institucionales | La institucion, Universidad N/A
Catdlica Andrés Bello.

Recursos Financieros Estudios de Especializacion 40.000Bs.
Encuadernado y anillado del 70.Bs.
TEG
Empastado del TEG 450Bs.
Inscripcion del TEG 4000Bs.
Derechos de grado 620Bs.
5Cd’s 150Bs.

Total 50.490Bs.

3/




Consideraciones Eticas

En la presente investigacion se declaro el conocimiento del marco juridico, de la
Universidad Catolica Andrés Bello, la aplicacion de los conocimientos de forma
¢tica v moral en el ambito educativo. como Licenciada en Educacion Mencion
Ciencias Pedagogicas y la norma de Fundamentos para la Direccion de Proyectos
del Project Management Institute. Existio un manejo de toda la informacion a la
que se hace referencia en este trabajo, la cual ha sido suministrada por fuentes
confiables.

Asi mismo, se realizo el ejercicio de la docencia bajo el codigo de ética del
docente normado por la Universidad Pedagoégica Experimental Libertador,
aprobada en el mes de Junio de 2007. que establece en su articulo uno (1) lo

siguiente:

Proceder con desinterés, lealtad, veracidad. eficiencia. discrecion. honradez y

probidad. (p.2)

Acorde a la ley se cumplen con las siguientes afirmaciones:

e No aceptar¢ que por motivos de lucro se interfiera mi ejercicio
profesional.

e Pondré todos mis esfuerzos teniendo como norte el honor y las mas
nobles tradiciones del magisterio.

e Rechazaré todo tipo de discriminacion.

e Procuraré, para los demas, lo que desearia para mi y para mis
familiares.

e Defenderé la superacion y los niveles de excelencia.

e Actuaré siempre apegado a la verdad.

e (Combatiré la injusticia social.

e Defenderé el derecho a la vida.

e Seré un incondicional defensor de la paz. la libertad, la solidaridad. la

estabilidad.
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e Seré un critico permanente contra todo signo que lesione la
independencia e integridad de la comunidad nacional.

o Me empefiaré para la defensa de la familia, el derecho a asociarse, el
derecho a la educacion, el derecho a la salud. al desarrollo pleno de la
personalidad y en general. mis esfuerzos se orientaran siempre para
que, ademas del cumplimiento de los deberes por parte de los
venezolanos, también sepan defender sus derechos individuales,
sociales. econdomicos y politicos.

e Rechazaré cualquier injerencia politico-partidista en el marco de los

derechos profesionales y sindicales.

A su vez, se cumplid con la Ley de derecho de autor, publicada en la Gaceta

oficial el 1° de Octubre de 1993,

Finalmente, se realizo esta investigacion con el ejercicio del codigo de ética del
Project Management Institute PMI (2006) fundamentado en cuatro valores:
responsabilidad, respeto, equidad y honestidad.



CAPITULO IV. MARCO ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo se referencian los fundamentos organizacionales donde se
detallan los objetivos que sustentan a la organizacion, la mision y el organigrama

que refleja la estructura de la misma.
Fundamentos Organizacionales

La Universidad Catolica Andrés Bello fue fundada el el 24 de octubre de 1953,
cuando fue concedida a la Compaiiia de Jesus por parte del Episcopado

venezolano a quien pertenece a perpetuidad.

En agosto de ese mismo afo, durante el gobierno de Marcos Pérez Jiménez se
decreta el Reglamento Orgéanico de las Universidades Privadas y en octubre del
mismo ano se autoriza su funcionamiento con las facultades de Derecho e
Ingenieria. A estas dos facultades se fueron sumando el resto: Ciencias

Economicas y Sociales, Derecho. Humanidades y FEducacion, Ingenieria y

B

Teologia.

La presente investigacion fue extraida de la pagina Web de la Institucion

(Universidad Catdlica Andrés Bello, 2013)

La Universidad Catolica Andrés Bello es una Instituciéon sin
fines de lucro; la fuente de sus ingresos son los estipendios
provenientes de matriculas v pensiones estudiantiles. los
aportes, donaciones. herencias o legados de personas y
comunidades que quieran vincular su nombre a la Institucion, y
los derivados de cualquier convencion licita cuya celebracion
se considere conveniente. El producto de dichos ingresos, si lo
hubiere después de pagar lo que requiera el servicio
universitario, revertira directa o indirectamente en beneficio de
la obre cultural que cumple la Universidad. (parrafo, 2)
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La Universidad Catolica Andrés Bello, siempre se ha caracterizado por una
amplia capacidad para superar las vicisitudes a las que se enfrenta en la sociedad
venezolana, su encargo social es de alto compromiso, con sus estudiantes.

profesores y cada uno de los miembros que conforman la comunidad Ucabista.

lLa formacion de la Universidad esta inspirada en la pedagogia ignaciana,
orientada a formar hombres y mujeres hacia el servicio. como futuros agentes de

cambio y transformacion social.

Como Institucion Universitaria y considerando su entorno. enfoca su labor

orientada a los siguientes objetivos (Universidad Catolica Andrés Bello, 2013).

e La Universidad es fundamentalmente una comunidad de
intereses espirituales que retine a autoridades, profesores y
estudiantes en la tarea de buscar la verdad v afianzar los
valores trascendentales del hombre.

e [a Universidad es una Institucion al servicio de la Nacion
vy le corresponde colaborar en la orientacion de la vida del
pais mediante su contribucién doctrinaria en el
esclarecimiento de los problemas nacionales.

e La Universidad debe realizar una funcion rectora en la
educacion. la cultura y la ciencia. Para cumplir esta
mision. sus actividades se dirigiran a crear. asimilar y
difundir el saber mediante la investigacion y la ensefanza;
a completar la formacion integral iniciada en los ciclos
educacionales anteriores, y a formar los equipos
profesionales y técnicos que necesita la Nacion para su
desarrollo y progreso.

e La enseflanza universitaria se inspirara en un definido
espiritu de democracia. de justicia social y de solidaridad
humana, y estard abierta a todas las corrientes del
pensamiento universal, las cuales se expondran y
analizaran de manera rigurosamente cientifica. (parrafo 2)

Asi mismo, una Institucion direcciona cada uno de sus objetivos trazados,
partiendo de su mision como sustento para lograr el alcance de los mismos y
entendiéndola como el proposito para el que fue creada. de acuerdo a su encargo

social.
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LLa Universidad Catélica Andrés Bello considera como mision especifica suya

(Universidad Catodlica Andrés Bello, 2013).

¢ Contribuir a la formacion integral de la juventud universitaria,
en su aspecto personal y comunitario. dentro de la concepeion
cristiana de la vida.

e [sforzarse por acelerar ¢l proceso de desarrollo nacional.
creando conciencia de su problematica y promoviendo la
voluntad de desarrollo. Por lo mismo, concedera especial
importancia a la promocion de los recursos humanos vy
particularmente de la juventud. a fin de lograr la promocion de
todo el hombre y de todos los hombres.

e Trabajar por la integracibn de América Latina y por
salvaguardar y enriquecer su comun patrimonio historico-
cultural; por la mutua comprension y acercamiento de los
pueblos de nuestro Continente; por la implantacion de la
justicia social; por la superacion de los prejuicios y contrastes
que dividen y separan a las naciones, y por el establecimiento
de la paz. fundada en hondo humanismo ecuménico.

e Irradiar su accion, especialmente a los sectores mas
marginados de la comunidad nacional.

e Promover el didlogo de las Ciencias entre si y de éstas con la
Filosofia y la Teologia. a fin de lograr un saber superior,
universal y comprensivo, que llene de sentido el quehacer
universitario (parr. 4)

l.a Universidad Catolica esta conformada por seis sedes. distribuidas a lo largo de
todo el territorio nacional. Su sede principal es en Caracas. lugar donde se toman
la mayoria de las decisiones las cuales afectan, en ocasiones las otras sedes. Estas
son: UCAB Caracas, UCAB Guayana, UCAB Coro, UCAB los Teques, ITER
UCAB, y el CIAP UCAB.

A continuacion se presenta el organigrama, Palacios define (2009) “Los
organigramas son un reflejo de la orientacidén que tiene una organizacion, ya sea

hacia el cumplimiento de funciones o hacia la realizacion de una tarea™ (p.166)
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Tal es el caso de la Escuela de Comunicacién Social (unidad de interés de la
investigacion) donde se mostré una estructura funcional, compuesta por la
Direccion, los departamentos y sus respectivas coordinaciones, donde cada ente
reporta a su canal de comunicacién formal inmediatamente superior. Todos estos
interesados son fundamentales para la aprobacién y ejecucion de la presente

investigacion. El correspondiente organigrama se muestra en la ilustracién N°9.

UCAB .‘l:h}ivefsi._d?d ch:}l':cu i
Escuela

Direccion
I Departamentos Operativos ” Departamentos Académicos W

Produccion ";'”i:‘ o Sl | ”’:“"" Com. Periocismo | Ceneiascets | Artes

Audiovisual Pctemid e | eeme ) E Wi W Publicitarias comunicacion | "TUMANGIOES | 4o isates
Coordinacion Comision de Coordinacion Coordinacion

oe Evaluacion de de de Servicio Asistentes
Operaciones Trabajos de Comunication Comunitario Academicos
Grade
Oper. = Personal Secretarial

@ Asistencia en Operaciones

llustracién 9. Organigrama de la Escuela de Comunicacién Social

Fuente: (Universidad Catélica Andrés Bello 2014).
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CAPITULO V. DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Fste capitulo esta constituido por el desarrollo de cada uno de los objetivos
planteados para el presente trabajo de investigacion. partiendo de la descripcion
de las caracteristicas del personal docente a tiempo completo y convencional, el
diagnostico de las necesidades. la factibilidad del proyecto y el acta de

constitucion del mismo.

1. Descripcion de las caracteristicas del personal docente a tiempo
completo y convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la

Universidad Catolica Andrés Bello.

Luego de haber aplicado la técnica e instrumento de recoleccion de datos se
detectaron las siguientes caracteristicas del personal docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la UCAB (Ver anexo A).
Iin esta se especifica el cargo, afios de desempefio en el cargo v antigiiedad dentro
de la institucion. Asi mismo. fueron ubicadas de acuerdo a los indicadores que se
cncuentran en la siguiente tabla N°4. destacando puntos de encuentro, semejanzas
y unificando opiniones expresadas en las entrevistas que realizaron de manera

individual v escrita.
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2. Diagnéstico de necesidades del personal docente a tiempo completo y

convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad

Catolica Andrés Bello.

Una vez aplicada la técnica e instrumentos de recoleccion de datos se detectaron

las siguientes necesidades al personal docente a tiempo completo y convencional

de la Escuela de Comunicacion Social de la UCAB. Estas se encuentran reflejadas

en las siguientes tablas. agrupadas por factores y necesidades en cada cuestionario

aplicado: autoevaluacion tabla N 5

(Ver instrumento en anexo B). alumnos. tabla

N° 6 (Ver instrumento en anexo C) pares tabla N° 7 (Ver instrumento en anexo D)

y supervisor tabla N° 8 (Ver instrumento en anexo E).

Tabla 5. Cuestionario de autoevaluacion.

Definicion de factores

Necesidades detectadas

Automotivacion: Es la disposicion para
trabajar bien, alcanzar objetivos, superar
estandares de excelencia. Asumir retos y
riesgos para obtener beneficios en el
trabajo

Persistencia: Es la orientacion a la
accion, comprometerse con  los
objetivos, cumplir plazos, ser persistente
y eficiente, organizarse en el tiempo.

Analisis: Comprender situaciones,
descompeoner datos, hechos, cifras y
situaciones. Indagar, reflexionar,

logrando hacer clasificacion logica de las
ideas.

Creatividad: Generar, producir, modificar
ideas, orientadas a soluciones eficaces.

Iniciativa: Intentar activamente
influenciar hechos y acciones para
alcanzar los objetivos, mejorar los

resultados o crear oportunidades.

El personal esta altamente motivado con su trabajo y
las responsabilidades del cargo.

Son persistentes en el cumplimiento de sus
actividades y el alcance de objetivos, pese a los

escasos recursos que puedan tener.

La capacidad de analisis es muy buena, sin embargo

se recomienda reforzar este factor mediante
estrategias innovadoras, gue es fundamental en la
labor diaria.

Son creativos, capaces de producir y generar nuevas
ideas. Es necesario reforzarla para mantener los
estandares de calidad.

Debido a la fatiga laboral en ocasiones la iniciativa no
alcanza los rangos de excelencia, asi que es una

necesidad que debe ser atendida.
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Tabla 4. Caracteristicas del personal docente a tiempo completo y

convencional,
Indicadores Caracteristicas
Trabajo en La UCAB es una institucion integrada por departamentos administrativos y
6quipo académicos fundada por la Compafiia de Jesus que transmite los valores de

Habhilidad y
conocimientos
aplicados al
cargo
Cumplimiento

de objetivos

Onentacion al

alumno

Compromiso

organizacional

Orientacion al

logro

Efectividad en
los procesos de
evaluacion de

desemperio

Adaptabilidad
del diserio de
equipos de alto

desemperio

solidaridad. La Universidad tiene objetivos muy diversos que requieren del
trabajo multidisciplinario para su alcance. La conjuncion de esfuerzos permiten
que las acciones individuales se completen, de esta manera los objetivos son
medibles, sistematizados y controlados.
El personal docente se encuentra capacitado, en cuanto a contenidos y practica
en el ejercicio de la docencia. Cuentan con la formacion académica requerida y
sus habilidades y conocimientos son aplicados a los cargos correspondientes de
manera efectiva. Ademas, la mayoria de este equipo, son egresados de la
Universidad, lo que permite una amplia perspectiva en funcion de los
beneficiarios e interesados por su pleno conocimiento de la cultura
organizacional (Identidad Ucabista).

El equipo de trabajo, desde su Direccion, departamento y coordinacién evalta
los resultados en funcion de objetivos propuestos y siempre se plantea
alcanzarlos con el mayor éxito posible dentro de un tiempo éptime. Sin

embargo, la variabilidad de las tareas y el sentido de urgencia, en ocasiones
desvian la atencion de los asuntos importantes. Existen variables externas, que
no pueden ser controladas por el equipo y han generado fallas en el proceso de
planificacién.

Existe un programa de asignaturas que indica los objetivos a alcanzar en cada
catedra, de acuerdo al perfil del egresado en Comunicacién Social. Los
docentes atienden los intereses y preferencias de acuerdo a la diversidad de los
grupos. con una planificacion flexible, respetando la linea del ejercicio, afin al
mercado laboral y a la realidad vigente. Consideran prioritario la innovacion y
actualizacion de los contenidos de sus catedras, cada vez que sea requerido por
sus beneficiarios
El equipo de coordinacion tiene un alto sentido de pertenencia hacia la
Universidad. Se rige bajo el valor de la excelencia, la formacién de profesionales
integrales y la solidaridad, empleando el mejor ejercicio de la profesidn docente
por el bien del colectivo. Al ser la mayoria egresados Ucabistas y contar con un
integrante Jesuita, integran los valores de la Universidad en su quehacer diario.
La meta maxima de la Universidad es la excelencia, bajo la ideologia del Magis
(siempre dar mas), la cual permea con gran afinidad dentro del equipo. Son
orientados al logro para mantener la motivacion, haciende un uso adecuado de
los recursos disponibles con la mejor gestion del tiempo posible.

Los procesos de evaluacién de desempefio realizados, son orientados por un
instrumento de evaluacion dirigido a los alumnos, se desconoce la evaluacion
de la Directora, la coordinacién y a los jefes de departamento. La mayoria del
equipo docente, sugieren cambios con el instrumento utilizado hasta la fecha,
porgue consideran que existen items no adaptados a las catedras, sino a un
estandar Universitario. Recomiendan formalizar la retroalimentacion y realizar
un feedback cualitativo. Estan interesados en un proceso de evaluacion de
desempefio integral, que les permita detectar debilidades y fortalezas para la
mejora continua.

Poseen capacidades, destrezas y actitudes con habilidades complementarias.
Son personas responsables que trabajan bajo un clima de confianza y
aprovechan los recursos (que en ocasiones pueden ser escasos) de forma
optima, orientados al mismo logro; la excelencia académica. Tienen como
limitante, ser un equipo reducido para una Escuela con una matricula de
estudiantes tan alta, por lo cual solicitan que la aplicacion de este disefio no
impligue someterse a altas presiones laborales. Todos los entrevistados
afirmaron que el disefio de equipos de alto desempenio, es totalmente aplicable

al equipo de coordinacion de la Escuela de Comunicacién Social
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2. Diagnostico de necesidades del personal docente a tiempo completo y

convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad

Catolica Andreés Bello.

Una vez aplicada la técnica ¢ instrumentos de recoleccion de datos se detectaron

las siguientes necesidades al personal docente a tiempo completo y convencional

de la Escuela de Comunicacion Social de la UCAB. Estas se encuentran reflejadas

en las siguientes tablas. agrupadas por factores y necesidades en cada cuestionario

aplicado: autoevaluacion tabla N° 5

(Ver instrumento en anexo B). alumnos, tabla

N° 6 (Ver instrumento en anexo C) pares tabla N° 7 (Ver instrumento en anexo D)

v supervisor tabla N° 8 (Ver instrumento en anexo E).

Tabla 5. Cuestionario de autoevaluacion,

Definicion de factores

Necesidades detectadas

Automotivacion: Es la disposicion para
trabajar bien, alcanzar objetivos, superar
estandares de excelencia. Asumir retos y
riesgos para obtener beneficios en el
trabajo.

Persistencia: Es la orientacion a la
accion,  comprometerse  con  los
objetivos, cumplir plazos, ser persistente
y eficiente, organizarse en el tiempo.

Andlisis:  Comprender  situaciones,
descomponer datos, hechos, cifras vy
situaciones. Indagar, reflexionar,
logrando hacer clasificacion logica de las
ideas.

Creatividad: Generar, producir, modificar
ideas, orientadas a soluciones eficaces.

Iniciativa: Intentar activamente
influenciar hechos y acciones para
alcanzar los objetivos, mejorar los

resultados o crear oportunidades.

El personal esta altamente motivado con su trabajo y
las responsabilidades del cargo.

Son persistentes en el cumplimiento de sus
actividades y el alcance de objetivos, pese a los

©scasos recursos que puedan tener.

La capacidad de analisis es muy buena, sin embargo

se recomienda reforzar este factor mediante
estrategias innovadoras, que es fundamental en la
labor diaria.

Son creativos, capaces de producir y generar nuevas
ideas. Es necesario reforzarla para mantener los
estandares de calidad.

Debido a la fatiga laboral en ocasiones la iniciativa no
alcanza los rangos de excelencia, asi que es una

necesidad que debe ser atendida.
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Eficacia:  Fijar metas.  Establecer
estandares de trabajo  Monitorear
evaluar el progreso hacia las metas.
Tomar decisiones basadas en
costo/beneficio.

alumnos en

procesos,

Tienen metas claras, no obstante el alto numero de

la matricula y la diversidad en los

en ocasiones genera retraso en el

cronograma y las tareas que forman parte de el.

Tabla 6. Cuestionario evaluacion de alumnos.

Definicion de factores

Necesidades detectadas

Comunicacion efectiva: Se trata de la habilidad
para escuchar con atencion y transmitir mensajes
en forma coherente y efectiva de manera verbal o
escrita. Implica la posibilidad de adaptar el lenguaje
a diferentes audiencias o interlocutores, el manejo
eficiente de la informacion y el uso adecuado de los
diferentes canales comunicacionales disponibles.

Habilidad, conocimiento y destreza en la matena:
Posee y aplica efectivamente conocimientos,
habilidades y esfuerzos para el desempefio de su
area académica.

Orientacion al alumno: Consiste en poseer una
elevada vocacion de servicio expresada en el
deseo e interés por satisfacer sus necesidades, y
en una permanente sensibilidad para generar
respuestas concretas y satisfactorias. Incluye
también el interés por conocer las necesidades del
alumno para anticiparse a sus demandas, debido al
establecimiento de relaciones efectivas vy

productivas con todos los interesados.

Orientacién al servicio. Consiste en poseer un
concepto y conocimiento comprensivo de los
interesados, de manera tal que nos permita
demostrar sensibilidad para responder eficazmente
a sus necesidades y demandas, favoreciendo la
gestion y agregando valor a la organizacion.

Creatividad e iniciativa: Consiste en la habilidad de
innovar, de plantear e implementar nuevas ideas y
romper los paradigmas establecidos para el logro
de los objetivos.

Los docentes presentan estas habilidades
manifiestas, sin embargo se recomienda
reforzar el manejo eficiente de la
informacién y usar adecuadamente todos
los canales comunicacionales al momento
de impartir las clases, garantizando asi la
atencion de la audiencia y el aprendizaje
significativo en los alumnos.

Es un factor que se encuentra dentro del
rango de la excelencia y es fundamental
mantenerlo. Esto refleja los altos niveles de
calidad educativa de la Universidad.

Los docentes muestran que cada una de
sus actividades son disefiadas en pro del
alumno y éste lo percibe de la misma
manera, sintiéndose satisfecho por la

atencion recibida.

Este factor se deriva del anterior. El
docente al dirigir su labor hacia el alumno
refleja interés en satisfacer sus demandas

y necesidades.

Es importante innovar, implementar nuevas
ideas y romper paradigmas. El equipo es
receptivo a estas ideas, lo recomendable
es brindarles las estrategias necesarias

para llevarlo a cabo.
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Sensibilidad social: Esta competencia va atada al
legitimo interés por ayudar a otros, se relaciona con
la habilidad para identificar, impulsar y mantener
transacciones con todos los interesados.

Relaciones interpersonales: Disposicion y habilidad
para establecer y mantener relaciones cordiales y
efectivas con otros a fin de satisfacer las
necesidades del alumno y lograr los objetivos.
Significa establecer contactos interpersonales con
confianza, ganar — ganar, generando acuerdos y
soluciones mutuamente satisfactorias.

Tabla 7. Cuestionario evaluacion de pares.

Definicién de factores

Son sensibles socialmente y la cultura
organizacional permea en su dia a dia con
el valor de la solidaridad. Se dedican a
comprender la realidad social y sobre todo
aquello que afecte directamente el
bienestar del alumno.

Toda

confianza, asertividad y empatia. Por ello

relacion académica requiere de

es
cualidades presentes en la jornada diaria.

recomendable mantener estas

Necesidades detectadas

Trabajo en equipo: Es la habilidad para trabajar
conjuntamente con otras personas en funcién de los
objetivos  organizacionales. Implica conciliar las
diferencias individuales y los estilos personales para
alcanzar las metas del equipo y lograr los resultados.

Habilidades y conocimientos aplicados al cargo. Posee y
aplica efectivamente conocimientos, habilidades vy
esfuerzos para el desempefio de su cargo.

Cumplimiento de objetivos: Mide los resultados obtenidos
con éxito de acuerdo a las metas y objetivos propuestos,
buscando la forma eficiente de lograrlos.

Adaptabilidad: Es la capacidad de adaptar el
comportamiento  ante cambios en el entorno,
manteniendo la calidad en los resultados del trabajo,
involucra entender a diversas personas y situaciones,
ajustar acciones o conductas propias, y proponer
alternativas y estrategias para anticiparse a los cambios
futuros, reforzando acciones en funcion a los resultados.

Es una habilidad necesaria para la
efectividad vy optimizacion de los
resultados. EI equipo reconoce lo

importante de este factor, pero necesitan
herramientas para integrar cada una de
sus labores, ya que los departamentos se
encuentran incluso en espacios distintos
(la Escuela de Comunicacion) y (el
Departamento de Produccion Audiovisual)
suelen verse es en las reuniones de
coordinacion, donde tienen la oportunidad
de manifestar sus necesidades y verificar
alcance de los objetivos propuestos. Asi
mismo, tienen distintas cargas horarias
(tiempo completo y tiempo convencional).
El personal esta bien capacitado, sin
embargo los pares recomiendan promover
la formacion académica y el desarrollo de
las habilidades para alcanzar la
excelencia.

Se recomienda disefar instrumentos para
medir resultados y cumplir las metas,
mediante la exhaustiva definicion de las
tareas y responsabilidades asignadas,
para evitar la fatiga laboral.

Es importante ser flexibles y fomentar la
proactividad para anticiparse a los
cambios. Algunos pares reflejaron que a
ciertos companeros se les dificulta llevar a
cabo estas conductas.
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Orientacion al alumno: Consiste en poseer una elevada
vocacion de servicio expresada en el deseo e interés por
satisfacer las necesidades del alumno y en una
permanente sensibilidad para generar respuestas
concretas y satisfactorias. Incluye también el interés por
conocer las necesidades de los estudiantes para
anticiparse a sus demandas.

Compromiso  organizacional:  Alinea sus  propias
conductas con las necesidades, prioridades y metas de
la institucion. Antepone la mision de la Institucion a sus
preferencias.

Orientacién al logro: Se trata del compromiso vy
dedicacion por obtener siempre los mejores resultados a
través de la perseverancia en las acciones, al asumir
riesgos, tomar la iniciativa, y utilizar al maximo los
recursos disponibles para alcanzar las metas. Se
expresa en el interés de realizar el trabajo de la mejor
forma posible o por sobrepasar los parametros de
excelencia establecidos dentro o fuera de Ila
organizacion

La vocacion y el servicio es una condicion
necesaria para los docentes y algunos
deben atender estos aspectos con mayor
sensibilidad y empatia.

Algunos docentes son percibidos como
personas con una buena identidad
institucional pero que han de incrementar.

Debido a las multiples responsabilidades y
tareas asignadas para cada docente de la
coordinacion, se les dificulta alcanzar las
metas al maximo. No obstante, siempre
consiguen cumplir con los objetivos,
asumiendo riesgos y haciendo un
adecuado uso de los recursos disponibles.

Tabla 8. Cuestionario de evaluacion del supervisor.

Definicion de factores

Necesidades detectadas

Motivacion: Es la disposicion para trabajar bien, alcanzar
objetivos, superar estandares de excelencia. Asumir
retos y riesgos para obtener beneficios en el trabajo.

Persistencia: Es la orientacion a la accion,
comprometerse con los objetivos, cumplir plazos, ser
persistente y eficiente, organizarse en el tiempo.

Analisis: Comprender situaciones, descomponer datos,
hechos, cifras y situaciones. Indagar, reflexionar,
logrando hacer clasificacion logica de las ideas.

ideas,

Creatividad:  Generar, producir, modificar

orientadas a soluciones eficaces.

Iniciativa: Intentar activamente influenciar
acciones para alcanzar los objetivos,
resultados o crear oportunidades.

hechos vy
mejorar los

Eficacia: Fijar metas. Establecer estandares de trabajo.
Monitorear evaluar el progreso hacia las metas. Tomar
decisiones basadas en costo/beneficio.

Innovacion: Incorporar nuevas ideas, conocimientos e
interpretaciones frente a un hecho, un problema y/o una
situacion.

Es un factor que se encuentra dentro del
rango de muy bueno, asi que es
importante desarrollario.

Derivado de la motivacion, la persistencia
es primordial para el alcance de los
objetivos, sobre todo cuando hay que
alcanzar las metas, por tanto es importante
incrementarla.

El analisis de las situaciones requiere de
un alto nivel de detalle, para ser atendidas,
por lo cual se recomienda adaptarlas de
acuerdo a los requerimientos del cargo.
Siempre es necesario que cada miembro
del equipo pueda brindar respuestas
eficientes y eficaces ante las necesidades
latentes.

Pese a la fatiga laboral y las necesidades
manifiestas en el cargo, el individuo ha de
generar el impacto necesario para lograr
resultados optimos.

Es una caracteristica muy bien aspectada
en los miembros del equipo.

Es fundamental actualizar los
conocimientos y tener alta capacidad para
afrontar un problema. Esta habilidad es
fomentada de acuerdo a la flexibilidad y la
recepcion de cada individuo ante los
nuevos procesos o  procedimientos
incorporados a la institucion.
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3. Factibilidad del proyecto de implementacion de Equipos de Alto
Desempeiio para el equipo docente a tiempo completo y convencional de la

Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello.

Iste formato fue tomado de: Tasmanian Government Project Managsement
A { )

Guidelines (2011).
a) Resumen ejecutivo.

El proyecto es una propuesta de implementacién de equipos de alto
desempefio para el personal docente de la Escuela de Comunicacion Social
de la Universidad Catélica Andrés Bello. Se realizara de forma piloto al
equipo de coordinacion. para posteriormente incorporarlo dentro de la
plantilla de todo el personal docente. utilizando las mejores préacticas en el
area y con un personal especialista en desarrollo organizacional. Su
finalidad es incrementar el compromiso. motivacion y orientacion al logro,
a través de un equipo eficiente y efectivo direccionado a la excelencia
académica y el compromiso, ejes fundamentales del Plan Estratégico

UCAB 20-20.
b) Descripcion de productos y servicios.

La Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catdlica Andrés
Bello. considera como una estrategia para desarrollar sus equipos de
trabajo, realizar una propuesta de implementacién de equipos de alto
desempefio. con la finalidad de fin de incrementar su compromiso,
motivacion y orientacion al logro en pro de alcances exitosos.
Promoviendo la mision de la organizacion, que otorga gran importancia a
la promocion del recurso humano. por una educacion Universitaria

integral, orientada a la excelencia académica. con compromiso social.
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¢) Consideraciones de tecnologia.

El equipo de coordinacion de la Escuela de Comunicacion Social. utiliza
los recursos y tecnologias adecuadas para llevar a cabo sus procesos de
indole académico y administrativo. Sin embargo. debido a los métodos de
actualizacion en la plataforma al sistema Banner 8. se han generado

retrasos en los procedimientos, disminuyendo la eficacia en los resultados.

Por su parte, la Escuela ha sabido responder al sentido de urgencia,
traducido en horas extra sobre su carga horaria. sobre todo en el area de
Direccion, apoyo informatico, coordinacion de comunicaciones y

coordinacion logistica.

Se recomienda incorporar los instrumentos de evaluacion de desempefio
propuestos al sistema utilizando las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TICS) considerando los riesgos a todos los beneficiarios
para crear planes de accion y respuesta ante las distintas situaciones

presentes. Se sugiere el uso del aula virtual https://aulavirtual.ucab.edu.ve/

Yy Modulo 7 https://m7.ucab.edu.ve/login para las sesiones programadas

durante el proceso de formacion.

I's importante agregar de manera estratégica las nuevas tendencias en la
evaluacion del desempefio al personal, para luego ser transferido a otras
Escuelas ¢ incluso a la Facultad de Humanidades y Educacion en alianza

con el Departamento de Recursos Humanos.

e) Mercado del Producto / Servicio.
El servicio ofrecido a la Universidad Catolica Andrés Bello, es la
propuesta de implementacion de equipos de alto desempeiio para la

Escuela de Comunicacion Social, siendo esta institucion la principal

beneficiada, debido a que contard con equipos eficientes y efectivos que
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promoveran la mision de la organizacion bajo los lineamientos

establecidos.

Los interesados son el personal docente y el alumno. Asi mismo, el
producto sera un personal formado y direccionado hacia la excelencia

académica.

Por su parte, los competidores son las organizaciones consultoras con
especialistas en el drea de desarrollo organizacional que puedan brindar
este servicio a la Universidad. Sin embargo, esta propuesta genera un
panorama costo-beneficio favorable, porque contaria con el personal

docente interno. expertos en el area que poseen identidad institucional.
¢) Estrategia de Marketing.

LLa Universidad puede promover este servicio utilizando las redes internas.

tales como: Pagina Web (www.ucab.edu.ve) el portal web de Recursos

Humanos https://rrhh.ucab.edu.ve/ y el correo UCAB, para difundir la

informacion a toda la comunidad Ucabista.

Al utilizar estos medios. no se generaria costos adicionales, porque son

portales vigentes que frecuentan todos los interesados.

En primer lugar, este proyecto estaria ofertado para la Escuela de
Comunicacion Social. para luego ser expandido al resto de las Escuelas y

cualquier coordinacion o departamento que lo requiera.
1) Organizacion y Personal.

Este proyecto no requiere de personal adicional en la plantilla de
profesores o del personal administrativo. porque sera realizado con el
personal interno. El Unico costo adicional es el pago de la hora - hombre
por el ejercicio en ¢l drea de desarrollo organizacional. agregadas a las

responsabilidades pertinentes al cargo.
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g} Horario.

Se define que la propuesta de implantacion de equipos de alto desempefio.
tiene una duracion de treinta y tres (33) dias, que engloba la, aplicacion de
instrumentos, levantamiento de la informacion, deteccion de caracteristicas

y necesidades, analisis de los resultados. disefio y ejecucion.

Una vez esté aprobado el proyecto para la puesta en marcha, se realizard al

finalizar cada semestre académico.
A continuacidn se mencionan algunos hitos de esta propuesta:

e 1 al 8 de Octubre 2014: aplicacion de instrumentos.

e 9al 15 de Octubre 2014: levantamiento de la informacion.

o 16 al 22 de Octubre de 2014: deteccion de caracteristicas y
necesidades.

o 23 al 29 de Octubre 2014: analisis de los resultados.

e 30 de Octubre al 7 de Noviembre 2014: disefio del
programa.

e [0 al 14 de Noviembre 2014: ejecucion.

e 21 de Noviembre 2014: cierre del proyecto.

Al ser aprobado el proyecto, se entregara un programa detallado al cliente
(UCAB) que sera creado por el equipo del proyecto con los recursos

asignados, las tareas y entregables.
h) Proyecciones Financieras.

Las proyecciones financieras para la propuesta de implementacion de
equipos de alto desempefio se sefialan a continuacion. Las cifras
representan los gastos por personal solicitado, en horas’/hombre de acuerdo
al escalafon vigente, del Vicerrectorado Administrativo, los recursos de
papeleria, equipos y refrigerios. A continuacion en la tabla N°9 se refleja

¢l sueldo mensual por hora, al personal docente a tiempo convencional,
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Tabla 9. Personal docente tiempo convencional. Sueldo mensual por una hora

de clase semanal.

Escalafon Grado académico A partir del 1/10/2013 A partir del 1/5/2014
Magister 406,00 488,00
Instructor Doctor 471,00 566,00
T Asistente Magister 526,00 632,00
" Doctor 57600 T Bo2,00 |
| Agregado Magister | 62500 T 75000
T Doctor |  686.00 B T 82400
" Asociado | Magister | 715.00 o T 85800
~ “Doctor | 789.00 ~ o400 |
Titular " Magister 825,00 T emoo0 |
" Doclor 907.00 1.086,00

Asi mismo. en la tabla N°10 se refleja ¢l sueldo mensual, al personal docente a

tiempo completo.

Tabla 10. Personal docente tiempo completo

Escalafon Grado académico A partir del 1/10/2013 A partir del 1/5/2014
Magister 8.734,00 1048100 |
Instructor Doctor "710.049.00 12.059.00

Asistente Magister 1125500 13.506,00
B Doctor 1 12.379.00 14 855,00
[ Agregado | Magister 14.064,00 16.877.00
~ Doctor 71547000 18.564,00
| Asociado Magister 16.876.00 2025200
Doctor 18.561,00 T 2227400
Titular Magister - 20.247.00 T 24.297.00
| Doctoi _ R 22.268,00 26 722,00

L.a proyeccion se realizo con un aumento estimado del 20%. en honorarios

profesionales de un escalafon docente, el cual es el promedio utilizado por

la Universidad. El aumento en los recursos se considerd con un 40%. Sin

embargo, estan determinados por la inflacion y sus valores externos de

indole economica. que afectan directamente los costos del proyecto. El uso

de equipos no generara costo alguno. porque la Universidad cuenta con

una Direccion de Tecnologias de Informacion (DTI) que facilita los

equipos al personal docente.
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Por otra parte en la tabla N°11, se sefialan las proyecciones de sueldo a los

profesores. los recursos y refrigerios.

Tabla 11. Proyecciones

Recursos

Afio 2014

Afio 2015

Dos aiios en total

Pago de honorarios
profesionales
Horas/hombre

(Especialistas en
Desarrollo Organizacional)
Recursos de papeleria:
impresiones y fotocopias
Equipos: Laptop y video
beam

Refrigerios
Costos totales

Agregado con Doctorado
tiempo completo:
93, bs /hrs * 132hrs=
12.278,00

3000,00

Facilitados por Direccion
de Tecnologias de
Informacion UCAB (DTI)
0,00
1.400,00
16.676,00

Agregado con Doctorado
tiempo completo:
111,96bs /hrs * 132=
14,778,72

4.200.00

Facilitados por Direccién
de Tecnologias de
Informacién UCAB (DTI)
0.00
1.960,00
20.938,72

27.064,72

7.200

0,00

3.360
37.614

Los supuestos para estas proyecciones son las siguientes:

e [l pago de honorarios profesionales, puede variar de
acuerdo al docente postulado y seleccionado, especialista
en Desarrollo Organizacional y el escalafon en que se
encuentre.

e El presupuesto debe ser aprobado por las autoridades
pertinentes: Directora de Escuela. Decano de la Facultad de
Humanidades y Educacion. Vicerrector Administrativo y el

Rector.
i) Conclusiones y Recomendaciones.
Con base a la informacion presentada en este estudio de factibilidad, se
recomienda que la Universidad Catolica Andrés Bello, apruebe la

propuesta de implementacion de equipos de alto desempefio para la
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Escuela de Comunicacion Social. Los hallazgos de este informe reflejan
que serd altamente beneficioso para la organizacion y que tiene una alta

probabilidad de éxito.

Las conclusiones son las siguientes:
Tecnologia:
e Se utilizaran los recursos tecnoldgicos empleados por la
Universidad: Banner 8. aula virtual

https://aulavirtual.ucab.edu.ve/ y Modulo 7

https://m7.ucab.edu.ve/login

Marketing:

e FEste programa podra llegar a toda la comunidad Ucabista
interesada. de forma electronica y con un bajo costo a traves

de: Pagina Web (www.ucab.edu.ve) el portal web de

Recursos Humanos https:/rrthh.ucab.edu.ve/ y el correo

UCAB. lo cual disminuye los riesgos de falla porque son

plataformas vigentes.

Organizacional:

e No existira aumento en el personal, porque se realizara con
el personal interno y calificado, de acuerdo a los requisitos
solicitados. Solo seria un pago adicional al cargo de

nomina.

Financiera:

e 1.os beneficios son mayor que la inversion realizada. porque
la formacion integral del docente, se verd reflejada en su

desempefio y una de las competencias del docente Ucabista,
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segun el Plan Estratégico UCAB 20-20 es el trabajo en
equipo. Asi que al ser este de alto desempefio. generara un
valor agregado.

o las proyecciones de dos afios muestran un aumento de
costos del 25% v se encuentra dentro del presupuesto de

recursos estimados por la Universidad.

4. Acta de Constitucién del proyecto de implementacién de equipos
de alto desempeiio, para los docentes a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la

Universidad Catélica Andrés Bello.

Este formato fue tomado de: Tasmanian Government Project Management
Guidelines (2011), es un documento para autorizar formalmente el
proyecto. tomando en cuenta las autoridades pertinentes para asignar los

recursos necesarios.

77




Proyecto de implementacion de
Equipos de Alto Desempeio para los
docentes de la Escuela de
Comunicacion Social de la
Universidad Catdlica Andrés Bello

Version N° 1
Fecha: 17/07/2014
Copia: 1

78




Documento de Aceptacion y Liberacion

Este documento esta autorizado para su liberacion una vez que todas las firmas

respectivas se hayan obtenido.

Preparado por: Lic. Déborah Herrera Cairo - Coordinadora del proyecio.
Fecha: 17/07/2014
(Por aceptacion)

Aceptado por: Las instancias pertinentes de la  Universidad Catdlica Andrés

Bello.

Consejo de Escuela de Comunicacion | Firmas autorizadas

Social

Consejo de Facultad de Humanidades y | T3S autorizadas

Educacion

Consejo Universitario Firmas auforizadas

Fecha:

(Por liberacién)

Dia LM@S Ao
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Ficha del Proyecto
Proposito:

El proposito de este proyecto es disefiar una propuesta de implementacion de
equipos de alto desempefio para los docentes de la Escuela de Comunicacion
Social. con el fin de incrementar su compromiso, motivacion y orientacion al
logro en pro de alcances exitosos, promoviendo la mision de la organizacion por
una educacion Universitaria orientada a la excelencia académica y ¢l compromiso

social. alineado con el Plan Estratégico UCAB 20-20.

Contexto del Negocio y sus Politicas:

Los escasos recursos financieros, técnicos y humanos, generan fatiga laboral en el
personal docente, por tener una alta matricula de alumnos. Estos requieren
jerarquizar las tareas por objetivos y prioridades con instrumentos idoneos que les
permita ofrecer un servicio de mayor calidad a sus beneficiarios. Adicionalmente.
solicitan precisar las funciones de acuerdo a los perfiles de cargo en cada

departamento y coordinacion.

Titulo del Proyecto Propuesto:

Proyecto de implementacion de Equipos de Alto Desempetio para los docentes de

la Escuela de Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello.

Objetivo (s):

El objetivo general es incrementar el compromiso, motivacion y orientacion al
logro, mediante la implementacion de equipos de alto desempefio en el personal
docente de la Escuela de Comunicacion Social.

I'l objetivo especifico es desarrollar el cumplimiento de objetivos, adaptabilidad,
orientacion al alumno y el compromiso organizacional mediante estrategias
innovadoras orientadas al comportamiento organizacional. Para ello se han

planteado tres grupos de actividades destinadas a: (i) mejorar la definicion de
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tareas y cumplimento de objetivos acorde a los perfiles de cargo: (ii) fomentar la

orientacion al alumno; y (iii) fortalecer la identidad institucional.

Justificacion:

Comprometer, motivar y orientar al logro al personal docente universitario hoy ¢n
dia es una tarea que representa un gran reto profesional. considerando que la
educacion es el pilar fundamental de la sociedad que merece atencion y
dedicacion. La Universidad Catolica Andrés Bello, siempre se ha caracterizado
por prestar a sus alumnos una educacion de calidad, bajo los pardmetros de la
excelencia académica y por eso requiere mantener a su personal docente
profundamente comprometido con la identidad Ucabista. La incorporacion e
implementacion de los equipos de alto desempefio es afin al modelo de
competencias ejecutado por la Universidad (Plan Estratégico UCAB 20-20).
incrementando sus niveles de calidad v posicionandola de manera destacada en el

ambito educativo.

Potenciales Beneficios:

i,a ejecucion de este proyecto incrementard el trabajo en equipo, debido a que
seran de alto desempefio, con un Optimo alcance de los objetivos, habilidades y
conocimientos aplicados al cargo, adaptabilidad. compromiso organizacional y
orientacion al alumno. Al aplicar esta gestion se incrementara la calidad en el

servicio ofrecido a todos los interesados.

l.a sociedad y el sector universitario, son también grandes beneficiarios del
programa. Otros beneficios son: (i) la informacion actualizada de gerencia de
proyectos orientada al comportamiento organizacional: (ii) alineacion del
proyecto con la cultura organizacional enmarcada en la identidad Ucabista; (iii)
orientacion al plan estratégico UCAB 20-20; y (iv) informacion disponible para la
realizacion de estudios e investigaciones cientificas y académicas, que nutren el

recurso humano.
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Il proyecto estara constituido con informacion actualizada. confiable y un equipo
de proyecto calificado, que podra permear en las investigaciones y en el continuo
proceso de innovacion que caracteriza a la universidad. Permitira mejorar la toma
de decisiones con un adecuado manejo de los recursos disponibles. posicionando
de manera destacada a la Escuela de Comunicacion Social y a la UCAB en el

ambito educativo ante sus competidores.

Factibilidad:

I.a UCAB. se encuentra en un proceso de actualizacion e innovacion con el plan
estratégico y este proyecto puede incluirse perfectamente, bajo la misma linea de
interés. la gestion por competencias; debido a que una de las competencias
requeridas en el docente Ucabista es el trabajo en equipo. Asi, que si se
incrementa esta habilidad a un equipo de alto desempeiio, tendrd un valor
agregado.

l.a Universidad. tiene una cultura orientada a proyectos con politicas de calidad.
respetando las lineas involucradas y la jerarquia organizacional.

Seran atendidas las lecciones aprendidas, para garantizar el proceso de mejora
continua y la efectividad en los procesos. Adicionalmente el costo — beneficio no
implica una alta inversion, porque el retorno de la misma es superior en
beneficios, garantizado por los estudios preliminares en el area de desarrollo

organizacional.

Recomendaciones:

La ejecucion de la propuesta de implementacion de equipos de alto desemperio
generara grandes beneficios para la Universidad, porque contara con un personal
capacitado, motivado, eficiente y efectivo que cumplira con los requerimientos del
cargo v las demandas sociales vigentes, haciéndolos promotores de le excelencia

académica y el compromiso social. Asi que, se recomienda comenzarlo antes de




iniciar el semestre. de tal manera que los profesores, tengan previamente el

adiestramiento pertinente para llevarlo a cabo en su ejercicio profesional.
Evaluacion del Negocio
Situacion Evaluada y Planteamiento del Problema:

Después del levantamiento de la informacion a través de técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos. mediante la muestra seleccionada (el equipo de
coordinacion). se logro detectar que el personal docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social, se caracterizan por tener
identidad institucional. sus capacidades son acordes al cargo. son cohesionados,

responsables y muestran respeto y admiracion por sus pares.

Sin embargo, requieren incrementar la motivacion, la orientacion al alumno.
innovacion y eficacia en el desarrollo de sus actividades. Para aumentar €stos
factores. cuentan con la apertura y receptividad ante los procesos necesarios y la
incorporacion de nuevas herramientas. Es por ello, que se recomienda de acuerdo
a sus necesidades manifiestas, la implementacion de un programa de equipos de

alto desempenio.

Al ser aplicado este disefio a los interesados, se obtendra un equipo altamente
eficiente y efectivo, comprometido., con identidad institucional orientado a la

excelencia académica y el compromiso social. lemas caracteristicos de la UCAB.
Opciones Consideradas:

De la plantilla hay que considerar a profesores expertos en desarrollo
organizacional. que manejen la implementacion de equipos de alto desempeno, se
caractericen por ser comprometidos con la identidad institucional de la UCAB vy

dominen los lineamientos del Plan Estratégico UCAB 20-20.




Alcance Propuesto
Definicion del Alcance:

Este proyecto, es una propuesta de implementacion de equipos de alto desempefio
para la Escuela de Comunicacion Social de la UCAB, que se realizara de manera
piloto con el equipo de coordinacion. Posteriormente puede ampliarse al resto de
la Escuela y ofertado a todos las interesados. La definicion del alcance se detalla

en la tabla N°12 que esta a continuacion.

Tabla 12. Definicion del alcance

Elemento Detalle

Objetivo Tncremeniar el compromiso, motivacion y orientacion al logro, mediante
la implementacién de equipos de alto desempefio en el personal docente de
la Escuela de Comunicacion Social.

Resultado Integracién y coherencia en las aplicaciones instruccionales del dmbito
académico. mediante la eficacia v eficacia en los docentes de la Escuela
de Comunicacion Social en beneficio de los alumnos.

Salida Catorce (14) profesores adiestrados en equipos de altos desempefio.

Criterios de Calidad Excelencia académica v compromiso social. por parte de los docentes y
alumnas en su proceso de formacion.

Cliente Escuela de Comunicacion Social de la UCAB.

Supuestos:

La participacion del docente es voluntaria y se espera la participacion de todo el

equipo, para que los resultados tengan mayor alcance.
Limitaciones:

Personal docente apatico o resistente al cambio, al que no se le pueda adiestrar

durante ¢l proceso.

La ejecucion del proyecto con su presupuesto estimado, depende de la aprobacion

de las instancias pertinentes.
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Alcance del Trabajo:

La siguiente tabla N°13 identifica todos los trabajos requeridos por el alcance del
proyecto y aquellos elementos que se encuentran fuera del mismo. para su futura

consideracion:

Tabla 13. Alcance del trabajo

Parte del Proyecto (Dentro Responsable No Parte del Proyecto (Fuera Responsable Cierto o
del Alcance) del Alcance) incierto
Adiestramiento del personal Directora de la Cierto
en  equipos de alto  Escuela, ¢l equipo
desempefio del proyecto y el
especialista en
Desarrollo
Organizacional.
Aprobacién de este proyecto Autoridades Incierto
como un lineamiento para la Universitarias.
Universidad,  acorde a las  Consejo Nacional
politicas del Estado.  de Universidades
desarrolladas en la Educacién (CNU)y el Estado
Universitaria. Nacional

Esquema de Gestion del Proyecto
Estructura: como se hara el control de proyecto.

Para la ejecucion del proyecto se formara un equipo encargado. el cual estara
integrado por la Coordinadora del proyecto. la Directora de la Escuela y la
Coordinadora Logistica. Estas a través de reuniones quincenales realizardn
seguimiento del proceso de la implementacion del equipo de alto desempefio para
la Escuela de Comunicacién Social. Los responsables verificardn el cumplimiento

y alcance de objetivos de acuerdo al cronograma.

Debido a que sera un proyecto piloto. se evaluaran los procesos antes, durante y
después de la ejecucion, mediante listas de verificacion. para posteriormente

disefar las lecciones aprendidas.

|.a Directora sera la vocera del proyecto ante las autoridades de la Universidad e
informara a las mismas, acerca de los avances y resultados obtenidos. Es por ello.

que la responsabilidad para la ejecucion de cada uno de las actividades
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correspondientes al programa estara en manos de este equipo de proyecto.
Adicionalmente. se contara con el juicio de expertos en el drea, que apoyaran en el

seguimiento para trabajar de acuerdo a las directrices vigentes.
Principales Riesgos y Problemas:

La resistencia al cambio por parte de algunos miembros del equipo del personal

docente, puede disminuir el alcance de los objetivos propuestos.

Por otra parte, sin ¢l apoyo y la autorizacion de las autoridades de la Universidad.,
la Directora de la Escuela. el Consejo de Escuela. Decano de la Facultad de

Humanidades y Educacion y el Rector no se puede llevar a cabo ¢l proyecto.
Estrategia de Implementacion:

Los recursos estimados que seran requeridos para implementar el disefio

propuesto son detallados en la siguiente tabla N°14:

Tabla 14. Recursos estimados

Elemento Detalles Punto de Atencién

Cronograma del Semestral Los hitos del cronograma son la aplicacion

proyecto de los instrumentos y técnicas de recoleccion
de datos y el levantamiento de la
informacion.

Estimado de Costos En funcion de hora hombre y materiales Es importante estimar los costos en funcion

de la hora hombre y de acuerdo al escalafon
en el que se encuentre ¢l docente,
LLos recursos materiales pueden incrementar
en costo, de acuerdo a la inflacion.

Otros Recursos Equipos: laptop, video beam y aulas. Los equipos necesarios para realizar las
sesiones y las aulas son recursos facilitados
por la Universidad.

Plan de Ejecucion del Proyecto.
Propdosito del Documento:

Este documento se elabora con la finalidad de implementar los equipos de alto

desempefio en la Escuela de Comunicacion Social.
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Cronograma del Proyecto:

Edoon Vet [mods Fomslo  Henamentss Pogecto Inigme (Cosboar Ventana °
& Sinagupa

8h
ne 910M4 me 151014 1
Detsccion de caracteristices ¥ necesidades S dias jue 16M0M4 mié 221014 21

Levartamiento de la intormecion § dia=

Td Anshss de ios resuladas Sdias jue 23M0M4 mié 29M0N4 312 W

T4 Disefio del programa Tdas he3ONDAG veTAIAd 4 | i
4 Eecucian ddims LN 10ATA4 e 131A4 §

4 Clene Odies vie21M114 vie 211114 i

llustracion 10. Cronograma del proyecto

Medicion del Progreso:

Evaluaciones de seguimiento. L] proyecto sera cvaluado antes. durante y
después de su ejecucion, para garantizar la mejora continua. Se revisaran las
actividades correspondientes a los grupos de procesos de inicio, planificacion,
monitoreo y control, ejecucion y cierre del proyecto para garantizar el éxito del
mismo y considerar para proximos programas las lecciones aprendidas.

Recursos:

A continuacion en la tabla N°15 se presenta el cronograma de desembolsos:
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Tabla 15. Cronograma de desembolsos

Recursos

Ao 2014

% de Incremento

Aio 2015

% de Incremento

Pago de honorarios
profesionales.
Horas'hombre

(Especialistas en
Desarrollo
Organizacional)
Recursos de papeleria:
impresiones y fotocopias
Equipos: Laptop y video

beam

Refrigerios

Desembolsos totales

Agregado con Doctorado

tiempo completo:

93, bs /hrs * 132hrs= 20%
12.276,00 24552
3.000,00 40%

1.200,00

Facilitados por Direccion

de Tecnologias de

Informacion UCAB 0%
(DTH
0,00
1.400.00 40%
560,00
16.676,00 4215,2

Agregado con Doctorado
tiempo completo:
111,96bs /s * 132=
14.778,72

4.200.00
Facilitados por Direccidn de
Tecnologias de Informacion

UCAB (DTI)
0,00

1.960,00

20.938,72

20%

2,955,744

40%
1.680,00

0%

40%
784.00
5419744

El sistema contable utilizado, sera

disefiado y revisado con el apoyo del

Vicerrectorado Administrativo de la Universidad, debido a que son un personal

experto que hard un uso adecuado de los recursos para garantizar la calidad en los

bienes y servicios.
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CAPITULO VI. ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez aplicadas las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, a la
muestra, catorce (14) miembros del personal docente a tiempo completo y
convencional de la Escuela de Comunicacion Social de la UCAB. se describen los
resultados obtenidos. En este proceso participaron trece (13) profesores de forma

anonima y voluntaria.

Los instrumentos fueron arbitrados del trabajo de Grado de Rivero (2013) titulado
“Disefio de un sistema de evaluacion del desempefio bajo el principio de mejora
continua para el drea de gestion de procesos en una institucion financiera piblica”

y fueron adaptados por el asesor al presente trabajo de investigacion.

LLa muestra se caracterizo por estar conformada por once (11) personas del género
femenino y tres (3) del género masculino, con edades comprendidas 65 y 26 anos.
Estos tienen un rango de ejecucion dentro del cargo. entre uno (1) y diecisiete
afios (17). Su antigliedad dentro de la institucion va entre uno (1) y treinta dos

(32) aflos.

A continuacion, se indica en la tabla N°16 las preguntas realizadas en la entrevista

con el indicador correspondiente para su medicion:
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Tabla 16. Interrogantes de la entrevista

Indicadores Interrogantes de la entrevista

Trabajo en equipo | ¢ Considera que los objetivos organizacionales de la Universidad,
requieren del trabajo en equipo para su alcance? Justifique.

Habilidad y ¢ Sus habilidades y conocimientos se encuentran asociadas a su
. rgo?
conocimientos carg

aplicados al cargo

Cumplimiento de ¢En su equipo de trabzjo se evaluan los resultados obtenidos en

objetivos funcion de los objetivos propuestos?
Orientacion al ¢ Su labor docente la disefia en funcion de las necesidades de los
o alumnos”?
Compromiso ¢ Considera que sus conductas y sus necesidades son afines con
organizacional las metas de la Universidad? De ser afirmativa su respuesta,
mencione al menos un ejemplo.
Orientacion al ¢Las actividades que realiza las ejecuta orientada hacia el logro?
logro ¢ Considera importante sobrepasar los parametros de excelencia?
Efectividad en los ¢ En cuantos procesos de evaluacion de desempefio ha
participado?
rocescs de \ Ei . -
B g ¢Cual es su opinion sobre la retroalimentacion de los resultados
evaluacion de obtenidos en su evaluacion de desempefio?
desemperio ¢ Considera necesario realizar cambios en el proceso de evaluacion

de desempefio? Explique.

Adaptabilidad del | De acuerdo a la definicién sefalada en la primera hoja ¢,considera

disefio de equipos que su equipo de trabajo es afin para aplicarle un disefio de

equipos de altos desempefio? Justifique.
de alto

desemperio

El equipo perteneciente a la coordinacion de la Escuela de Comunicacion Social
de la UCAB tiene muy definido la importancia de la integracion de sus
departamentos académicos y administrativos. junto con la importancia del trabajo
en equipo multidisciplinario para el alcance de objetivos  propuestos,
considerandose cada uno de ellos como parte de un todo. Por tanto, esta visién

permite permear con facilidad los valores ignacianos que sustentan la filosofia de
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la  Universidad. Trece (13) personas de las entrevistadas realizaron esta

afirmacion.

Se caracterizan por ser cohesionados. comprometidos v solidarios. los cuales
tienen las capacidades y habilidades de acuerdo a sus cargos; asi respondieron
trece (13) de las personas entrevistadas. Su directora se caracteriza por estar
capacitada con un enfoque gerencial. que le permite controlar el engranaje y
enfoque de los miembros de su equipo. En lineas generales cuentan con la
formacion académica y la experiencia laboral necesaria para cjercer diariamente

sus cargos con las responsabilidades y tareas que ameriten.

Por otra parte, manifestaron que sus labores son realizadas con objetivos medibles
y cuantificables. todos avalan esta informacion. Sin embargo, en ocasiones el
sentido de urgencia merma el alcance de lo que es considerado importante. Esto se
debe a que es un grupo reducido de personas. para una Escuela con una matricula
de alumnos y plantilla de profesores tan alta: cinco (5) de los entrevistados

notificaron esta caracteristica. Por tanto. en ocasiones es dificil medir

formalmente cada objetivo propuesto por la Escuela.

Iiste grupo de docentes, tienen una gran orientacion a la atenciéon de necesidades
del alumno, disefiado bajo un programa académico y el disefio curricular, que es
adaptado de acuerdo a la autonomia de catedra de cada profesor y a las
caracteristicas de cada grupo de estudiantes. Todo con la finalidad de formar al
Comunicador Social de acuerdo a los requerimientos de egreso, sefialados por la

Universidad que son enmarcados dentro de la realidad y sociedad vigente.

Irece (13) de los profesores. tienen una identidad Ucabista muy firme, debido a
que son afines con los valores que caracterizan a la institucion, exceptuando solo a
un miembro del equipo que manifestd que la Universidad le permite satisfacer sus
necesidades mas no todas. Por otra parte. tres (3) de ellos incorporan a la
Universidad en su quehacer diario, por la antigiiedad que tienen en el cargo, en la
institucion o por ser egresados de la mencionada Alma Mater. asi que son

Ucabistas a plenitud.
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Son personas orientadas al logro. que siempre buscan mantener los parametros de
excelencia para mantener la motivacion, respetando la misma como una accion de
voluntad personal. Sin embargo. dos (2) miembros del equipo hacen énfasis en no
sobrepasar la excelencia porque consideran que se puede perder la caracteristica

de la imperfeccion del ser humano y perderse el equilibrio.

En cuanto a los procesos de evaluacion de desempefio empleados por la
Universidad se detectaron varias debilidades. Entre ellas esta que solo existe la
evaluacion de uno de los interesados (los alumnos). A esto todos los docentes
sugieren que el instrumento sea modificado y adaptado de acuerdo a las catedras y
no a estandares universitarios. Afirmaron, que quieren mantener la
retroalimentacion numérica pero que a ésta sea agregado un feedback cualitativo.

Iistas evaluaciones son realizadas semestralmente.

Asi mismo, no existe formalmente un instrumento de evaluaciéon empleado por la
Directora a los jefes de departamento y a las coordinaciones respectivas. Muchos
manifestaron agrado por los instrumentos utilizados durante el proceso de la
presente investigacion, afirmaron que es completo y totalmente aplicable a la

Fscuela.

En esta fase de entrevistas, se logré determinar que el disefio de equipos de alto
desempefio es aplicable al equipo de coordinacion, porque son un equipo
proactivo, profesional con habilidades complementarias enmarcadas dentro de un

clima de confianza con objetivos en comun.

Ahora bien, la deteccion de necesidades para el personal docente, se realizé a
traves de la aplicacion de cuestionarios a todos los interesados, bajo un formato de
cvaluacion de desempefio en 360°: autoevaluacion, pares, alumnos y del

Supervisor.

Los puntajes utilizados para medir el desempefio en cada instrumento se

encuentran reflejados en la tabla N°17:
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Tabla 17. Evaluacion de desempeiio

Puntuacion Rango
0-4 Deficiente

5-10 Regular

11-16 Bueno
17-22 Muy bueno
23-28 Excelente

Al aplicar el cuestionario de autoevaluacion y totalizar el puntaje en la tabla N°18,
el equipo docente se caracterizo por reflejar un desempefio alto, dentro del rango
muy bueno y excelente (ver grafico 1), con puntuaciones entre diecinueve (19) y
veintiocho (28) puntos. La mayoria de la muestra manifestdé estar altamente
motivado, tener persistencia y capacidad de analisis. Se recomienda fomentar la
creatividad, iniciativa y eficacia, aunque cabe destacar que las mismas obtuvieron
valores altos, pero siempre se espera la mejora continua con altos estandares de

calidad.

Tabla 18. Cuestionario de autoevaluacion

Rango de desempefio Personas

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno
Excelente
No participo
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Grafico 1. Cuestionario de autoevaluacion.

La Escuela de Comunicacion Social. cuenta con una matricula de dos mil
trescientos (2.300) alumnos inscritos y un promedio de sesenta (60) estudiantes

por aula. Existen actualmente treinta y dos secciones (32).

Cada semestre se dicta en promedio. siete (7) materias y los profesores miembros
de la coordinacion. dictan entre una y cuatro catedras, del ciclo basico y
profesional. Estos eligieron una catedra y seleccionaron a los cinco primeros

alumnos del ranking académico.

Los datos obtenidos reflejaron resultados muy Optimos, entre los rangos de
desempefio excelente y muy bueno (ver grafico 2) con puntuaciones entre
diecinueve (19) y veintiocho (28) puntos. Un docente no participd en este proceso
porque no tenfa alumnos este semestre, asi que fue registrado en el rango no

aplica.
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Los estudiantes manifestaron que estan muy satisfechos con sus docentes, porque
los consideran altamente capacitados, con habilidad. conocimiento y destreza en
la materia, orientados a ellos y con sensibilidad social. En las observaciones
reflejaron admiracién por sus docentes, incluso comentarios donde acotaban que
el servicio recibido era el ideal y no debian cambiar ningun aspecto. Esto se vio

reflejado en evaluaciones con puntaciones perfectas, de veintiocho (28) puntos.

Los factores que presentaron en ciertos casos, necesidad de mejora son la
comunicacion efectiva, la creatividad e iniciativa y las relaciones interpersonales.
Cabe destacar que estos factores anteriormente mencionados se encontraban entre
¢l rango bueno y muy bueno. ningun factor se encontrd en regular o deficiente. de
manera que la sugerencia es en pro de la excelencia académica. Los resultados
arrojados en la aplicacion del cuestionario de alumnos se reflejan en la tabla N°19

y la representacion gréfica en el grafico N°2.

Tabla 19. Cuestionario evaluacion de alumnos.

Rango de desemperfio Personas

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno
Excelente 1
No aplica
No participo
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Cuestionario de evaluacion de alumnos
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Grafico 2. Cuestionario de evaluacién de alumnos.

Una vez aplicado el cuestionario de evaluacion de pares. que consistio en que
cada docente debia evaluar el desempefio de cada uno de sus compafieros en los
cargos ejecutados, se totalizaron lo promedios y arrojaron un puntaje totalmente
inclinado al rango de desempefio, excelente (ver grdfico 3). Las puntuaciones

estuvieron entre veinticuatro (24) y veintiocho puntos (28).

La directora, no participo en este proceso porque ella no tiene par dentro de la

Escuela. porque el cargo que ejecuta.

A pesar que los resultados fueron altamente satisfactorios, los factores en que se
detectaron necesidad de mejora fueron el trabajo en equipo. cumplimiento de
objetivos, la adaptabilidad, compromiso organizacional, habilidad 'y
conocimientos aplicados al cargo y la orientacion al alumno. Estos se ubicaron

entre regular y muy bueno.

En lineas generales. los docentes en los instrumentos reflejaron admiracion por la

labor realizada por cada uno de sus compafieros. Sin embargo. solicitan
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determinar cudles son los objetivos y tareas de cada departamento o coordinacion
y como estas pueden integrarse de manera efectiva, para evitar la fatiga laboral y
favorecer el rendimiento de cada docente. Resaltan que su labor como
coordinadores se fundamenta en velar por la excelencia académica con los
recursos disponibles. Los resultados del rango de desempefio en el cuestionario de

pares, s¢ encuentran en la tabla N°20,

Tabla 20. Cuestionario de evaluacion de pares.

Rango de desempefio Personas

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno
Excelente - 13
No participd ' 1

o o o o

Cuestionario de evaluacién de pares

14

12

10

Personas

. Deficiente Regular Bueno Muy | Excelente | No
i bueno . . paricipd

= Rango de dese

Grafico 3. Cuestionario de evaluacion de pares.
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Al ser aplicado el cuestionario de evaluacion a la Directora, ella manifestd que
solamente podia evaluar el desempefio del Coordinador Académico y la
Coordinadora Logistica. de manera que solo estos dos miembros de la
coordinacion contaron con su evaluacion. Una vez entrevistada personalmente,
explicé que el desempefio de los Jefes de Departamento de cada mencion se
encontraba bajo el seguimiento del Coordinador Académico y que el resto de las
Coordinaciones se encontraban bajo la supervision de la Coordinadora Logistica.
Asi mismo, el Jefe de Departamento de Produccion Audiovisual, supervisa a la
Coordinadora de Operaciones. Esta cadena de supervision es la implementada por
la Escuela. lo que les permite hacer sus procesos mas efectivos. asi que las

evaluaciones fueron realizadas por cada uno de los responsables.

L.a Coordinadora Logistica evalud a la Coordinadora de Comunicaciones, la Jefe
del Departamento de Produccion Audiovisual, Coordinadora de Trabajos de grado

y pasantias y al Coordinador de Unidad de Apoyo Informatico.

Por su parte. el Coordinador Académico evalto el desempefio de los Jefes de
Departamento en las siguientes éareas: Artes Audiovisuales, Comunicaciones

Publicitarias, Periodismo. Ciencias de la Comunicacion y Humanidades.

Por su parte, el Jefe del Departamento de Produccion Audiovisual evaluo a la

Coordinadora de operaciones.

Es importante destacar, que la Directora no fue evaluada por su supervisor, porque
no estaba comprendido dentro de la investigacion, asi que fue ubicada en el rango

no aplica.

Los factores que se han de optimizar, detectados en los instrumentos fueron la
innovacion, creatividad. analisis, innovacion, y eficacia. La motivacion y
persistencia se encuentran en rango muy bueno. Las puntuaciones obtenidas en el
desempefio de los evaluados fueron entre doce (12) y veinticinco (25). La

tabulacion de resultados se encuentra en la tabla N°21 y la grafica (Ver grafico 4).
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Tabla 21. Evaluacion del supervisor.

Rango de desempefio Personas

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno
Excelente
No aplica

Cuestionario Evaluacion del Supervisor

Personas
w

g o

Deficiente . Regular Bueno Muy  Excelente No aplica
= Rango de desempefio | 0 0 i 3 4 ! 6 : 1

Grafico 4. Cuestionario de evaluacién del supervisor.

LLa evaluacion de desempeiio en 360° se completo al totalizar y promediar por
cada sujeto. sus puntajes obtenidos en cada uno de los cuestionarios:
autoevaluacion, de alumnos. de pares y del supervisor. Al tener el puntaje por
cada individuo se ubico dentro de los rangos de la tabla N°17 y se graficaron los

resultados.
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A continuacion se encuentra en la tabla N°22 las respectivas evaluaciones por

cada sujeto:

Tabla 22. Cuestionarios 360°

Sujeto 1 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion  alumnos pares del
supervisor
Puntuacion | 19 28 27 No aplica 25
Rango Muy bueno Excelente Excelente Excelente
Sujeto 2 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion — alumnos pares del
supervisor
Faitigon 25 26 27 24 26
ML Excelente Excelente Excelente Excelente Excelente
Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
Sujeto 3 autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 27 27 26 24 26
Rango
Excelente Excelente Excelente Excelente Excelente
Sujeto 4 Cuestionano Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
PaSIaE 19 27 27 25 25
Rango Muy bueno Excelente Excelente Excelente Excelente
Sujeto 5 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 28 24 25 21 25
RanR Excelente Excelente Excelente Muy bueno Excelente
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Continuacion Tabla N°22

Cuestionario

Cuestionario Cuestionario Cuestionario
Sujeto 6 de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 24 23 26 23 24
Rango
Excelente Excelente Excelente Excelente Excelente
Cuestionario Cuestionario Cuestionario
Cuestionario  evaluacion de evaluacioén de evaluacion Total
Sujeto 7 de alumnos pares del
autoevaluacion supervisor
Panlkaian 21 No aplica 26 20 22
Rango Muy bueno Excelente Muy bueno Muy bueno
Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
Sujeto 8 de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
) autoevaluacion alumnos pares del
Sujeto 9 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 21 26 25 23 24
Rango
Muy bueno Excelente Excelente Excelente Excelente
Sujeto 10 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacién de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
P 6 ; : A ;
urituacion No aplica No aplica No aplica 12 No aplica
Rango
Bueno
Sujeto 11 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Fremoin 21 28 24 21 24
Rango
Muy bueno Excelente Excelente Muy bueno Excelente
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Continuaciéon tabla N°22

Sujeto 12 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 26 19 24 21 23
Ranga Excelente Muy bueno Excelente Muy bueno Excelente
Sujeto 13 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacioén de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
Puntuacion 28 27 24 = 15 24
e Excelente Excelente Excelente Bueno Excelente
Sujeto 14 Cuestionario Cuestionario Cuestionario Cuestionario
de evaluacion de evaluacion de evaluacion Total
autoevaluacion alumnos pares del
supervisor
oo 27 27 24 16 24
Rango
Excelente Excelente Excelente Bueno Excelente

El desemperio del equipo de coordinacion de la Escuela de Comunicacion Social
es muy bueno, con puntuaciones comprendidas entre veintidos (22) y veintiséis

(26) puntos (ver grafico 5).

Este resultado es optimo y permitié determinar que este equipo posee altos niveles
de destrezas. habilidades y capacidades, haciéndolos totalmente aceptables y
conformes para la aplicacion de disefio de equipo de alto desempefio. Los rangos

de desempefio se encuentran la tabla N°23.



Tabla 23. Evaluacion del desempeiio 360°

Rango de desempefio Personas

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno
Excelente 1
No participo

- N = O O O

Evaluacion de Desempeno en 360

12

10

Personas
a

- Deficiente Regular Bueno Muy Excelente No
H bueno | participé
% Rango de desempefo 0 0 0 1 ! 12 1

Grafico 5. Evaluacion de desempefio en 360°.

Al realizar la evaluacion de desempefio en 360° se detectd que los factores
evaluados son afines con las competencias de los perfiles de cargo disefiados por
la Direccion de Recursos Humanos de la UCAB. (Ver anexo F, descripcion de

cargo de profesor y anexo G descripcion de cargo Director).

Fn el caso de la Directora de la Escuela, fueron medidas la identificacién con la
institucion, el conocimiento del trabajo, trabajo en equipo, calidad de los
resultados del trabajo, comunicacion y relaciones interpersonales, iniciativa y la

capacidad de analisis.
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Por su parte al personal docente. se le evaluaron los mismos indicadores que a la

Directora y se le sumd la contribucion al equipo de trabajo.

Este rasgo afin entre los factores medidos en la evaluacion de desempefio de 360°
y las competencias de los perfiles de cargo. garantiza que este proceso se disefio
acorde a los requerimientos de la Universidad. Por ello es vital chequear con
regularidad la realidad vigente para que todos y cada uno de los instrumentos de
desempefio, estén dirigidos bajo los mismos parametros y orientados a la mision

de la organizacion.
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CAPITULO VII. LECCIONES APRENDIDAS

A través del presente trabajo de investigacion, se adquirieron conocimientos que
pueden nutrir un proceso o un proyecto que se encuentre enmarcado en la misma

linea: la formacion de equipos de alto desempefio.

Para disefar el proyecto de implementacion de equipos de alto desempefio para el
personal docente a tiempo completo y convencional. de la Escuela de
Comunicacion Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello, se dio respuesta a
todas las interrogantes de investigacion, se detectaron las caracteristicas del
personal a tiempo completo y convencional, utilizando entrevistas de preguntas
abiertas y cerradas que fueron tabuladas de acuerdo a los indicadores sefialados en

la operacionalizacion de las variables.

Posteriormente, se detectaron las necesidades a través de cuestionarios aplicados
al personal docente. pares. supervisores y alumnos, haciendo uso de factores

v

correspondientes al area de interés (autoevaluacion, alumnos, pares y supervisor).

Finalmente, al detectar caracteristicas y necesidades se determino la factibilidad
del proyecto y se disefio el Project Charter, utilizando el formato de Tasmanian

Government Project Management Guidelines (2011).

En un procedimiento de formacion y desarrollo del recurso humano, es
primordial una buena planificacion y un buen manejo de la gestion del tiempo de
acuerdo al cronograma y ésta debe ser acorde a los parametros establecidos por las
instituciones. Contar con estos procesos permite optimizar el alcance de los

objetivos.

Por otra parte, es importante contar con el juicio de expertos en el area que
orienten acerca el disefio de instrumentos, aplicacion y levantamiento de la
informacion. Solo asi se pueden disefiar una propuesta de mejora ante un

problema planteado. de manera garantizada e innovadora.




Los instrumentos pueden ser aplicados para detectar necesidades y determinar las
caracteristicas. Deben ser concisos y con instrucciones claras. Al momento de
entregarlos a la muestra seleccionada se recomienda hacer seguimiento para que
cada individuo le pueda dar la atencion y dedicacion que amerite y pueda recibir

orientacion del evaluador responsable.

Si no se tienen los datos obtenidos en los instrumentos, no puede disefiarse la
propuesta. ni evaluar los resultados, porque ambas tareas son predecesoras. de
comienzo- a fin. Este hito debe ser identificado en el cronograma, para considerar

las opciones de respuesta. con panoramas, optimistas, pesimista y mas probable.

Es fundamental, conocer la cultura organizacional de la institucién y la
planificacion estratégica donde se implantara la propuesta, porque cada una de las
actividades, instrumentos y el disefio del proyecto deben estar elaborados para
promover la mision del ente interesado. Igualmente, ser personal interno genera
grandes beneficios, pero implica un alto sentido de ¢tica para respetar y

resguardas los resultados, porque son aplicados de forma anonima y voluntaria.

Finalmente, el presupuesto real excedio al estimado, a continuacion se detalla la

informacion en la siguiente tabla:

Tabla 24. Presupuesto estimado y presupuesto real

Presupuesto estimado Presupuesto real
Estudios: 40.0008s Estudios: 45.000Bs
Matenales: 3.500Bs. Materiales: 8.000Bs
Personal: 15.000Bs. Personal: 20.000Bs.
Digitalizacion de textos y graficos: Digitalizacion de textos y graficos: 1.000Bs.
4.000Bs.
Fotocopias: 1.000Bs. Fotocopias: 300Bs.
Equipos: 7.000Bs. Equipos: dotados por la institucion, sin costo
alguno.
Total 70.500 74.300
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Es importante. prever este tipo de excesos en el momento en que los costos
comienzan a exceder en un proyecto, para aprovechar adecuadamente cada
recurso y evitar desembolsos no considerados. Sin embargo, cabe acotar que el
aumento en cada uno, se debi6 al incremento de la inflacion y la escasez de

recursos a nivel Nacional.

Todo proyecto debe ser planificado, con un alcance definido, un manejo adecuado
de los costos y control del tiempo. Al manejar integrada cada area y procesos. se

obtendran resultados exitosos e innovadores, permeables en el tiempo.

La Especializacion de Gerencia de Proyectos de la Universidad Catdlica Andrés
Bello, brinda las herramientas necesarias. vigentes v pertinentes, utilizando la
bibliografia contemporanea. para llevar a cabo todos los grupos de procesos con
un esfuerzo temporal y crear un producto o resultado unico, de calidad que atiende

cabalmente a las demandas de la sociedad.
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CAPITULO VIII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La implementacion de equipos de alto desempefio para la Escuela de
Comunicacion Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello, es factible y puede
generar alcances significativos para la Universidad, posicionandola ante los
competidores y garantizando la permeabilidad de la excelencia académica y el

compromiso social en la labor diaria.

Esta vision de equipos en las organizaciones es orientada hacia los objetivos,
aprovechando las habilidades y capacidades de cada uno de los miembros,
constituyendo un equipo multidisciplinario dirigido con empatia, vision

compartida y sintonia.

Luego de haber utilizado los instrumentos de recoleccion de datos, con una
muestra intencional se detectd que el equipo de coordinacion es responsable,
posee las habilidades acordes al cargo, trabajan con solidaridad y de forma
interdisciplinaria para alcanzar los objetivos planteados. Pese a la fatiga laboral,
por la carga horaria y la alta matricula de alumnos, son receptivos. persistentes y

cumplen con los requerimientos de los interesados.

Los factores medidos, las caracteristicas identificadas y las necesidades
planteadas, permitieron brindarle a la Escuela una informacion integral en 360°,
considerando la autoevaluacion, los pares, alumnos y el supervisor. Esta
herramienta garantiza objetividad y claridad en los resultados debido a que se

emplearon instrumentos validos v confiables.

A traves de la implantacion de este disefio se podra mejorar la comunicacion,

asignacion de tareas, responsabilidad, toma de decisiones y confianza.

Son un equipo con desempefio muy bueno, dispuesto a recibir el adiestramiento
en formacion de equipos de alto desempefio, porque poseen identidad Ucabista,

que genera sentido de pertenencia hacia la institucion.,
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El disefio del acta constitutiva fue elaborado y puede plantearse como una

propuesta a las instancias pertinentes de la UCAB, para su posterior ejecucion.

Una gran ventaja que tiene esta propuesta es que esta alineada al Plan Estratégico
UCAB 20-20 orientada a una educacion universitaria en competencias,
considerando la habilidad trabajo en equipo, que se encuentra inmersa en el perfil

del docente Ucabista.

Los procesos, actividades y objetivos se cumplieron de manera satisfactoria y se
cumpli6 con el cronograma, la informacion se otorgé a todos los interesados para

tomar medidas de acuerdo a los resultados arrojados.

Se recomienda considerar las holguras entre cada actividad, realizar seguimiento a
los procesos a través de listas de verificacion y cerrar el proyecto atendiendo a
todos los interesados, para garantizar la conformidad con los entregables

otorgados.

Asi mismo. es importante incorporar a la descripcion de los perfiles de cargo los
siguientes factores para enriquecerlos: orientacion al alumno. creatividad.
persistencia e innovacion, porque reflejaron debilidades que merecen ser
atendidas mediante herramientas fundamentadas en el comportamiento

organizacional, orientado a proyectos.

La gerencia de proyectos requiere seguimiento en todos los grupos de procesos y
la evaluacién de los mismos es lo que permite la mejora continua. Para concluir,
el disefio de equipos de alto desempefio es una linea que puede integrarse a las
mejores practicas con total conformidad, con el personal calificado y experto en el

area de la educacion universitaria.
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ANEXO A

Entrevista al personal docente a tiempo completo y convencional

Realizadaa:

Cargo:

Anos de desempeio en el cargo:

Antigiiedad dentro de la Institucion:

El presente instrumento se disefia para describir las las caracteristicas del
personal docente a tiempo completo v convencional de la Escuela de
Comunicacion Social de la Universidad Catolica Andrés Bello. De esta manera, se
podran detectar sus caracteristicas afines para un Disefio de equipos de alto

desemperio.
Cobucci (2007) define estos equipos de la siguiente manera:

Es un numero pequefio de personas, que comparten
conocimientos, habilidades y experiencias complementarias,
asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por
los cuales los miembros se hacen mutuamente responsables.
Comprometidos en un propdsito comun, asignan claramente las
tareas y responsabilidades, generando un ambiente de confianza.
estableciendo metas realistas. retadoras y una manera eficaz y

eficiente de alcanzarlas (s.p.)

1. (Considera que los objetivos organizacionales de la Universidad,
requieren del trabajo en equipo para su alcance? Justifique.
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¢Sus habilidades y conocimientos se encuentran asociadas a su cargo?

,En su equipo de trabajo se evaluan los resultados obtenidos en funcion de
los objetivos propuestos?

. Su labor docente la disefia en funcién de las necesidades de los alumnos?
Justifique.

¢(Considera que sus conductas y sus necesidades son afines con las metas
de la Universidad? De ser afirmativa su respuesta. mencione al menos un
ejemplo.

¢Las actividades que realiza las ejecuta orientada hacia el logro?
(Considera importante sobrepasar los parametros de excelencia?

¢En cuantos procesos de evaluacion de desempefio ha participado?
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¢Cual es su opinion sobre la retroalimentacion de los resultados obtenidos
en su evaluacion de desempefio?

¢Considera necesario realizar cambios en el proceso de evaluacion de
desempefio? Explique.

De acuerdo a la definicion sefialada en la primera hoja ;considera que su
equipo de trabajo es afin para aplicarle un disefio de equipos de altos
desempeno? Justifique.
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ANEXO B

Cuestionario de Autoevaluacion

Escuela de Comunicacion Social.

Nombre del evaluado:

Cl:

Cargo: Tiempo completo Tiempo
convencional

De acuerdo a los factores que se presentan a continuacion, evalue su
desemperio docente calificandolo dentro de los siguientes rangos de actuacion.

DEFINICION DE FACTORES

e Automotivacion: Es la disposicion para trabajar bien, alcanzar objetivos,
superar estandares de excelencia. Asumir retos y riesgos para obtener
beneficios en el trabajo.

e Persistencia: Es la orientacion a la accion, comprometerse con los
objetivos, cumplir plazos, ser persistente y eficiente, organizarse en el
tiempo.

o Andlisis: Comprender situaciones, descomponer datos. hechos. cifras y
situaciones. Indagar, reflexionar. logrando hacer clasificacion logica de las
ideas.

e Creatividad: Generar, producir. modificar ideas, orientadas a soluciones
eficaces.

e Iniciativa: Intentar activamente influenciar hechos y acciones para
alcanzar los objetivos, mejorar los resultados o crear oportunidades.

e [ficacia: Fijar metas. Establecer estandares de trabajo. Monitorear
evaluar el progreso hacia las metas. Tomar decisiones basadas en
costo/beneficio.

e Innovacion: Incorporar nuevas ideas. conocimientos e interpretaciones
frente a un hecho. un problema y/o una situacion.

117




DEFINICION DE RANGOS DE ACTUACION

A continuacion se presentan siete factores que deben ser evaluados en
relacion a su desempefio. En cada factor evalte el nivel de aplicacion evidenciado
en usted, basandose en la siguiente escala.

Excelente Posee y aplica en forma excepcional el factor evaluado.
Muy bueno Posee y aplica en forma superior al promedio el factor evaluado
' Bueno Rendimiento satisfactorio. alcanza el nivel promedio esperado.
Regular | Rendimiento por debajo del nivel promedio esperado.
Insatisfactorio Rendimiento muy por debajo del nivel minimo de desempefio.
FACTORES | Excelente Muy Bueno Regular | Insatisfactoria
DE EXITO (4) bueno (2) (1) (0)
3)
Auto
motivacion
Persistencia
| Analisis 1
Creatividad N
Iniciativa - N
| Eficacia - i
Innovacion - o B
TOTALES -
Puntaje maximo: 28  Puntaje minimo: 0 Total:
OBSERVACIONES:
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ANEXO C

Cuestionario Evaluacion de Alumnos

Escuela de Comunicacion Social.

Nombre del docente evaluado:

Materia:

De acuerdo a los factores que se presentan a continuacion, evalua el
desempeiio del docente calificandolo dentro de los siguientes rangos de
actuacion.

DEFINICION DE FACTORES

e Comunicacion efectiva: Se trata de la habilidad para escuchar con atencion
y transmitir mensajes en forma coherente y efectiva de manera verbal o
escrita. Implica la posibilidad de adaptar el lenguaje a diferentes
audiencias o interlocutores, el manejo eficiente de la informacion y el uso
adecuado de los diferentes canales comunicacionales disponibles.

e Habilidad, conocimiento y destreza en la materia: Posee y aplica
efectivamente conocimientos, habilidades y esfuerzos para el desempefio
de su area académica.

e Orientacion al alumno: Consiste en poseer una elevada vocacion de
servicio expresada en el deseo e interés por satisfacer sus necesidades. y en
una permanente sensibilidad para generar respuestas concretas y
satisfactorias. Incluye también el interés por conocer las necesidades del
alumno para anticiparse a sus demandas, debido al establecimiento de
relaciones efectivas y productivas con todos los interesados.

e Orientacién al servicio. Consiste en poseer un concepto y conocimiento
comprensivo de los interesados, de manera tal que nos permita demostrar
sensibilidad para responder eficazmente a sus necesidades y demandas,
favoreciendo la gestion y agregando valor a la organizacion.

e Creatividad e iniciativa: Consiste en la habilidad de innovar, de plantear e
implementar nuevas ideas y romper los paradigmas establecidos para el
logro de los objetivos.

o Sensibilidad social: Esta competencia va atada al legitimo interés por
ayudar a otros. se relaciona con la habilidad para identificar, impulsar y
mantener transacciones con todos los interesados.
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e Relaciones interpersonales:

Disposicion y habilidad para establecer y

mantener relaciones cordiales y efectivas con otros a fin de satisfacer las

necesidades del alumno y lograr los objetivos.
contactos interpersonales con confianza,

DEFINICION DE RANGOS DE ACTUACION

Significa establecer
ganar - ganar,
acuerdos y soluciones mutuamente satisfactorias.

generando

A continuacién se presentan siete factores que deben ser evaluados en
relacion al desempefio por parte del trabajador. En cada factor evalue el nivel de
aplicacion evidenciado en el empleado basandose en la siguiente escala.

 Excelente

Posee y aplica en forma excepcional el factor evaluado.

Muy bueno

Posee y aplica en forma superior al promedio el factor evaluado

Bueno

Regular . -_

Rendimiento satisfactorio. alcanza el nivel promedio esperado.

Rendlmmnto por debajo del nivel promedlo esperado.

| Insatisfactorio

7 Rendlmlento muy por debajo del nivel minimo de desempeiio.

' FACTORES
DE EXITO

Excelenig '

C))

Muy
bueno

Q)

Bueno

(2)

Ré—gular
(1)

Insatisfactoria

(0)

Comunicacion
efectiva

Habilidad,
conocimiento
y destreza en
la materia

Orientacion al
alumno

Orientacion al
servicio

Creatividad e
Iniciativa

Sensibilidad
social i,

Relaciones
interpersonales

TOTALES

Puntaje maximo: 28

OBSERVACIONES:

f’uuntaje minimo: 0




ANEXO D

Cuestionario Evaluacion de Pares

Escuela de Comunicacion Social.

Nombre del evaluado:

Cargo:

De acuerdo a los factores que se presentan a continuacion, evalua el
desempefio del docente calificandolo dentro de los siguientes rangos de
actuacion.

DEFINICION DE FACTORES

e Trabajo en equipo: Es la habilidad para trabajar conjuntamente con otras
personas en funcion de los objetivos organizacionales. Implica conciliar
las diferencias individuales y los estilos personales para alcanzar las metas
del equipo y lograr los resultados.

e Habilidades y conocimientos aplicados al cargo: Posee y aplica
efectivamente conocimientos, habilidades y esfuerzos para el desempefio
de su cargo.

o Cumplimiento de objetivos: Mide los resultados obtenidos con éxito de
acuerdo a las metas y objetivos propuestos, buscando la forma eficiente de
lograrlos.

e Adaptabilidad: Es la capacidad de adaptar el comportamiento ante
cambios en el entorno. manteniendo la calidad en los resultados del
trabajo, involucra entender a diversas personas y situaciones, ajustar
acciones o conductas propias, y proponer alternativas y estrategias para
anticiparse a los cambios futuros, reforzando acciones en funcion a los
resultados.

e Orientacién al alumno: Consiste en poseer una elevada vocacion de
servicio expresada en el deseo e interés por satisfacer las necesidades del
alumno y en una permanente sensibilidad para generar respuestas
concretas y satisfactorias. Incluye también el interés por conocer las
necesidades de los estudiantes para anticiparse a sus demandas.

e Compromiso organizacional: Alinea sus propias conductas con las
necesidades, prioridades y metas de la institucion. Antepone la mision de
la Institucion a sus preferencias.
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e Orientacién al logro: Se trata del compromiso y dedicacion por obtener
siempre los mejores resultados a través de la perseverancia en las acciones,

al asumir riesgos, tomar la iniciativa, y utilizar al maximo los recursos

disponibles para alcanzar las metas. Se expresa en el interés de realizar el
trabajo de la mejor forma posible o por sobrepasar los parametros de
excelencia establecidos dentro o fuera de la organizacion.

DEFINICION DE RANGOS DE ACTUACION

A continuacion se presentan siete factores que deben ser evaluados en
relacion al desempefio por parte del trabajador. En cada factor evalte ¢l nivel de
aplicacion evidenciado en el empleado basandose en la siguiente escala.

Excelente Posee y aplica en forma excepcional el factor evaluado.
Muy bueno Posee y aplica en forma superior al promedio el factor
evaluado
Bueno Rendimiento satisfactorio, alcanza el nivel promedio
esperado.
' Regular Rendimiento por debajo del nivel promedio esperado.
Insatisfactorio Rendimiento muy por debajo del nivel minimo de
o ‘desemperfio. s
FACTORES | Excelente Muy Bueno Regular | Insatisfactoria
DE EXITO 4) bueno (2) (1) (0)
3
Trabajo en
equipo

Habilidades y
conocimientos
aplicados al
| eulpe
Cumplimiento
de objetivos

“Adaptabilidad

Orientacion al
alumno

Compromiso
organizacional

Orientacion al
logro

TOTALES

Puntaje maximo: 28

Puntaje minimo: 0

Tota:OBSERVACIONES:




ANEXO E

Cuestionario de Evaluacion del Supervisor

F'scuela de Comunicacion Social.

Nombre del evaluado:

Cargo:

De acuerdo a los factores que se presentan a continuacion, evalua el
desemperio del docente calificandolo dentro de los siguientes rangos de
actuacion.

DEFINICION DE FACTORES

e Motivacion: Es la disposicion para trabajar bien, alcanzar objetivos.
superar estandares de excelencia. Asumir retos y riesgos para obtener
beneficios en el trabajo.

e Persistencia: Es la orientacién a la accion, comprometerse con los
objetivos, cumplir plazos, ser persistente v eficiente, organizarse en el
tiempo.

e Andlisis: Comprender situaciones, descomponer datos, hechos, cifras y
situaciones. Indagar, reflexionar, logrando hacer clasificacion logica de las
ideas.

e Creatividad: Generar, producir, modificar ideas, orientadas a soluciones
eficaces.

e [niciativa: Intentar activamente influenciar hechos y acciones para
alcanzar los objetivos, mejorar los resultados o crear oportunidades.

e FEficacia: Fijar metas. Establecer estandares de trabajo. Monitorear
evaluar el progreso hacia las metas. Tomar decisiones basadas en
costo/beneficio.

e [nnovacion: Incorporar nuevas ideas. conocimientos e interpretaciones
frente a un hecho, un problema y/o una situacion.

DEFINICION DE RANGOS DE ACTUACION

A continuacidon se presentan siete factores que deben ser evaluados en
relacion al desempefio por parte del trabajador. En cada factor evalue el nivel de
aplicacion evidenciado en el empleado basandose en la siguiente escala.




E xcelente Posee y aphca en forma excepuon_gl_e!j@i e_\@_luado "
Muy bueno Posee y aplica en forma superior al promedio el factor ev aluado
 Bueno Rendimiento Satlsfactorrg_fi_lgg_nza el nivel promedio e%perado ______

Regular Rendimiento por debajo del nivel promcdlo esperado.

Insatisfactorio Rendimiento muy por debajo del nivel minimo de desempeiio.

FACTORES | Excelente Muy Bueno Regular | Insatisfactoria

DE EXITO (4) bueno @) (1 (0)
ST | S W

Motivaciéon | |
Persistencia N

Analisis ) B —

Creatividad B ' ) B

Iniciativa o

Eficacia B

Innovacion

TOTALES

Puntaje maximo: 28  Puntaje minimo: 0 Total:

OBSERVACIONES:




ANEXO ¥

Descripcion de Cargo Profesor

Descripcion de Cargo/Rol

UCAB

Iniversidad Catélica

|.-ldentificacion del cargo/rol:

Profesor

Posicion en la Organizacion:

Director de Escuela

Supervision recibida (inmediata):

Il.- Propdsito General:

R e

Escuelas

Dwrector de £scuela

Protesor

Desarrollar estrategias metodolégicas para garantizar un adecuado
proceso de ensenanza - aprendizaje.

i1.-Flujo de Procesos

Funciones
{Actividades Generales)

Tareas

Clientes

sades. L

(Actividades especificas)

Productos

Proveedores

Insumos

1. Organizar y coordinar las
actividades previstas en el proceso
de aprendizaje.

1.1 Planificar metodologias apropiadas a las nuevas
tendencias y caracteristicas de los estudiantes para
fomentar el aprendizaje.

1.2. Acompanar y ofrecer explicaciones comprensibles
ante las solicitudes de los estudiantes

1.3. Elaborar el material de apoyo necesario para el
aprendizaje.

1.4 Ulevar a cabo el proceso de aprendizaje en los
espacios destinados a tal fin.

1.5, Planificar actividades con conocimientos disciplinares
actualizados

2. Evaluar y calificar a los
estudiantes. segun los criterios
técnicos y competencias a
desarrollar.

2.1. Elaborar y emitir a la Escuela el acta de notas

2.2 Asesorar tesis en los diferentes niveles, como tutor o
evaluador

3. Participar y dirigir actividades
extra catedras

3 1. Participar en el trabajo de equipos interdisciplinarios.

3.2 Asistir a reuniones convocadas por las autoridades de

la Universidad.

Estudiantes. Escuelas
(Material de apoye para
las clases. acta de

notas}

Estudiantes. Escuela
{proyectos de investigacion
e innovacion educativa.
programas de formacion)
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Profesor
ill.-Flujo de Procesos
Funciones N Tareas Clientes [:> Proveedores
(Actividades Generales) v (Actividades especificas) L> Productos Insumos

3.3. Participar en los programas de formacion propuestos
por la Universidad.

3.4. Participar en proyectos de investigacion e inngvacion
educativa.

4. Desarrollar y ejecutar las
aclividades administrativas que le
asigne el Director

4.1 Llevar a cabo las actividades de coordinacion adscritas
a las Escuelas, dependiendo del numero de estudiantes y
tamano de la escuela.

5. Garantizar el cumplimiento del
Sistema de Gestion de la Calidad

5.1. Participar en la mejora de los procesos y mantener el
Sistema de Gestion de la Calidad.

Estudiantes y Profesores
(Atenciony eficacia de
los procesos )

Oportunidades de mejora
en los procesos
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ﬁ.

V.- Perfil de Competencias Lv‘gé:ﬂ

k]|

Profesor

Competencias L_>
Genericas

Educacion + Expenencia + Conocimientos
+ Habilidades+ Deslrezas

Competencias .
Técnicas o

Identificacion con la institucion
Conocimiento del trabajo

Calidad de los resultados del trabajo
Comunicacion y relaciones interpersonales
Productividad

Iniciativa

Trabajo en equipo

Capacidad de analisis

Contribucion al equipo de trabajo
Capacidad para trabajar bajo presion

Educacion + Experiencia+ Conocimientos

Graduado universitaric en la(s; carreras(s) de la Escuela, preferiblemente con master
en el area. Experiencia en el area y en la docencia.

Conocimiento en:
Reglameto de educacion superior. normativa de la Universidad.
Paguete Office

Nota: Para realizar cabalmente las funciones exigidas, se requiere un tiempo promedio
de induccion en el cargo.

Relaciones internas

Habilidades + Destrezas

Autoridades universitarias.

Institutos y Centros de Investigacion

Areas Administrativa y Académicas de la Universidad.

Direccion y coordinacion de equipos de trabajo
Toma de decisiones estrategicas

Liderazgo y carisma

Manejo de grupos

Relaciones Externas:

Responsabilidades

Institutos de Investigacion externos

Por actas de notas que emite
Asesoria de tesis en los diferentes niveles.

Normas que rigen el puesto

Observaciones:

Normas internas de la UCAB

UCAB.

Reglamenio del personal Docente y de Investigacion de la

Esta descripcion de cargo aplica para Profesores atiempo completo y a dedicacion.
Los Profesores a tiempo completo dictaran no menos de 12 horas semanales de
clases en la universidad y los profesores a dedicacion dictaran no menos de 6 horas
semanales de clases en la univerisidad.
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ANEXO G

Descripcion de Cargo Director de Escuela

Descripcion de Cargo/Rol

CC:

UCAB

Universidod Catdlica

|.-Identificacion del cargo/rol:

Director de Escuela
Posicron en la Organizacion:

Supervision recibida (inmediata):
Decano de la Facultad

Il.- Proposito General:

Proporcionar los lineamientos, gestionar los resultados y establecer

Decano de la Facultad controles necesarios para definir la operacion de la gestion de la

- Escuela a su cargo
Director de Escuela

y & su vez garantzar su cumplimiento.

l.-Flujo de Procesos

1 4 Reclutar y seleccionar el personal docente y administrativo
sequn los objetivos.

1.5. Propiciar, conjuntamente con la DT1, la actualizacién
tecnologica de la Escuela .

1.8, Revisar el cumplimiento de los objetivos por parte del
personal docente y administrativo.

1.7 ldentificar. conjuntamente con la Direccion de Recursos de
Humanos, las necesidades de actualizacion del personal
docente.

1.8. Participar en la busqueda de financiamiento para la
farmacion del profesorado.

1.4 Plantficar la carrera para profesares

Funciones :> Tareas |:> Clientes =P Froveedores
{Actividades Generales) {Acthvidades especificas) Productos I Insumes
1. Proporcionar los lineamientos 1.1. Estudiar permanente el mercado laboral y sus necesidades. Consejo de Escusla Consejo de Escuela,
objetivos y mision de la Escuela Decano de la Facultad Decano de la Facultad,
1.2. Conelacionar el pensum de estudio y la estructura de la Secretaria General Rector , OCACE
Escuela segin &l estudic realizado Estudiantes, Profesores, Secretaria General,
1.3, Definir la misién, vision y objetivos de la Escuela Persenal de la Escuela estudiantes. profesores,
empresas externas personal de la Escuela,

proveedor de equipos,
matenales y repuestos.

2. Coordinar y supervisar las
actividades académicas

2.1. Coordinar y apoyar eventos académicos

2.2.- Revisar los posibles reconocimientes de estudios por
trasiado interno y externo de estudiantes

2.3. Decidir peticion de estudiantes para estudiar dos carreras.

2 4 ldentificar y proponer al Consejo de Facultad los seminarios
y electivas a ofrecer y seleccionar la cantidad de admitidos.

2.5 Determinar los indices para cursos propedeuticos y cantidad
de admitidos.




HiL.-Flujo de Procesos

Director de Escuela

(1%

Funciones .
{Actividades Generales)

Tareas
{Actividades especificas)

Chentes
Productos

>

Proveedores
Insumos

s
2.6, Sclicitar cursos intensivos de verano.
27 Mantener el orden y cumplimienta de las normas.
2 8. Corwocar y dingir los Cansejos de Escuela.
2.9 incentivar las investigaciones v publicaciones entre los
profesores y estudiantes.

3. Brindar atencion al publico

3 1. Asesorar a los estudiantes y profesores en materia
académica.

1.2, Atender a padres y representantes que asi lo requieran
3 3. Atender a empresas en relacion a convenios, pasantias y
financiamientos.

4 Promocionar a la Escuela en
Centros Educativos y Empresas.

4.1, Visitar centros educativos para promover la Escuela y
reclutar nuevos estudiantes

4.2 Visitar empresas para que conozcan el nivel de los
estudiantes y realizar corvenios

5. Coordinar y supervisar la labor
del personal docente.

5 1. Fijar horarios y fechas da examenes,
5.2. Convocar reuniones periodicas.
5.3, Propaner el nombramiento y remocion del personal docente.

5 4 Supervisar la evaluacion del personal docente por los
estudiantas

5 5. Vigilar el cumplimiento del programa y a la asistencia del
personal docente.

5.6. Realizar la induccion a la Escuela al nuevo personal docente.

6. Ejercer la inspeccion y direccion
de los servicios y del personal
administrativo.

8.1, Supervisar los procesos de inscripcion y reincorporacion de
los estudiantes.

6 2. Supervisar la elaboracion de conformidad de expedientes y
lista de posibles graduandos.

6 3. Realizar la induccion a la Escuela del nueve personal
administratvo.

§ 4 Supervisar el desempeno del personal administrativo.

7. Prestar asesorias internas y
externas.

7 1. Asesorar a la Unwiersidad en relacion al area de la Escuela
cuando se requiera.
7.2 Ofrecer los servicios de asesona a empreas externas.




Il.-Flujo de Procesos

Director de Escuela

g |

Funciones
(Actividades Generales)

—>|Tareas s

{Actividades especificas)

Clentes
Productos

o,

Proveedores
insumos

8. Convocar reuniones con el comité
de Trabajo de Grado

8.1. Proponer a los profesores evaluadores dei proyectc de
Trabajo de Grado.
8.2 Asignar las fechas de defensa y jurado de Trabajo de Grado

8.3 Supervisar la realizacion de defensas de Trabajo de Grado.

8. Convocar reuniones con el
Decano de la Facultad.

9.1 Infarmar periddicamente sobre la gestion de desemperio de
{a Escuela
9.2. Preparar el proyectoc de presupuesto anual de la escusla.

10. Levantar y mantener al dia &
inventario de los bienes

10.1. Supervisar el manteniemiento de los equipas y materiales.

10 2 Velar por la compra de equipos, materiales y repuestos

11. Garantzar el cumplimiento del
Sistemna de Gestion de la Calidad.

11.1. Supervisar el cumplimiento de los objetivos propuestes en
el Sistema de Gestion de la Calidad.
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V.- Perfil de Competencias E«%Twﬂ

A
Director de Escuela

Competencias I
Geneéricas —

Educacion + Experiencia + Conocimientos
+ Habilidades+ Destrezas

Competencias i
Tecnicas =

identificacién con la institucion
Conocimiento del trabajo

Calidad de los resultades del trabajo
Comunicacion y relaciones mterpersanales
Productividad

niciativa

Vision del conjunto

Delegacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Gestion de procesos

Conciencia de costos

Capacidad de analisis

Planificacién

Habilidades supervisorias

Toma de decisiones.

Educacion + Expenencia+ Conocimientos

Graduado universitario en la(s) carrerasis} de la Escusla. con master en el area. Experiencia
en el area v en la docencia.

Conocimiento en:

Reglameto de educacion superior. normativa de la Universidad
Paquete Office

Dominio del idioma ingles.

Nota: Para realizar cabalmente las funciones exigidas. se requiere un tiempo promedio de
induccion en el cargo de 12 meses (minimo)

Relaciones internas

Habilidades + Destrezas

Autoridades Universitanias
Areas Administrativas y Académicas de la Universidad.
institutos y Centros de Investigacion

Direccian y coardinacion de equipos de trabajo

Toma de decisiones estratégicas

Liderazgo y carisma

Manejo de personal, comunicacion y oratoria

Relaciones publicas (internas y externas)

Relaciones interpersonales entre cargos, equipes dentro y fuera de la unidad.

Relaciones Externas: Responsabilidades
institutos de Investigacion externos Por materiales y equipos del crgo y apoyo.
Empresas Por el cumplimiento del personal de la Escuela

Por procesos amplios de tipo gerencial (multfuncionalidad proceso integral)
Por calidad en sus decisiones.
Por atencion especial a los clientes (cordial) y jusic a tiempo

Normas que rigen el puesto

Observaciones.

Normas internas de la UCAB
Reglamento del Personal Docente y de investigacion de la
UCAE.
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