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RESUMEN

El presente trabajo tiene como principal objetivo el determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Asociacién Centro
Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019; donde el tipo fue basico, el nivel
fue correlacional, siendo el disefio no experimental, se hizo un censo de los 25
trabajadores, donde la técnica fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario, el

enfoque fue cuantitativo.

Se encontrd que el 68% del personal considera que el nivel de gestion del
talento humano que caracteriza a la entidad es regular, siendo la dimensién mas
resaltada la “Formacion”; y el 60% del personal considera que su desempefio
laboral en la entidad es regular, siendo la dimensidn mas resaltada el “Logro

oportuno de tareas”.

Se concluye que existe relacion directa y moderada (valor de Rho = 0,521y
valor de p = 0,000) entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral; de
forma similar entre cada una de las dimensiones de la variable “Gestion del talento

humano” y la variable “Desempefio laboral”.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this paper is to determine the relationship between
the management of human talent and the work performance of the Centro Cristo
Rey del Nifio y Adolescente, Tacha - 2019; where the type was basic, the level was
correlational, being the design not experimental, was made a census of the 25
workers, where the technique was the survey, the instrument was the questionnaire,

the approach was quantitative.

It was found that 68% of the staff consider that the level of management of
human talent that characterizes the entity is regular, with the most prominent
dimension being "Training”; and 60% of the staff consider that their work
performance in the entity is regular, "Timely accomplishment of tasks" is the most

prominent dimension.

It is concluded that there is a direct and moderate relationship (value of Rho
= 0,521 and value of p = 0,000) between human talent management and work
performance; similarly between each of the dimensions of the variable "Human

talent management" and the variable "Work performance”.

Keywords: Human talent management, labor performance.



INTRODUCCION

La presente tesis es una investigacion que tiene como objetivo analizar la relacion
entre la gestion del talento humano en la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente y el desempefio laboral de su personal; con la finalidad de diagnosticar cada
una de las etapas del proceso de gestion del talento humano, que permita proponer
opciones de mejora, de forma similar con el desempefio laboral, que permita proporcionar

un mejor servicio.

La Asociacion Centro Cristo Rey, una organizacién con mas de 30 afios de
servicio, principalmente, en el apoyo integral a nifios y nifias y sus familias, que no
persigue fines econdmicos; mas que el de brindar el mejor servicio a las personas
vulnerables; por tal motivo, se observo la necesidad de mejorar el desempefio laboral de
la institucion a través de la propuesta de opciones de mejora, que contribuya a la correcta

gestion del talento humano.

Sobre el desarrollo de los capitulos, se precisa el siguiente detalle:

En el capitulo |, se detall6 la descripcion de la situacion problematica, ademas se

identificaron los objetivos de la investigacion, sefialando su importancia y relevancia

tedrica, practica e institucional.

En el capitulo 11, se desarrolld los antecedentes afines al tema investigado,

precisando las bases tedricas para ambas variables de estudio, resaltando las definiciones,



teorias, dimensiones, otros, y finalmente se identificaron los principales términos basicos

utilizados.

En el capitulo 11, se detallaron las hipdtesis de trabajo, las variables y dimensiones
a utilizar, se detallo la poblacion y muestra de estudio, se identificaron las técnicas e
instrumentos de campo, se validaron los cuestionarios y su confiabilidad, y finalmente se

detallaron los estadisticos para el analisis de los resultados.

El capitulo 1V, se efectud el analisis del comportamiento descriptivo de las
preguntas, dimensiones y variables, con sus respectivos diagramas de barras, se procedid
a efectuar el contraste de las hipdtesis de investigacion, para finalmente efectuar la

discusion de los resultados.

Y en el capitulo V, se precisaron las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La tendencia internacional de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (CID)
segun la Agencia Peruana de Cooperacion Internacional - APCI (2016) ha tenido una
tendencia creciente entre 2011 y 2014; los continentes receptores son Africa (42%), Asia
(42%), América Latina y el Caribe (8%), Europa (7%) y Oceania (1%). La tendencia en
América Latina y el Caribe ha sido decreciente, siendo en el afio 2010 del 11%. Perl en
la década de los noventa era uno de los tres destinos prioritarios en América Latina y para
el 2006 ya ocupaba el séptimo lugar. La Cooperacién Técnica Internacional (CTI)
ejecutada en el Perl en el 2015, segun la Agencia Peruana de Cooperacion Internacional

- APCI (2017), posiciona a Tacna en el Gltimo puesto en recursos ejecutados con el 0,2%.

Para la busqueda de donaciones se tuvo el apoyo de personas del extranjero y
nacionales que fueron conociendo el trabajo de la asociacion. Es hasta el afio 2000 que

fue inscrita en el registro de instituciones privadas sin fines de lucro, receptoras de



donaciones de caracter asistencial o educacional, provenientes del exterior a través de la
Agencia Peruana de Cooperacion Internacional — APCI, ente rector de la cooperacién
técnica internacional que tiene la responsabilidad de conducir, programar, organizar,

priorizar y supervisar la cooperacion internacional no reembolsable.

En la década de los ochenta, la existencia de personas vulnerables en la ciudad de
Tacna, especialmente nifios trabajadores, motivo a un voluntario estadounidense a fundar
una Asociacion sin fines de lucro con el objetivo de ayudarlos, la “Asociacion Centro
Cristo Rey del Nifio y Adolescente”. Desde su creacion hasta la actualidad ha sido

financiada por instituciones, empresas y personas a través de donaciones.

En los ultimos afios, la “Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente”
ha sido reconocida como una de las instituciones con mayor influencia para generar
cambios sociales en la ciudad de Tacna. Las asociaciones sin fines de lucro tienen una
mayor presencia en la sociedad y una mayor actividad, lo que supone que aumenten los
movimientos y programas, 1o que ocasiona una necesidad creciente de recursos, que no

son atendidos.

Aunque en la actualidad la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
por decisidn de los socios, ya no se encuentra inscrita en el registro de la Agencia Peruana
de Cooperacion Internacional — APCI, los datos estadisticos antes mostrados nos dan una
referencia que la recepcion de donaciones internacionales en Tacna, han ido decreciendo,
y uno de los factores es que la ciudad de Tacna segun el INEI (2013) ya no se encuentra
en el mapa de pobreza extrema en el Perd, ocasionando un menor ingreso para la

ejecucion de actividades.



La Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente (CCRNA), atiende
problemas de la actualidad con distintos programas de ayuda social, en el afio 2018 tuvo
como ingreso principal las donaciones percibidas de entidades del extranjero (Espafia,
Francia y EEUU), que asciende a S/. 232 119,19 (77%) y del Pert a S/. 71 250,00 (23%),
cabe mencionar que del total de las donaciones el 57% fue destinado al pago del personal,
que asciende a S/174 545,00; sin embargo, el total de pago ejecutado para el personal fue
S/308 201,00, significa que el pago del personal fue cubierto por proyectos en un 56% y
el 44% restante, fue cubierto por la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

a través de ahorros institucionales y otras donaciones de libre disposicion.

Durante los ultimos afios, la direccion y la asamblea de socios han tenido que
tomar decisiones para que la disminucién de las donaciones no afecte tan
significativamente a los ahorros de la institucion; entre ellos, prescindir de personal y la
fusién de cargos, en el 2015 tenia 35 trabajadores y en la actualidad 25; uno de los factores
que contribuy6 a que la reestructuracion del personal se realice, es el compromiso que
tiene el personal con la institucion y con el objetivo que persigue; a través, de sus

programas.

Algunos problemas que ocasiono esta reestructuracion es la confusion de cargos,
sobrecarga de funciones, comunicacion ineficiente y funciones sin ejecutar. Creando un
clima laboral tenso en épocas especificas del afio, principalmente en etapa de
evaluaciones o de entrega de informes a proyectos, y un desempefio laboral deficiente no
solo en el area de programas sociales, sino también en el area administrativa. Si se
mantenia la situacion de esta manera, las actividades programadas en el plan operativo

anual no se cumplirian de manera eficiente o quedarian sin ejecutar.



En la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, se realizd la
evaluacion 360° cada fin de afo, a todo el personal de la institucion; con un feedback a
cargo de la directora; sin embargo, se considerd necesario para evaluar los procesos que
se van a implementar, cambiar la encuesta por una de evaluacion de desempefio, que

medira el desempefio laboral y mantener el feedback.

Se propuso definir un proceso para la gestion del capital humano a través de la
implementacién de herramientas, primero la induccion y capacitacion, para ello fue
necesario actualizar los instrumentos de gestion y procesos de la Institucion (siendo el
mas importante el Manual de Organizacion y Funciones MOF), como segundo paso fue
la retencion de personal, a través de la elaboracion del plan de seguridad y salud en el
trabajo y plan de compensacion, y por ultimo el desarrollo del personal, para ello fue
necesario brindar capacitaciones y aplicar encuestas de evaluacion de desempefio con el

posterior proceso de feedback.

Por tanto, existe una problematica interna referida a que pudiera existir una
adecuada gestion del talento humano, que es la situacion que se aborda en la presente

investigacion, y ello como logra relacionarse con el desempefio laboral del personal.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de

la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna - 2019?

1.2.2 Problemas especificos

¢ Cual es la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio

laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019?

¢Cual es la relacién entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral de

la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019?

¢Cual es la relacion entre la formacion de personal y el desempefio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019?

¢ Cual es la relacion entre la evaluacion de desempefio del personal y el desempefio

laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019?

¢ Cual es la relacion entre la motivacion del personal y el desempefio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019?



1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se justifica debido a que se hace necesario implementar
en la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, herramientas que permitan
mejorar la seleccién, formacion, motivacion y desarrollo del personal, dado el panorama
de las instituciones sin fines de lucro, en cuanto al bajo nivel de captacion de donaciones
que afecta invertir en personal (para la contratacion de méas personas). Por esa razon, se

vio la necesidad de buscar herramientas para mejorar el desempefio laboral.

Se necesito realizar una evaluacion de los cargos y un ordenamiento de las
funciones para evitar la sobrecarga de funciones, ademas del perfil por cada puesto laboral
para evitar contratar personal que no cumpla con los requisitos basicos, o sin las
habilidades blandas necesarias para la ejecucion de sus funciones, dichas que fueron
medidas en la evaluacion psicoldgica; procesos contenidos en la etapa de reclutamiento

del personal.

También, es necesario que conozcan la mision, vision, valores, objetivos y
programas sociales, su area segun el organigrama, las funciones de su cargo, utilizar el
software 0 documentos a su cargo, quien es su jefe inmediato, sus comparfieros de equipo,
la forma de comunicacién con las otras instancias de la institucion y otros procesos
necesarios para que el nuevo personal tenga las armas suficientes para realizar su trabajo

de forma independiente; proceso contenido en la etapa de induccién del personal.

El personal que trabaja en instituciones sin fines de lucro se caracteriza por estar

motivados por los objetivos de ayuda social; sin embargo, éstos no son suficientes en la



ejecucion diaria de sus actividades. También es necesario que la institucion implemente
estimulos o incentivos, ademas velar por la seguridad del personal tanto fisica como
emocional, una empresa que cuida a su trabajador, serd recompensada con su
identificacion y aumento de su productividad; procesos contenidos en la etapa de

retencion del personal.

Cabe destacar que durante la realizacién del trabajo son muy probables cometer
errores, que cada trabajador ird reconociendo en el transcurso, y no solo ellos, también
los usuarios de los programas sociales cuando se quejaron por malos tratos, observando
que una de las fallas es en las habilidades blandas, por eso se vio la necesidad de cambiar
la evaluacién 360° a una evaluacion por desempefio y brindar talleres de habilidades

blandas; proceso contenido en el desarrollo del personal.

El proceso de gestion del talento humano fue enfocado al tipo de institucion,
porque es necesario que toda herramienta, al utilizarse, deba adaptarse al tipo de
organizacion en la que se aplica y sus objetivos. La Asociacion Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente es una asociacion sin fines de lucro, “en este sentido, mientras que
las organizaciones con animo de lucro persiguen maximizar sus beneficios econémicos,
las organizaciones no lucrativas persiguen maximizar el cumplimiento de sus objetivos o
fines sociales con los recursos economicos de los que disponen”. (Observatorio del Tercer

Sector de bizkaia, 2008, pag. 7)

Finalmente, en el plano local y nacional, contribuira a otras instituciones sin fines
de lucro constituidas o por constituirse, que muchas veces tienen limitaciones econdémicas

para la contratacion de personal, y permitira establecer un modelo de gestion que optimice
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el desempefio laboral; desde la captacion, ingreso, proceso de aprendizaje, desarrollo de

funciones y cese del personal.

En resumen, la investigacion presenta las siguientes relevancias:

Relevancia cientifica, porque se han seguido todos los pasos que involucra el

efectuar un trabajo de investigacion a través del método cientifico.

Relevancia académica, dado que los resultados serviran para que otros

investigadores amplien la tematica abordada.

Relevancia practica, dado que las recomendaciones le permitiran a los directivos

mejorar su nivel de gestion institucional y recurso humano, conducente a proporcionar un

mejor servicio.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral

de la Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna - 2019.



11

1.4.2 Objetivos especificos

Analizar la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio

laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral de

la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 20109.

Analizar la relacion entre la formacion de personal y el desempefio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.

Identificar la relacion entre la evaluacion de desempefio del personal y el
desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacha —

2019.

Analizar la relacion entre la motivacion del personal y el desempefio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.
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CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se destacan los siguientes antecedentes:

2.1.1. Antecedentes internacionales

Giraldo, Agudelo y Colorado (2015) efectuaron una investigacion denominada
“El talento humano en las organizaciones sociales”, en Colombia; donde el principal
objetivo fue analizar los diversos modelos de talento humano en algunas entidades; donde
el tipo fue puro o bésico, siendo el nivel descriptivo, el disefio fue no experimental; se
concluyd que las entidades deben invertir en capital financiero, en la capacitacion y en la
formacion de su talento humano, de tal modo que pueda responder de mejor forma a las
exigencias del mercado, en este caso se podria considerar que el talento humano o capital
intangible, esta fortalecido por tres elementos (capital intelectual, capital humano y

capital social).
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Andachi (2015) investigé “La teoria de la gestion del talento humano y el analisis
del clima institucional en el colegio metropolitano José Miller Salazar”, en Ecuador;
donde el principal objetivo fue analizar como se relacionan la gestion del talento humano
y el clima institucional; siendo de tipo basico, de nivel correlacional, de disefio no
experimental, la unidad de analisis fueron los directivos, docentes y estudiantes; se
concluyd que existe un marcado interés por aportar a la convivencia organizacional
armonica, se encontrdé que el personal si se siente a gusto con su trabajo, y que existe
relacién entre las variables analizadas, por tanto al proporcionar un ambiente laboral

agradable, el desempefio del personal en las actividades mejorara.

Pérez (2014) investigd “La gestion del talento humano y su incidencia en la
calidad del servicio al cliente en la cooperativa de ahorro y crédito San Francisco Ltda.”;
tesis de la Universidad Técnica de Ambato; donde el principal objetivo fue determinar la
incidencia de la gestion del talento humano sobre la calidad del servicio; donde el tipo
fue bésico, de nivel explicativo, donde el disefio fue no experimental; se concluye que se
percibe que el 62% considera que es un gestion adecuada, el 84% de los socios percibe
que la calidad del servicio es buena, y existe incidencia de la gestion del talento humano

sobre la calidad del servicio.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Orozco (2018) investigo la “Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral
de los Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018”; tesis de la
Universidad Ceésar Vallejo; siendo el principal objetivo el analizar como la gestion del

talento humano se logra relacionar con el desempefio laboral; donde el tipo fue bésico, el
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nivel fue descriptivo - correlacional, el disefio fue no experimental, donde el enfoque fue
cuantitativo, siendo la muestra de 322 trabajadores; se concluyd que existe relacién

directa y alta (valor de Rho de 0,775 y valor de p de 0,000).

Auqui (2018) investigod la “Gestion del talento humano y la rotacién del personal
en la agencia Carlos Villaran - Banco Interbank en el distrito de La Victoria, 2018”; tesis
de la Universidad César Vallejo; siendo el objetivo general el determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la rotacion interna del personal; siendo el tipo aplicado,
de nivel descriptivo — correlacional, de disefio no experimental, se hico un censo; se
concluye que existe relacion directa y alta entre la gestion del talento humano y la rotacién
de personal (valor de Rho = 0.799 y valor de p = 0,000), de forma similar existe relacion
entre cada una de las dimensiones de la variable gestion del talento humano
(reclutamiento y seleccion, capacitacion, formacion, evaluacion de desempefio, y

motivacidn con la rotacion de personal).

More (2017) investigd la “Gestion del talento humano para la mejora del
desempefio laboral en la Empresa Angel Divino, Chiclayo 2016”; tesis de la Universidad
Sefior de Sipan; siendo el principal objetivo el analizar el nivel de gestion de talento
humano para proponer alguna estrategia de mejora que conlleve a la mejora del
desemperio laboral; siendo el tipo puro o basico, de nivel descriptivo, donde el disefio fue
no experimental, la muestra fue de 123 trabajadores, siendo la técnica la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario, el enfoque fue cuantitativo; se concluy6 que el 71% de
los trabajadores cumplen de forma satisfactoria con sus actividades laborales, el 29%

presenta un desempefio laboral deficiente debido a la falta de capacitacion afin a las tareas
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encargadas, finalmente se elabord un plan de gestion de talento humano que permita

mejorar el desemperio laboral en la entidad.

Nolberto (2017) investigo la “Gestidn del talento humano y el desempefio laboral
de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017”; tesis de la Universidad de Huanuco;
donde el objetivo general fue determinar como la gestion del talento humano se logra
relacionar con el desempefio laboral; donde el tipo fue puro, el disefio fue no
experimental, el nivel fue correlacional, la muestra fue de 145 personas; se concluyé que
existe una relacion directa y alta (Rho = 0,819 y p = 0,000) entre la gestién de talento

humano y el desempefio laboral.

2.1.3. Antecedentes locales

Ramirez (2018) investigo “La gestion administrativa y el desempefio del personal
en la direccion regional sectorial de educacion de Tacna, afio 2017”; tesis de la
Universidad Privada de Tacna; siendo el principal objetivo analizar como la gestion
administrativa se relaciona con el desempefio del personal; siendo de tipo basico, el nivel
es correlacional, donde el disefio fue no experimental, la muestra fue de 76 trabajadores;
se concluye que existe relacion positiva y moderada entre la gestion administrativa y el
desempefio del personal (Rho = 0,611 y p = 0,000), el 72,4% afirma que la gestién
administrativa es de nivel adecuada, siendo el aspecto mas destacado el “Nivel de
control”, el 51,3% precisa que su nivel de desempefio laboral es regular, donde lo mas

destacado fue la “Satisfaccion del usuario”.
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Espillico (2013) investigd “La inteligencia emocional y su relacion con el
desempefio laboral en la entidad financiera Interbank — Agencia Tacna, en el afio 2013”;
tesis de la Universidad Privada de Tacna; donde el principal objetivo fue analizar cémo
la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio laboral; donde el tipo fue basico,
de nivel correlacional, de disefio no experimental, la muestra fue de 61 personas; se
concluye que existe relacion positiva y significativa entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral, el nivel de inteligencia emocional es adecuado, siendo la
“Autorregulacion” lo méas destacado, el nivel de desempefio laboral es adecuado, siendo

los “Logro laborales” lo mas destacado.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1 Gestion del talento humano

2.2.1.1 Antecedentes tedricos:

En base a la revision bibliogréfica efectuada, se destacan las siguientes

teorias sobre administracion y cémo éstas resaltan el capital humano:

a) Zapata, Murillo y Martinez (2006) mencionan a Fayol (1916) como el pionero
de la doctrina administrativa, quien describe las actividades administrativas
como las funciones de planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y

control, por tanto no es exclusiva solamente del jefe, sino que se distribuye
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entre los diversos miembros de la entidad; ademas de ello, precisa los
principios administrativos, se tiene:

Division del trabajo: Pretende que se produzca mas y mejor con el mismo
esfuerzo; se aplica a las tareas técnicas y a las que no son técnicas, tiende a la
especializacion de las funciones y a separar los poderes.

Autoridad y responsabilidad: La autoridad implica que se tiene el derecho de
mandar y en el poder de hacerse obedecer; por tanto, el jefe tiene la autoridad
legal inherente a la funcién y la autoridad personal formada de inteligencia, de
saber, de experiencia, de valor moral, de aptitud de mando, de servicios
prestados, etc.

Disciplina: Consiste esencialmente en la obediencia, la asiduidad, la actividad,
la presencia y los signos exteriores de respeto realizados conforme a las
convenciones establecidas entre la empresa y sus agentes.

Unidad de mando: Implica que un agente solamente debe recibir 6rdenes de un
jefe.

Unidad de direccién: Un solo jefe y un solo programa para un conjunto de
operaciones que tienden al mismo fin.

Subordinacion del interés particular al general: Ello implica que los intereses
de la organizacion deben prevalecer sobre los intereses personales.
Remuneracion: Implica el precio del servicio prestado, el cual debe reflejar la
recompensada adecuada al esfuerzo proporcionado por el personal en el logro
de las metas propuestas.

Centralizacion: Implica que la responsabilidad siempre la asume el jefe, pero
debe buscar el punto adecuado para darles a los subordinados la autoridad

suficiente para que puedan realizar adecuadamente su oficio.
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Jerarquia: Linea de autoridad que va del escalén mas alto al mas bajo, es el
principio de mando; se encuentra reflejado graficamente en un organigrama,
desde la alta direccion hasta las areas operativas.

Orden: Debe existir un lugar para cada cosa y cada cosa debe estar en su lugar,
es el orden material y humano. Los materiales y las personas deben estar en el
lugar adecuado en el momento adecuado. En particular, cada individuo debe
ocupar el cargo o posicion mas adecuados para él.

Equidad: Amabilidad, humanidad y justicia para conseguir la lealtad del
personal. Los administradores deben ser respetuosos y equitativos con sus
subalternos.

Estabilidad del personal: Cuanto mas tiempo permanezca una persona en un
cargo, tanto mejor para la empresa, pues una alta rotacién no es adecuada.
Iniciativa del personal: Debe darse a los subalternos, libertad para concebir y
Ilevar a cabo sus planes, aun cuando a veces se cometan errores. Capacidad de
visualizar un plan y asegurar personalmente su éxito.

Union del personal: Implica el impulsar la existencia de un espiritu de equipo,
donde la comunicacion juega un rol primordial.

De donde queda claro la importancia del capital humano para el adecuado
funcionamiento de una organizacion, resaltando las siguientes cualidades:
Fisicas (salud, vigor, destreza), intelectuales (aptitud para comprender y
aprender, juicio, vigor y agilidad intelectuales), morales (energia, firmeza,
valor para aceptar las responsabilidades, iniciativa, abnegacién, tacto,
dignidad), general (nociones diversas que no son exclusivamente del dominio

de la funcion desemperfiada).
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b) Cardona (2004) dice que con Solow (1957) se inicia la estructura tedrica que

da relevancia al ser humano como componente fundamental en el desarrollo
productivo de la industria, al mismo tiempo que en el crecimiento econémico;
precisa que la teoria del “capital humano” tiene su punto de inicio en la
conferencia pronunciada por Schultz en (1960) en la American Economic
Association, donde fue dado por primera vez el término como sinénimo de
educacion y formacion, sefialando que el invertir en los seres humanos aumenta
el campo de sus posibilidades; por tanto, al insertarse en el sistema productivo,
no sélo aporta su fuerza fisica y su habilidad natural, sino que, ademas, viene

consigo un bagaje de conocimientos adquiridos a través de la educacion.

Denison (1962) centrd su atencion en la educacion como parte del crecimiento
econdmico y sefiald que la estimacién de la contribucion del avance de los
conocimientos se obtiene como un residuo de Solow. Sin embargo, después de
realizar las pruebas econométricas, encontro que este “residuo” no es explicado
por ninguno de los dos factores de la produccion, sino por las mejoras
cualitativas en la fuerza de trabajo proveniente de la educacion (Martinez,

1997:11).

d) Becker (1964) su interés ha sido la investigacion del capital humano, al ser una

contribucion tedrica, importante y duradera, y no un reflejo de una de las
muchas modas que influye en los economistas; precisa que el capital humano
juega un papel importante en el estudio del desarrollo, de la distribucion de la
renta, de la rotacion del trabajo, entre otros. A diferencia de los primeros

autores, Solow (1957) y Denison (1962), que sélo veian la educacion como una
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explicacion posible del crecimiento economico, Schultz (1961) y Becker
(1964) consolidan la teoria de capital humano, y ven de la inversion en las

personas un mejor futuro y una de las formas de disminuir la pobreza.

2.2.1.2 Definicion de gestion del talento humano:

Becker (1964) define el capital humano como el conjunto de las
capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulacion de
conocimientos generales o especificos. Para Becker (1964), el individuo incurre
en gastos de educacion al mismo tiempo que en un costo de oportunidad por
permanecer en la poblacién econdmicamente inactiva y no recibir renta actual; sin
embargo, en el futuro su formacién le otorgara la posibilidad de obtener unos

salarios mas elevados.

Chiavenato (2002) indica que las personas en su conjunto constituyen el
capital humano de la organizacion. Este capital puede valer mas o menos en la
medida en que contenga talentos y competencias capaces de agregar valor a la
organizacion, ademas hacerla mas agil y competitiva. Por lo tanto, ese capital vale
méas en la medida que tenga influencia en las acciones y destinos de la
organizacion. Para ello, la organizacién debe utilizar intensamente cuatro
detonadores indispensables.

Autoridad: Conferir poder a las personas para que puedan tomar decisiones
independientes sobre acciones y recursos. En ese sentido, cada lider reparte y

delega autoridad a las personas para que puedan trabajar de acuerdo con lo que
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aprenden y dominan. Esto es, dar autonomia a las personas es lo que se conoce
como delegacion de autoridad (empowerment).

Informacion: fomentar el acceso a la informacion a lo largo de todas las fronteras.
Crear condiciones para difundir la informacién, ademas hacerla Gtil y productiva
para las personas en el sentido de facilitar la toma de decisiones y la basqueda de
caminos nuevos Y diferentes.

Recompensas: proporcionar incentivos compartidos que promuevan los objetivos
organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la recompensa por el
trabajo bien hecho. La recompensa funciona como un refuerzo positivo y como
un indicador del comportamiento que la organizacion espera de sus participantes.
Competencias: ayudar a las personas a desarrollar habilidades y competencias
para utilizar ampliamente la informacién y ejercer su autonomia. Asi es como se
crean talentos en la organizacion: al definir las competencias que ella necesita
para alcanzar sus objetivos, asi como al crear condiciones internas para que las

personas adquieran y desarrollen tales competencias de la mejor manera posible.

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) definen la gestion del talento humano
como la actividad empresarial estratégica compuesta por un conjunto de politicas,
planes, programas y actividades realizadas por una organizacion con el objeto de
obtener, motivar, retribuir y desarrollar a las personas que requieren en sus
diferentes estructuras para crear una estructura organizacional donde se equilibren
los diferentes intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales de la

empresa.
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2.2.1.3 Lateoria Xy lateoriaY:

Chiavenato (2017) indica que si la estructura organizacional es importante,
la cultura organizacional no lo es menos; que las organizaciones se disefian y se
administran de acuerdo con las teorias dominantes, con el empleo de varios
principios y suposiciones que determinan la manera en que sus recursos son
administrados. La aplicacion de esos principios y presuposiciones determina los
condicionamientos para el comportamiento humano que debe imperar en las

organizaciones.

A condicion se describe la teoria administrativa desarrollada por
McGregor (1960), la cual se centra en analizar y comparar dos concepciones
opuestas de administracion, la cual se basa en suposiciones acerca de la naturaleza

humana: la tradicional (teoria X) y la moderna (teoria Y).

a) Concepcion tradicional de la administracion - teoria X: Asume las siguientes
premisas:

El hombre se motiva principalmente por incentivos econdémicos (salario).
Como esos incentivos son controlados por la organizacion, el hombre es un agente
pasivo que debe ser administrado, motivado y controlado por la organizacion.
Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir en el interés propio
del individuo.
Las organizaciones deben y pueden planearse de manera que el sentimiento y sus

caracteristicas imprevisibles puedan neutralizarse y controlarse.
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El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado mediante incentivos
externos.

Por lo general, los objetivos individuales se oponen a los objetivos de la
organizacion, por lo que es necesario un control mas rigido.

En virtud de su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente incapaz de
controlarse y de auto disciplinarse.

Dentro de este concepto tradicional del hombre, la tarea de la administracion se
restringe a la aplicacion y control de la energia humana Unicamente en direccion
de los objetivos de la organizacion.

Por tanto se asume que la administracion es la responsable de la organizacion
productiva de los elementos de la empresa: dinero, materiales, equipos y personas;
cuya finalidad son sus intereses econdémicos. La administracién también es un
proceso que consiste en dirigir los esfuerzos de las personas, motivarlas, controlar
sus acciones y modificar su comportamiento para atender a las necesidades de la
organizacion.

Sin esta intervencion activa de la administracion, las personas serian pasivas ante
las necesidades de la organizacién o incluso se resistirian a ellas. Por lo tanto,
necesitan ser persuadidas, recompensadas, sancionadas, obligadas, controladas: se
necesita dirigir sus actividades. Esta es la tarea de la administracion.
Generalmente, se suele afirmar que administrar es lograr que las cosas sean hechas

por medio de las personas.

Nueva concepcion de la administracion - teoria Y: Asume las siguientes premisas

afines a la motivacion humana:
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El empleo del esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan natural como jugar o
descansar. Al hombre promedio no le disgusta de manera innata el trabajo. De
acuerdo con ciertas condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente de
satisfaccion (y debe ser desempefiado voluntariamente) o una fuente de sancion
(que si es posible debe ser evitada).

El control externo y la amenaza de sanciones no son los unicos medios para
obtener la cooperacion para lograr los objetivos organizacionales. EI hombre tiene
que conducirse y controlarse a si mismo para ponerse al servicio de los objetivos
que le son confiados.

Confiar objetivos es una manera de premiar, que se relaciona con su alcance
efectivo. Las recompensas mas significativas como la satisfaccion de las
necesidades del ego o de autorrealizacidn son resultados directos de los esfuerzos
encaminados a los objetivos organizacionales.

Bajo ciertas condiciones, el hombre promedio no sélo aprende a aceptar, sino
también a buscar responsabilidades. La evasion de la responsabilidad, la falta de
ambicién y la importancia puesta en la seguridad personal, por lo general son
consecuencias de la experiencia de cada uno y no caracteristicas inherentes y
universales del ser humano.

La capacidad de emplear un alto grado de imaginacion e ingenio para la solucion
de los problemas organizacionales no es escasa Sino que se encuentra
ampliamente distribuida entre la poblacion.

En las condiciones de vida industrial moderna, las potencialidades intelectuales
del hombre se utilizan apenas de manera parcial.

El hombre no es pasivo ni contrario a los objetivos de la organizacion. Las

personas tienen motivacion bésica, potencial para desarrollarse, patrones de
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comportamiento adecuados y estdn plenamente capacitados para asumir
responsabilidades.

Por tanto, la administracion es la responsable de la organizacion de los elementos
productivos de la empresa: dinero, materiales, equipos, personas, para la
obtencion de sus fines econdmicos. Las personas no son por naturaleza pasivas o
contrarias a las necesidades de la organizacion. Se pueden volver asi, en
consecuencia de su experiencia en otras organizaciones. La motivacion, el
potencial de desarrollo, la capacidad de asumir responsabilidades, de orientar su
comportamiento hacia los objetivos organizacionales son caracteristicas que estan
presentes en todas las personas. La administracion no las genera en ellas. La
administracion tiene la responsabilidad de proporcionar las condiciones para que
las personas reconozcan y desarrollen por si mismas estas caracteristicas. La tarea
esencial de la administracion es crear las condiciones organizacionales y los
métodos de operacién mediante los cuales las personas puedan lograr mejor sus
objetivos personales y encaminar sus propios esfuerzos hacia el logro de los
objetivos organizacionales.

Dentro de esta concepcién, administrar es un proceso que consiste en crear
oportunidades, liberar potencialidades, eliminar obstaculos, impulsar el
crecimiento, proporcionar orientacion. Es una administracion por objetivos en

lugar de una administracion por controles.

2.2.1.4 Politicas de recursos humanos:

Chiavenato (2017) sefiala que las politicas surgen en funcién de la

racionalidad organizacional, de la filosofia y cultura organizacional. Las politicas



26

son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar que éstas se
desempefien de acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen una orientacion
administrativa para evitar que las personas desempefien funciones indeseables o

pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas.

De este modo, las politicas son guias para la accion. Sirven para dar
respuestas a las situaciones o problemas que se presentan con cierta frecuencia y
se evita que los subordinados acudan innecesariamente a sus supervisores para la

aclaracion o solucién de cada problema.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera en que las
organizaciones desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos los
objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de los
objetivos individuales. Varian enormemente de una organizacion a otra. Cada
organizacion desarrolla la politica de recursos humanos méas adecuada a su

filosofia y a sus necesidades.

En estricto sentido, una politica de recursos humanos debe abarcar qué

objetivos tiene la organizacion respecto de los siguientes aspectos principales:

Politicas de integracion de recursos humanos:

Donde reclutar (fuentes de reclutamiento dentro o fuera de la organizacion), en
qué condiciones y como reclutar (técnicas o medios de reclutamiento que prefiere
la organizacion para abordar el mercado de recursos humanos) los recursos

humanos necesarios para la organizacion.
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Criterios de seleccidén de recursos humanos y estandares de calidad para la
admision, en cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de
desarrollo, que tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la organizacion.
Como socializar a los nuevos participantes al ambiente interno de la organizacion,

con rapidez y eficacia.

b) Politicas de organizacion de recursos humanos:

Como determinar los requisitos basicos del personal (requisitos intelectuales,
fisicos, etc.), para el desempefio de las tareas y obligaciones del universo de
puestos de la organizacion.

Criterios de planeacién, colocacion y movimiento interno de los recursos
humanos, que consideren la posicion inicial y el plan de carrera, que definan las
alternativas de posibilidades futuras dentro de la organizacion.

Criterios de evaluacion de la calidad y de la adecuacion de los recursos humanos

por medio de la evaluacién del desempefio.

Politicas de retencion / de los recursos humanos:

Criterio de remuneracion directa para los participantes, que tengan en cuenta la
valuacién del puesto y los salarios en el mercado de trabajo y la situacion de la
organizacion frente a esas dos variables.

Criterios de remuneracién indirecta para los participantes, que considere los
programas de prestaciones sociales mas adecuados a las necesidades existentes en
el universo de puestos de la organizacion y contemple la posicion de la

organizacion frente a las practicas en el mercado laboral.
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Como mantener una fuerza de trabajo motivada, con una moral elevada,
participativa y productiva dentro de un clima organizacional adecuado.

Criterios relativos a las condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad
que rodean el desempefio de las tareas y obligaciones del universo de puestos de
la organizacion.

Relaciones cordiales con sindicatos y representantes del personal.

d) Politicas de desarrollo de recursos humanos:

Criterios de diagnostico y programacion de formacion y renovacion constantes de
la fuerza de trabajo para el desempefio de sus tareas y obligaciones dentro de la
organizacion.

Criterios de desarrollo de los recursos humanos a mediano y largo plazos, que
tengan en cuenta la continua realizacion del potencial humano en posiciones cada
vez mas elevadas en la organizacion.

Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y excelencia

organizacionales, mediante la modificacién de la conducta de los participantes.

Politicas de auditoria de recursos humanos:

Como mantener un banco de datos capaz de proporcionar las informaciones
necesarias para el analisis cualitativo y cuantitativo de la fuerza de trabajo
disponible en la organizacion.

Criterios para la auditoria permanente de la aplicacion y adecuacion de las
politicas y de los procedimientos relacionados con los recursos humanos de la

organizacion.
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2.2.1.5 Componentes de la gestion del talento humano:

a)

Cardona (2007) analizan tres componentes del capital humano:

Experiencia: Jacob Mincer (1958) manifestd un marcado interés por el efecto
que ejerce la capacitacion o aprendizaje en el trabajo en el aumento de los
ingresos. Para el, el entrenamiento formal es mucho mas dificil de medir que
el entrenamiento proporcionado en la experiencia laboral, por cuanto este
ultimo va creciendo en la misma medida que aumenta la experiencia en el

mercado laboral, mientras que la primera se muestra en una forma concava.

b) Salud: Segun Schultz (1961), invertir en escolarizacion, salud, en la forma de

crianza de los nifios, en profesionales, en investigacion, es invertir en capital
humano, lo que a su vez disminuye la brecha entre pobres y ricos, brindandoles
una mejor calidad de vida a las personas de escasos recursos. El centro de la
teoria de capital humano estd en tomar la educacion y capacitacion como
formas de inversion que producen beneficios a futuro con mayores ingresos
para las personas con educacion, y por ende, la sociedad; de esta manera, el
capital humano es entendido como una inversién que da sus frutos cuando las
personas reciben mas ingresos en el futuro.

Educacién: Para Becker (1964), el individuo incurre en gastos de educacion al
mismo tiempo que en un costo de oportunidad por permanecer en la poblacion
econdmicamente inactiva y no recibir renta actual; sin embargo, en el futuro su
formacion le otorgara la posibilidad de obtener unos salarios mas elevados,

pero la productividad de los empleados depende no sélo de su aptitud y de la
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inversion gue se realiza en ellos, tanto dentro como fuera del puesto de trabajo,

sino también de su motivacion y de la intensidad de su esfuerzo.

2.2.1.6 Funciones de la gestion del talento humano:

Chiavenato (2006) describes las principales funciones del gestionar el

talento humano dentro de las organizaciones, se tiene:

Reclutamiento: Es el proceso de identificar el personal que formara parte de la
entidad, para lo cual es importante identificar las competencias y habilidades que
se requieren para determinados puestos de trabajo; para lo cual mayormente se
efectla una convocatoria publica, o se procede a efectuar la invitacion a
profesionales que refuercen los equipos de trabajo de la entidad.

Formacién: Implica que la entidad debe contar con un plan anual de
fortalecimiento de capacidades del personal, que implica el proporcionar con
frecuencia contenidos, experiencias, otros, que le permita al trabajador poder
desenvolverse adecuadamente en su puesto de trabajo.

Desarrollo profesional: Implica que los directivos de la entidad deben impulsar
que el trabajo pueda desarrollar lineas de carrera dentro de la empresa; ello
generara una mejora en el nivel de identificacion y compromiso del trabajador con
la gestion.

Evaluacién del desempefio: Implica que los directivos cuentan con indicadores de
resultados por puestos de trabajo, ello quiere decir que periodicamente existen
evaluaciones sobre el logro de las metas, ello permite efectuar las

retroalimentaciones a los colaboradores, ello impulsa el crecimiento profesional.



31

e) Modos de compensacion: Implica la retribucion que la organizacién proporciona
al trabajador por la labor desarrollada en un periodo determinado, y que

previamente se le precisé que debia efectuar.

2.2.1.7 Dimensiones de la gestion del talento humano:

Alles (2005) sostiene que las organizaciones deben tener claridad de que
el tener trabajadores motivados y comprometidos, es un insumo primordial para
lograr que la entidad alcance sus objetivos propuestos; para ello propone las
dimensiones que se deben considerar para ello, los cuales son considerados en la
presente investigacion para analizar el nivel de gestion de talento humano que
caracteriza a la entidad:

a) Reclutamiento y seleccion: Implica el precisar las competencias y habilidades
que se requieren para un determinado puesto de trabajo, en base a ello la
entidad procede a la eleccidn del personal idoneo para ello, lo adecuado seria a
través de un concurso, y procede a la eleccion del nuevo integrante de la
entidad.

b) Capacitacion: Cuando ya se forma parte de la organizacion, los directivos
deben priorizar el fortalecer los conocimientos y habilidades, que permita
asegurar que las metas y objetivos propuestos se alcance en las condiciones y
plazos previamente estipulados.

c) Formacion: Implica que la organizacion prioriza el formar a su personal para
que puedan aspirar a mayores responsabilidades dentro de la entidad, que sean

conducentes a lograr la vision institucional.
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d) Evaluacion de desempefio: Implica el tener criterios o indicadores para medir
el avance del personal en el logro de las tareas encargadas, que permita brindar
la retroalimentacion adecuada.

e) Motivacion: Son las diversas estrategias que los directivos de las
organizaciones implementan con la finalidad de mejorar la satisfaccion del

personal, que permita mejorar la eficacia laboral.

2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1 Definicion de desempefio laboral:

Wherter & Keith (2006) define el desempefio laboral como la utilizacion
de las competencias laborales que caracterizan a una persona en el adecuada
cumplimiento de las tareas encargadas en su centro de trabajo, por tanto son los
conocimientos, las habilidades, las experiencias, las actitudes, y los valores que

le permiten al trabajador cumplir con sus labores organizacionales.

McGregor (1972) que es citado por Chiavenato (2004) resalta la
importancia para la entidad de implementar evaluaciones periddicas sobre el
desempefio de su personal, siendo las principales razones para ello: Los
incrementos salariales, la rotacion del personal, el despido de trabajadores, y
principalmente el proporcionar retroalimentacion que permita mejorar las
habilidades y los conocimientos en base a lo percibe el jefe sobre su

desenvolvimiento laboral.
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Molkovich, Boudreau (1994) que es citado por Chiavenato (2004) sefiala
que la evaluacion del desempefio es un proceso que permite medir el
desenvolvimiento del trabajador en su puesto de trabajo, es decir es el grado de

cumplimiento de los requisitos de su trabajo.

Chiavenato (2017) define que el desempefio laboral representa todas las
capacidades o caracteristicas de comportamiento o rendimiento de una persona en
su lugar de trabajo; por tanto es la forma de como las personas efectlan sus

actividades y tareas para alcanzar los objetivos propuestos.

2.2.2.2 Teorias sobre el desempefio laboral:

En base al andlisis efectuado, las principales teorias describen la
asociacion entre el motivar al personal de parte de los directivos y su nivel de
desempefio laboral, de forma similar la relacion existente entre satisfacer las
necesidades del personal y la mejora del desempefio laboral; es en base a ello que

se describen las siguientes teorias:

a) Teoria de la equidad: Se sustenta en la percepcion que tiene el trabajador sobre
el tipo de trato que recibe de la entidad empleadora, la cual puede caracterizarse
por ser justa o injusta; al respecto Klingner & Nalbaldian (2002) resaltan que
cuando el trabajador considera que existe un trato justo o con equidad de parte
de la empresa, ello se traduce en la existencia de lealtad hacia la entidad,
mejores niveles de identificacion, mejores nivel de eficacia; por tanto, la

imparcialidad y el trato empatico, son factores que el personal valora mucho y
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afectan en su compromiso con el desarrollar un trabajo adecuado, a ello se
adhiere que la existencia de una comunicacion frecuente entre el jefe y el
personal a cargo, también es bien recibido por los trabajadores.
Los elementos que conforman la equidad son:

- Rendimiento: Implica el comparar el aporte que el trabajador hace en el logro
de las metas organizacionales con el estandar esperado.

- Equiparacion con otros: Hace referencia a que el rendimiento del trabajador
dentro de su trabajo deberia estar asociado con la retribucion recibida, y que

sea similar entre los pares dentro de la entidad.

b) Teoria de las expectativas: Se sustenta principalmente en la percepcion de
satisfaccion que caracteriza a los trabajadores respecto a las labores efectuadas
en una organizacion, lo cual se refleja en la existencia de un nivel de
desempefio laboral mejor respecto a otro trabajador.

Dicha teoria identifica tres factores claves:

- Existe un nivel esperado, el cual el trabajador toma como referencia para
efectuar sus labores y cumplir las metas.

- Implementar una evaluacion del desempefio, que permita retroalimentar al
personal y poder reconocer el cumplimiento de las metas a través de
gratificaciones si efectivamente se logra, o de aplicar sanciones si el desempefio
es deficitario.

- Larelevancia o significancia que el trabajador le concede a las gratificaciones
y/o sanciones recibidas.

En resumen, esta teoria permite comprender el porqué de determinadas

reacciones que caracterizan al trabajador, ya sea positivas 0 negativas, las
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cuales logran afectar el desempefio del personal, puesto que tienen expectativas
y en base al trato que reciben de la entidad, lo asocian con la calidad de su

desempefio.

2.2.2.3 Dimensiones para analizar el desempefio laboral:

Koontz y Weihrich (2007) han efectuado un analisis de los principales
aspectos que los directivos consideran cuando priorizan evaluar el
desenvolvimiento laboral de su personal, respecto a alcanzar las tareas
encargadas; los cuales son considerados en la presente investigacion como las
dimensiones para analizar el nivel de desempefio laboral, desde la perspectiva del
trabajador, se tiene:

Logro oportuno de tareas: Implica el lograr las metas propuestas durante un
periodo previamente pactado, considerando los recursos asignados.

Nivel de cooperacion: Hace referencia a la interrelacion que promueve el
trabajador para desarrollar las tareas encargadas junto con los compafieros de
trabajo.

Trabajo disciplinado: Implica que el trabajador cumple con la normatividad
interna que rige a la institucion, ademas de ello es responsable con el cumplir con
la labor y funciones asignadas.

Crecimiento personal: Hace referencia al fortalecimiento de capacidades que el
personal impulsa en implementar, con la finalidad de tener un mejor

desenvolvimiento laboralmente.
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2.2.2.4 Factores que el directivo impulsa para la mejora del desempefio laboral:

Koontz y Weihrich (2007) describen los principales factores que los directivos

consideran para la mejora del desempefio laboral del personal que conforma la entidad,

se tiene:

Recompensa justa por la labor efectuada; ello implica que primeramente el
trabajador debe tener claro cuéles son las funciones que debe desarrollar, si cuenta
con los recursos necesarios para cumplir con las expectativas de la entidad, otros,
y en base a ello evaluar si se estd de acuerdo con la oferta remunerativa, con la
finalidad de que el personal considere que el ingreso esperado es acorde al
esfuerzo solicitado; y es en base al logro de los resultados, que los directivos deben
saber reconocer el compromiso y esfuerzo del personal, no solamente con el
aspecto remunerativo.

Fortalecimiento de las capacidades del personal; ello implica que los directivos
deben priorizar el tener un plan anual para efectuar capacitaciones focalizadas a
los trabajadores, lo cual es valorado por el trabajador puesto que sabe que ello le
servira para que su desenvolvimiento dentro de la entidad mejore, entonces la
capacitacion debe ser vista como una inversion que permite fortalecer el servicio
brindado.

Relaciones interpersonales fluidas; ello implica que los directivos deben propiciar
que exista un acercamiento frecuente con el personal, donde se escuche sus
inquietudes y aportes, ademas de brindar las facilidades para que existe una
coordinacion frecuente entre las diferentes areas de la entidad.

Condiciones fisicas y ambientales adecuadas; ello implica que si los directivos

exigen resultados al personal a cargo, deben proporcionar todas las condiciones
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logisticas, de infraestructura, de recursos, otros, para que se pueda cumplir con las

tareas encargadas.

2.2.2.5 Definicion y para qué sirve la evaluacion del desempefio laboral:

Es importante precisar que el evaluar el desempefio del personal que forma
parte de una organizacion, es un instrumento que permite identificar las fortalezas
y debilidades respecto al desenvolvimiento laboral, con la finalidad de mejorar el
accionar del personal; ademas los jefes siempre estan atentos al logro de las metas

y objetivos de la entidad, que permitan asumir medidas correctivas pertinentes.

Alles (2005) define la evaluacion del desempefio laboral como un
procedimiento que es sistematico, organico, continuo y en cascada, que le permite
a la organizacion tener criterios objetivos sobre el trabajo habitual de cada uno de

los miembros que la conforman.

Chiavenato (2006) precisa sobre la evaluacion del desempefio que se trata
de un proceso cuya principal finalidad es analizar la forma en que cada trabajador
estd efectuando sus labores, con la finalidad de implementar planes de mejora
centradas en fortalecer las capacidades del personal para un desenvolvimiento mas

optimo.

Robbins (2004) sefiala que el evaluar el desempefio laboral del personal
que conforma una organizacion es un instrumento sistémico y objetivo, disefiado

para comprobar el grado de cumplimiento de las funciones y las tareas encargadas
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a cada uno de los trabajadores, y ademas de ello: Sus fortalezas, sus capacidades,
sus insuficiencias, sus aptitudes, su grado de integracion, otros. Por tanto, si labor
del trabajador supera lo esperado por los directivos de la entidad, se deberia
reconocer ese esfuerzo y compromiso con la entidad, si por el contrario se
encuentra que el desempefio no esta cercano a lo esperado, se deben analizar los

factores del por que sucedio ello que permita implementar medidas de mejora.

Alles (2005) resalta la importancia de la evaluacion del desempefio de los
trabajadores como un insumo para impulsar la existencia de un plan de formacién
que se ajuste a las necesidades laborales de la entidad, de forma especifica
permite:

Una justa gestion del personal.

Analizar la eficacia de los procedimientos de seleccién del personal.
Precisar criterios para retribuir en base a los logros alcanzados.
Medir el impacto de los programas formativos.

Identificar las necesidades fortalecimiento de capacidades.
Implementar ascensos del personal, rotacién de los puestos.
Incrementar la comunicacion entre las areas de trabajo.

Ajustar las expectativas del trabajador con el puesto.

2.2.2.6 Métodos para la evaluacion del desempefio laboral:

En base a la revision de Chiavenato (2006) se destacan los siguientes

métodos para evaluar el desempefio del personal, se tiene:
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a) Método de escala grafica: Es un método ampliamente utilizado, donde se requiere
principalmente evitar la subjetividad para evaluar; el procedimiento requiere la
utilizacion de procedimientos estadisticos y matematicos para el analisis de los
resultados, siendo sus principales caracteristicas:

- Establece factores de evaluacion para analizar el desempefio de las personas.

- Se aplica un formulario, donde las lineas horizontales hacen referencia a los
factores de evaluacion, mientras que las lineas verticales son los grados de
fluctuacion de los factores.

- Un grupo de factores son seleccionados para cada trabajador, que permita evaluar
las cualidades identificadas previamente.

- El factor se representa mediante una descripcion simple y objetiva de lo que se
espera para evitar dudas, al cual se le asignan intensidades o niveles, desde lo mas
insatisfactorio hasta lo mas éptimo.

- Los procesos de clasificacion mas usados son: Escala grafica continua,

semicontinua y discontinua.
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Ejemplo del método de escala gréafica
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Fuente: Chiavenato (2006)

b) Método de eleccién forzada: Fue desarrollado por un grupo de técnicos
norteamericanos, con la finalidad de escoger a los oficiales militares que deberian
ser promovidos, y que permita neutralizar el “Efecto de halo” que se presenta
cuando los evaluadores conocen a algunos de los evaluados, y se busca evitar los
favoritismos, siendo sus principales caracteristicas:

- La evaluacion utiliza frases descriptivas referidas a diversos tipos de desempefio

individual.

- Dichas frases descriptivas se pueden componer de: Bloques de dos frases que
tengan un significado positivo y otros dos que tengan significado negativo, donde
el evaluador analiza la opcion elegida y la compara con el desempefio esperado;

bloques de cuatro frases que tengan significado positivo, donde el evaluador

analiza la respuesta considerando el desempefio esperado.
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Método de investigacion de campo: Es un método que aplica entrevistas para
evaluar al personal, con la finalidad de identificar las causas y motivaciones que
han generado un determinado desempefio, en base al analisis de diversos
acontecimientos y situaciones; los resultados permiten planear, entre el
subordinado y el jefe, las acciones a implementar para mejorar el desempefio, sus
principales caracteristicas son:

Evaluacién inicial: Se centra el andlisis en tres escenarios respecto al desempefio
del trabajador: Muy satisfactorio, satisfactorio, menos satisfactorio; se hace para
cada miembro de la entidad.

Analisis suplementario: Se implementa una evaluacion del desempefio con mayor
profundidad, en donde interviene un especialista.

Planeamiento: Finaliza la evaluacion del desempefio, es prioritario elaborar un
plan de accién centrado en el fortalecimiento de capacidades del personal.
Seguimiento: Implica el verificar que se estdn implementando las mejoras

solicitadas en el desenvolvimiento de las tareas solicitadas.

Método comparacion por pares: Es un método que se centra en comparar el
desemperfio del personal pero en turnos de a dos, anotando las diferencias y
destacando el desenvolvimiento laboral, para lo cual se utilizan factores de
evaluacion, siendo sus principales caracteristicas:

La evaluacion implica el comparar cada uno de los trabajadores con los demas
gue conforman un mismo grupo.

Siendo la base para comparar, el desempefio global del trabajador.

Se identifica las veces en que el trabajador se le considera superior, se procede a

sumar, y ello se convierte en un indicador objetivo de su desempefio.
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Figura 2

Ejemplo del método de comparacion por pares
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Fuente: Chiavenato (2006)

e) Escala de calificacién basada en el comportamiento: Se centra en que la

f)

evaluacion del desempefio deberia basarse principalmente en parametros de
conducta especificos, donde sus principales caracteristicas son: Es la precision
sobre la descripcidn de un desempefio aceptable y de un desempefio inaceptable,

la cual debe ser definida por los directivos de la entidad.

Evaluacién en 360°: Denominada la evaluacién integral, puesto que pretende dar
informacidn sobre el desempefio del personal desde la Optica de diversos actores,
tales como: Jefe directo, compafieros del area, el personal a cargo, otros clientes
internos; en la actualidad principalmente se utiliza para evaluar competencias,
siendo su principal objetivo el proporcionar retroalimentacion al trabajador desde
diversos puntos de vista, siendo una de sus principales ventajas la eliminacién de

los prejuicios, y la mejora de la calidad de los aportes de mejora solicitados.
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Figura 3
Método de 360°
Superior
inmediato
Clientes PFerscna a Compafieros

internos/exter:‘.os (pares)

\\evaluar/

Subordinados

Fuente: Chiavenato (2006)

2.2.3 Entidad motivo de la investigacion

2.2.3.1 Nombre de la institucion:

Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescentes.

2.2.3.2 Actividad que realiza:

La Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente (CCRNA),
Ilamado anteriormente Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio Trabajador,
pertenece a dos redes que definen su institucionalidad. Una pertenencia es de
orden local como es la Plataforma Regional Apostdlica Jesuita (CORAJE) que
vincula a las nueve instituciones promovidas por la Compafia de Jesus en Tacna

y Moquegua, mientras que la segunda red es Encuentros SJS (Servicio Jesuita de
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la Solidaridad), de alcance nacional, que congrega a aquellas instituciones de la
Compaiiia de Jesus que trabajan con poblaciones vulnerables en todo el territorio

peruano.

En un primer momento, el centro fue fundado por un voluntario
norteamericano llamado Jeff Thielman, hace 33 afios, brindando apoyo educativo
y social Unicamente para nifios trabajadores que no podian acceder a servicios
basicos como vivienda, salud y educacion. Poco a poco, se fueron estudiando las
necesidades de la poblacién de Tacna de manera que se fueran adaptando y
ampliando los distintos servicios de atencién a la realidad con la que se trabaja,
centrandose sobre todo en la atencidn a nifios/as, adolescentes y jovenes en riesgo
de exclusion y el trabajo comunitario con las familias, tanto de Tacna como de la
ciudad vecina de llo donde también tiene presencia la Asociacion Centro Cristo

Rey del Nifio y Adolescente.

2.2.3.3 Localizacion:

La Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente brinda servicios
a la comunidad en dos locales en la ciudad de Tacna, el primero ubicado en
Prolongacion Hipolito Unanue 1365, terreno de 7500 m? cedido en uso en el afio
1983 y posteriormente donado en el afio 2008 por la Municipalidad Provincial de

Tacna.
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El otro espacio estd ubicado en la Asociacién Promuvi Sefior de los
Milagros, terreno cedido en uso por la Municipalidad Provincial de Tacna en el
afio 2017.

2.2.3.4 Inicio y evolucion:

La Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente es una
organizacion promovida por la Compafiia de Jesus, tiene 30 afios en la ciudad de
Tacna, acogiendo a personas en situacion de pobreza, especialmente nifios,
adolescentes y jovenes (NAJ) desprotegidos y excluidos, a quienes ofrecemos

atencion integral (educativa, social y legal) para su desarrollo personal.

Durante los afios de servicio a los mas desprotegidos, se han extendido los
programas hacia otros sectores de la poblacion vulnerable y actualmente se

atiende a personas en situacion de desplazamiento, migrantes y refugiados.

Ademas en convenio con el Ministerio de Educacion, se cuenta con el
Programa de Reinsercién Educativa, donde actualmente se atiende a méas de 100

jévenes y adultos que no lograron concluir a tiempo su educacién basica.

Ademas de los nifios que estan en el local principal, se ha descentralizado
la atencion a otras “Casitas” de la localidad, especialmente a lugares periféricos

de la ciudad donde se registran elevados indices de pobreza y exclusion social.

Es asi que en el afio 2013 se apertura la primera sede descentralizada en

las Pampas de Vifiani y luego en el afio 2015, en otra asociacion de la misma zona.
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El trabajo es integral, por lo que ademas de trabajar con los nifios, también
se acoge a sus familias en especial a sus madres, algunas de las cuales son victima
de violencia familiar. Con el compromiso de ellas, se lanzé el programa de Madres
Sumawarmi, que busca fortalecer la autoestima de estas mujeres e insertarlas al

mercado laboral para mejorar las condiciones de vida de sus hijos, principalmente.

Ademas, otro grupo de madres empoderadas, conforma el grupo de
Defensoras de su zona, responsables de velar por la integridad fisica y psicoldgica

de los nifios de su zona.

El 2015 se empezé a brindar un nuevo servicio en favor de las madres
adolescentes, esta iniciativa buscaba acompafiar a las menores en su proceso de
gestacion y ayudarlas a darle continuidad a sus proyectos de vida. Para el afio
2016, se decidi6 abrir una guarderia que ayudara a estas jovencitas y a otras
mujeres, a dejar a sus pequefios en buenas manos, mientras ellas contindan sus

estudios, son capacitadas o insertadas al mercado laboral.

Actualmente la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente se
ha convertido en una de las instituciones sociales con mayor experiencia en

atencion de casos de vulneracion social en la ciudad de Tacna.

Ademas, gracias a los nexos con instituciones similares, también se ha

logrado derivar casos a las instancias correspondientes como Ministerio Pablico,
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Policia Nacional, DEMUNAs municipales, logrando asi ser un referente en temas

sociales en la region.

2.2.3.5 Programas sociales:

Programa de Educacion Basica Alternativa: La Educacién Basica Alternativa
(EBA) es una modalidad que restituye el derecho a la educacion. Conforme a la
Ley, tiene los mismos objetivos y calidad equivalente a la Educacion Basica
Regular. Esta dirigido a la poblacién vulnerada y excluida, que no se insertaron
oportunamente en el sistema educativo, no pudieron culminar su educacién
béasica, requieren compatibilizar el trabajo con el estudio, desean continuar sus
estudios después de un proceso de alfabetizacion o se encuentran en extra edad
para la Educacion Bésica Regular. EI EBA de la Asociaciéon Centro Cristo Rey
del Nifio y Adolescente se organiza en Ciclos, programas y formas de atencion.
Programa de Educacion Basica Alternativa (EBA) Desde hace 8 afios y en
convenio con el Ministerio de Educacion, el Programa EBA ofrece a nifios,
adolescentes, jovenes y adultos, la posibilidad de concluir sus estudios de
educacion basica, con gran éxito en las metas de atencion. En los ultimos afios
hemos logrado gran cantidad de inscripciones, jOvenes satisfactoriamente
egresados y muchos de ellos con grandes posibilidades de continuar sus estudios
superiores 0 técnicos, aunque la demanda de la poblacién que atendemos es

creciente.

b) Programa de Desarrollo Educativo Integral — Casitas: La Asociacion Centro

Cristo Rey del Nifio y Adolescente ofrece la oportunidad de participar de espacios
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ludicos y de entretenimiento para los pequefios. La atencion social a los pequefios
en situacién de vulnerabilidad y exclusién social, la hacemos en nuestra casita
Centro y en zonas descentralizadas de la ciudad donde se presentan altos indices
de pobreza y abandono moral. Cada casita alberga a un promedio de 50 nifios y
nifias que son atendidos por un acompafante. Los ambientes que usamos en
nuestras sedes en su mayoria son prestados por la misma comunidad y el
compromiso de ellos es el trabajo coordinado con sus familias. Durante todo el
afio les ofrecemos espacios sanos de entretenimiento, habilidades diversas,
atencion de salud, acompafiamiento familiar y de requerirse asesoria psicologica
y legal en casos de violencia o vulneracion de derechos. Actualmente contamos
con 3 casitas, 2 en Tacnay 1 en llo.

Programa de Madres Adolescentes Fortalecidas e Integradas: Este nuevo servicio
de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente fue impulsado en el
afio 2015. Gracias a él fue posible atender a un grupo de 10 madres adolescentes
en el primer afio y cerca de 50 en el 2016. Muchas de ellas ven truncado su
proyecto de vida y que necesitan un acompafiamiento social y psicologico
permanente. Cuando se requiere, algunas de estas madres adolescentes, son
derivadas a las instancias con las que la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente mantiene vinculo, para poder acceder a mas y mejores servicios,
segun se requiera, como albergue permanente o asistencia legal del Ministerio
Publico en casos de violencia familiar o Madres adolescentes abandono familiar.
Programa El Club: Ademas de ofrecer atencion social para nifios y nifias, la
Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente cuenta con dos espacios

para fomentar la participacion de adolescentes a jovenes, uno de ellos en Tacna,
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enfocado principalmente al baile como alternativa de prevencion de riesgos y el
otro en llo, enfocado a la participacion, liderazgo y emprendimiento.

Muchos de los jovenes, en ambas zonas, son adolescentes que han participado en
nuestro programa de Casitas y a los que ofrecemos la posibilidad de representar a
la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente en espacios publicos
organizados por instituciones del estado, desarrollando sus aptitudes de liderazgo
y participacion ciudadana.

En llo, ademas de este espacio, les damos la posibilidad de capacitarse en diversas
habilidades productivas. Durante el 2015 y 2016, los adolescentes y jovenes de la
zona de Nueva Victoria, recibieron charlas de panaderia, ofreciéndoles la
oportunidad de generarse alternativas de ingreso, mientras que a la par, usan su
tiempo libre en actividades deportivas y productivas. Programa de Participacion
de adolescentes y jovenes.

Una de las actividades que mayor atractivo causan en los jovenes de llo, es el tema
deportivo. Es gracias a diversas disciplinas que ellos se organizan, participan, se
relacionan y paralela m ente, encuentran alternativas de ocio sano, que los alejan

de los vicios y las pandillas juveniles que estan en auge.

2.2.3.6 Distribucidn de la institucion:

La institucién se distribuye de la siguiente manera:

a) Oficinas administrativas (4)

Direccion.

Administracion.



Secretaria.

Comunicaciones.

b) Oficinas del Equipo de Familia (3)

c)

Psicologia.
Trabajo Social.

Acompafiamiento.

Programa Mafi (2)
Espacio para Madres e hijos.

Espacio para gestantes.

d) Programa Educacion Basica Alternativa (11)

Auditorio EBA.

Salones. (10)

Emprendimiento (4)
Taller de manicure.
Taller de barberia.
Taller de cocina.

Taller de computo.

Otros (3)
Capilla.
Auditorio.

Sala de reuniones.

50
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

A continuacién se detallan los principales términos basicos que se utilizan en la

presente investigacion:

Analisis:

Proceso a traves del cual se va mas alla de los datos para acceder a la esencia del

objeto de estudio, es decir, a su entendimiento y comprension; el proceso por medio del

cual se expande los datos mas alla de la narracién descriptiva. (Gonzéalez, 2010)

Control:

Es el proceso efectuado por la administracion, la direccion vy el resto de personal

de una entidad, disefiado con el objetivo de proporcionar un grado de seguridad razonable

en cuanto a la consecucion de objetivos. (Barquero, 2013)

Direccion:

Es llevar a cabo actividades mediante las cuales el administrador establece el

caracter y tono de su organizacion. Valores, estilo, liderazgo comunicacion, motivacion.

(Hernandez, 2002)
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Eficacia:

Se refiere a la capacidad que tiene una empresa para lograr resultados
significativos en determinados objetivos. Esta caracteristica es el resultado de otras

habilidades especificas de gestion. (Merli, 1997)

Eficiencia:

Proporcion que refleja una comparacion entre los resultados logrados y los costos

sufragados para el cumplimiento de las metas. (Lusthaus, 2002)

Evaluacion:

Fase de control que tiene como objeto no solo la revision de lo realizado sino
también el anélisis sobre las causas y razones para determinados resultados, y la
elaboracion de un nuevo plan en la medida que proporciona antecedentes para el

diagnostico. (Duque, 1993)

Gestion:

Es una accién integral entendida como un proceso de trabajo y organizacion en el

que se coordinan diferentes miradas, perspectivas y esfuerzos, para avanzar eficazmente

hacia los objetivos asumidos institucionalmente. (Huergo, 2016)
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Implementacion:

Desarrollo, ejecucion o realizacion de un proyecto o sistema desde el momento en

que se pone en marcha. (Vifas, 2016)

Informacion:

Es un conjunto de datos con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o
qgue aumenta el conocimiento de algo. En verdad, la informacion es un mensaje con
significado en un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que proporciona
orientacion a las acciones por el hecho de reducir el margen de incertidumbre con respecto

a nuestras decisiones. (Chiavenato, 2006)

Monitoreo:

Recoleccion de datos rutinarios para medir los avances hacia el cumplimiento de
los objetivos. Se utiliza para llevar un registro del desempefio a largo plazo, y su propdésito
es ayudar a los interesados pertinentes a tomar decisiones informadas respecto a la

eficacia y uso eficiente de los recursos. (Nina, 2009)

Normas:

Es un mandato concebido como la expresion del deseo o voluntad de un individuo

de que otro individuo haga o deje de hacer algo, expresion acompafada de la amenaza de

un dafio o mal para el caso de que no se satisfaga es deseo expresado. (Garcia, 1994)
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Organizacion:

Hace referencia a cual es la mejor manera de dividir el trabajo y cobmo agrupar y
coordinar las tareas de la forma més efectiva, asi como también al establecimiento de
lineas de autoridad y responsabilidad, y a la asociacion de personas y recursos a puestos

especificos. (Marco, 2016)

Planificacion:

Es la funcion que comienza el ciclo, ya que establece los elementos y criterios
generales sobre los que se asientan las demas. La planeacién consiste en determinar las
bases que guien la accion futura. El proceso de planeacion consiste en la determinacion
de los objetivos, el estado de cosas futuro que se desea alcanzar y los lineamientos

generales de las acciones que deben realizarse para conseguirlo. (Marco, 2016)

Procesos:

Un proceso es un conjunto de actividades, interacciones y recursos con una
finalidad comun: transformas las entradas en salidas g e agreguen valor a los clientes. El
proceso es realizado por personas organizadas segun una cierta estructura, tienen

tecnologia de apoyo y manejan informacion. (Bravo J. , 2011)
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Programa:

Conjunto de proyectos que persiguen los mismos objetivos. Establece las
prioridades de intervencion, identifica y ordena los proyectos, define el marco

institucional y asigna los recursos que se utilizaran. (Cohen, 1993)

Proyecto:

Intervencion que consiste en una serie de actividades planeadas o
interrelacionadas, destinadas a alcanzar objetivos definidos, con un presupuesto

determinado y unos plazos concretos. (Vifias, 2016)

Seguimiento:

Conjunto de actividades mediante las cuales se recopilan, analizan y/o sintetizan
los datos e informaciones correspondientes a la marcha de los proyectos con el fin de

apoyar su gestion. (Vifas, 2016)

Sistema:

Un sistema se define como un conjunto de partes o elementos interrelacionados,
que interactlan entre si de acuerdo a determinada estructura. Es decir, los sistemas
constituyen un todo organizado, en el cual la modificacion de uno de sus elementos

repercute produciendo cambios en el resto. (Marco, 2016)
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Sistema de informacion:

Conjunto formal de procesos que, operando sobre una coleccion de datos
estructurada de acuerdo a las necesidades de la empresa, recopila, elabora y distribuyen
selectivamente la informacion necesaria para la operacion de dicha empresa y para las
actividades de direccion y control correspondientes, apoyando, al menos en parte, los
procesos de toma de decisiones necesarios para desempefiar funciones de negocio de la

empresa de acuerdo con su estrategia. (Andreu, 1991)
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CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

3.1  HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y

el desemperio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

Tacna - 20109.

3.1.2 Hipotesis especificas

Existe relacion directa y significativa entre el reclutamiento y seleccion del

personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y

Adolescente, Tacna — 2019.



58

Existe relacion directa y significativa entre la capacitacion del personal y el
desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

Tacna — 2019.

Existe relacion directa y significativa entre la formacion de personal y el

desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

Tacna — 2019.

Existe relacion directa y significativa entre la evaluacion de desempefio del

personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y

Adolescente, Tacna — 2019.

Existe relacion directa y significativa entre la motivacion del personal v el

desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

Tacna — 2019.

3.2  VARIABLES

3.2.1 Variable1

Denominacion de la variable

Gestion del talento humano
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Estrategia de manejo del recurso humano de organizacion, que le permite

reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar, promover, otros, con la finalidad de

contar con el personal adecuado para conseguir los objetivos propuestos.

Dimensiones e indicadores

e Reclutamiento y seleccion:

e Capacitacion:

e Formacion:

e Evaluacion de desempefio:

e Motivacion:

Reclutamiento
Seleccion
Induccién
Diagnostico
Ejecucion
Evaluacion
Relaciones interpersonales
Valores
Comunicacion
Eficiencia

Eficacia
Reconocimientos
Espacios laborales
Beneficios sociales

Convenios educativos
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Escala de medicion

Se precisa que es ordinal, siendo sus categorias: Completamente en

desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y completamente de acuerdo.

3.2.2 Variable 2

Denominacion de la variable

Desempefio laboral

Definicion operacional

Implica el cumplir con las tareas encargadas, considerando los insumos

proporcionados y las condiciones de infraestructura y equipamiento existentes.

Dimensiones e indicadores

Logro oportuno de tareas: Conocimiento de funciones
Practico valores
Cumplo tareas

Nivel de cooperacién: Trabajo en equipo

Apoyo a los demés
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Trabajo disciplinado: Cumplo con las tareas
Manejo de informacién

Responsabilidad

Crecimiento personal: Capacitaciones
Relaciones laborales

Promueve mejoras

Escala de medicion

Se precisa que es ordinal, siendo sus categorias: Completamente en

desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y completamente de acuerdo.

3.3 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Se tiene que el tipo de investigacion es pura o basica, ello porque se busco

aportar al conocimiento ya existente (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Sobre el disefio usado para investigar se tiene que fue no experimental, es
decir que ninguna variable fue alterada deliberadamente; siendo la recoleccion de
los datos de forma corte transversal, que implica en un momento dado del tiempo

(Hernandez y otros, 2014).
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3.4  NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion es correlacional, ello implica que el
comportamiento de ambas variables se estudiaron, y luego se analiz6 su relacion

(Hernandez y otros, 2014); siendo el esquema:

- M = Muestra.
- OX = Datos de la variable “Gestion del talento humano”.
- OY = Datos de la variable “Desempefio laboral”.

- r =Relacion entre las variables de estudio.

35 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Se precisa que abarca a la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y

Adolescente, ubicado en la provincia de Tacna, region de Tacna (Peru).

Sobre el tiempo social de la investigacion, se detalla que fue entre los meses

de octubre y diciembre del afio 2019.
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3.6.1 Unidad de estudio
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La unidad de estudio fue el personal que labora en la Asociacion Centro

Cristo Rey del Nifio y Adolescente de Tacna.

3.6.2 Poblacion

Esta conformado por todo el personal de la institucion, desde la Direccion,

y sus dos areas, administrativa y de programas sociales, siendo un total de 25

personas, segun la distribucion que se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla 1

Distribucién de la poblacion de trabajadores

SEXO
PERSONAL - PROGRAMA TOTAL
Femenino Masculino

Programa Educacién Basica Alternativa 9 2 11
Programas  Sociales, Solidaridad vy 5 0 5
Comunicacion
Equipo de atencidn familiar 5 0 5
Personal administrativo 3 0 4
Personal de guardiania 1 2 3

TOTAL 21 4 25

Fuente: Cuadro de asignacion de personal del Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
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3.6.3 Muestra

Dado que el total de la poblacion es un niUmero manejable para encuestar,

se aplicd un censo, por tanto los 25 trabajadores fueron considerados en el analisis.

3.7 PROCESAMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Se solicitd el permiso respectivo a la direccion de la Asociacién Centro
Cristo Rey del Nifio y Adolescente de Tacna, para aplicar los instrumentos de
investigacion, el cual fue aceptado; posteriormente se sensibilizé al personal sobre
el contenido de los instrumentos, y que se trataba de un trabajo académico,

recibiendo el apoyo esperado.

Sobre la técnica usada en la investigacion, se precisa que fue la encuesta, en
lo referente al instrumento se tiene que fue el cuestionario; en lo referente a su
validacién, se tiene que se utilizé el criterio del Juicio de Expertos (cuyas
calificaciones se anexan), siendo los instrumentos:

Cuestionario de gestion del talento humano.

Cuestionario del desempefio laboral.
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Para analizar los resultados obtenidos, se considero la Escala de Likert de
cinco opciones de respuesta, siendo los valores: Completamente en desacuerdo (1),
en desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4), completamente de acuerdo (5);

siendo el numero de preguntas para cada dimension por variable, los siguientes:

Tabla 2

Dimension — items: Gestion del talento humano

VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
Reclutamiento y seleccién 01, 02, 03, 04
GESTION DEL  Capacitacion 05, 06, 07, 08
TALENTO Formacion 09, 10, 11, 12
HUMANO Evaluacién del desempefio 13, 14, 15, 16
Motivacion 17,18, 19, 20

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 3

Dimensién — items: Desempefio laboral

VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
Logro oportuno de tareas 01, 02, 03, 04
DESEMPENO  Nivel de cooperacion 05, 06, 07, 08
LABORAL Trabajo disciplinado 09, 10, 11, 12
Crecimiento personal 13, 14, 15, 16

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”



66

En lo referente a la confiabilidad de los cuestionarios, se uso el estadistico

de Alpha de Cronbach, siendo sus reportes:

Tabla 4

Alpha de Cronbach: Gestion del talento humano

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,987 20

Fuente: Reporte del SPSS 24,0

Tabla 5

Alpha de Cronbach: Desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,953 16

Fuente: Reporte del SPSS 24,0

Dado que los valores hallados son mayores a 0,90, se concluye que los
instrumentos son muy adecuados para el desarrollo del recojo de la data (George &

Mallery, 2003).
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En lo referente al procesamiento de los datos, se usé el software estadistico
SPSS v. 24,0 en espafiol; para analizar los resultados se usaron las siguientes
técnicas: Tablas de frecuencias, diagramas de barras y coeficiente de correlacion
Rho de Spearman (puesto que son variables cualitativas que se analizan desde la

percepcidn del sujeto de estudio) considerando la siguiente escala:

Tabla 6

Escala de valoracion del Rho de Spearman

Valor de Significado
l'hu
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
0.4 a .69 Correlacion negativa moderada
.2 a-039 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.839 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez y otros (2014)

Las tablas de frecuencias y los diagramas de barras (analisis por
dimensiones y variables), se han elaborado consideraron tres niveles: Bajo, regular

y alto; cuyos intervalos son de igual amplitud (al limite superior 5 se les resto el
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limite inferior 1, y ese rango se dividio entre los 3 niveles, dando el valor de la
anchura del intervalo) en base a la escala de Likert, se tiene: Bajo = (1,00 — 2,33);

Regular = (2,34 — 3,66) y Alto = (3,67 — 5,00).

Mondragon (2014), nos dice que el analisis de Correlacion de Spearman es una
técnica no paramétrica, que se aplica a aquellos estudios en los que no se cumple
con los supuestos de normalidad en los datos y es muy util en muestras pequefias,
a través de la comparacion de rangos en grupo de sujetos.

Este coeficiente es muy util cuando el nimero de pares de sujetos que se desea
asociar es menor de 30, y permite saber si hay relacion entre las variables, cual es

su direccion y que tan fuerte es dicha direccion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo empezd con la solicitud de autorizacion a la Direccion
de la entidad para aplicar los instrumentos de estudio al personal de la entidad, la

cual fue aceptada.

Posteriormente se procedidé con la sensibilizacion al personal sobre la
relevancia académica del trabajo de investigacion, donde se analizaron el contenido

de los cuestionarios, que permita recoger alguna inquietud respecto al correcto
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llenado. El trabajo de campo demord aproximadamente una semana, donde no
existié ningan contratiempo y se contd con la participacion de la totalidad de los
miembros de la entidad. Las respuestas obtenidas permitieron contar con la base de

datos por variable, para efectuar el analisis respectivo.

4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados se presentan por cada pregunta que conforma los
instrumentos, ademas de ello se efectud un analisis por cada dimensidn considerada
en la investigacion, para finalmente culminar con un analisis general por variable;

para ello se han elaborado tablas de frecuencia y diagrama de barras.

En lo que respecta al contraste de las hipotesis de estudio, se precisa que
como las variables de estudio son cualitativas, se utiliz6 un estadistico no
paramétrico, que en este caso se trata del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.



43 RESULTADOS

4.3.1 Resultados sobre la gestion del talento humano

Tabla 7

Dimension n° 1 - Reclutamiento y seleccion
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fi hi hi* Hi
Bajo 1 4,0 4,0 4,0
Regular 19 76,0 76,0 80,0
Alto 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
Tabla 8
Dimensidén n° 1 - Reclutamiento y seleccion (por pregunta)
% de N
Recuento columnas
Considero que el proceso de ~ Completamente en desacuerdo 0 0,0%
reclutar personal sigue las En desacuerdo 0 0,0%
etapas normadas. Indiferente 5 20,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 6 24,0%
Considero que la seleccion del Completamente en desacuerdo 0 0,0%
personal es transparente. En desacuerdo 6 24,0%
Indiferente 8 32,0%
De acuerdo 11 44,0%
Completamente de acuerdo 0 0,0%



Considero que el proceso de
seleccion se desarrolla de

forma oportuna.

El proceso de induccion es

adecuado.

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Completamente de acuerdo
Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Completamente de acuerdo
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0,0%
0,0%
32,0%
60,0%
8,0%
8,0%
48,0%
16,0%
28,0%
0,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

i a dimension “Reclutamiento
En la Tabla 7 se tiene a los valores de la d “Reclut toy

seleccion”, de donde el 76% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del

Nifio y Adolescente de Tacna considera que el nivel de reclutamiento y seleccion

que caracteriza a la entidad es regular, el 20% considera que es de nivel adecuado

y solamente el 4% que es de nivel bajo. En la Tabla 8 se efectda un analisis por

pregunta, de donde el aspecto mas resaltado por el personal es que consideran que

el proceso de reclutar personal sigue las etapas normadas, mientras el aspecto a

reforzar es el proceso de induccién.

Figura 4

Dimensién n° 1 - Reclutamiento y seleccion



Porcentaje

61

B0
G0
40
20
.

Bajo Reqular

Reclutamiento y seleccion
Fuente: Cuestionario “Gestién del talento humano”

Tabla 9

Dimension n° 2 — Capacitacion

fi hi hi* Hi
Bajo 1 4,0 4,0 4,0
Regular 24 96,0 96,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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En la Tabla 9 se tiene a los valores de la dimension “Capacitacion”, de donde
el 96% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente de
Tacna considera que el nivel de capacitacion que caracteriza a la entidad es regular,
y solamente el 4% que es de nivel bajo. En la Tabla 10 se efectda un analisis por
pregunta, de donde el aspecto mas destacado por el personal es que consideran que
la entidad reconoce la mejora de las capacidades, mientras el aspecto a reforzar es

que la entidad deberia priorizar el capacitar al personal.



Tabla 10

Dimensidn n° 2 - Capacitacion (por pregunta)
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% de N
Recuento columnas
Considero que la entidad Completamente en desacuerdo 3 12,0%
prioriza el capacitar al En desacuerdo 15 60,0%
personal. Indiferente 6 24,0%
De acuerdo 1 4,0%
Completamente de acuerdo 0 0,0%
Las capacitaciones son acordes Completamente en desacuerdo 0 0,0%
a lo que se requiere en el En desacuerdo 2 8,0%
cargo. Indiferente 8 32,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 1 4,0%
Considero que la entidad Completamente en desacuerdo 0 0,0%
reconoce la mejora de En desacuerdo 0 0,0%
capacidades. Indiferente 5 20,0%
De acuerdo 17 68,0%
Completamente de acuerdo 3 12,0%
Los directivos evaltan el Completamente en desacuerdo 2 8,0%
impacto de las capacitaciones En desacuerdo 17 68,0%
impartidas. Indiferente 5 20,0%
De acuerdo 1 4,0%
Completamente de acuerdo 0 0,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”



Porcentaje

Figura 5
Dimension n° 2 - Capacitacion
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Tabla 11

Dimension n°® 3 - Formacion

fi hi hi* Hi
Regular 14 56,0 56,0 56,0
Alto 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

En la Tabla 11 se tiene a los resultados de la dimension “Formacion”, de
donde el 56% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente de Tacna considera que el nivel de formacion que caracteriza a la
entidad es regular, y el 44% que es de nivel adecuado. En la Tabla 12 se efectGa un
analisis por pregunta, de donde el aspecto méas resaltado por el personal es que
existe una adecuada atmdsfera de trabajo, mientras el aspecto a reforzar es que los

directivos deberian consideran los aportes del personal.



Tabla 12

Dimensién n° 3 - Formacion (por pregunta)
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% de N
Recuento columnas
Los directivos consideran ~ Completamente en desacuerdo 0 0,0%
mis aportes. En desacuerdo 2 8,0%
Indiferente 8 32,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 1 4,0%
Existe una adecuada Completamente en desacuerdo 0 0,0%
atmosfera de trabajo. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 2 8,0%
De acuerdo 20 80,0%
Completamente de acuerdo 3 12,0%
Percibo que se cumple con Completamente en desacuerdo 0 0,0%
los valores institucionales.  En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 5 20,0%
De acuerdo 15 60,0%
Completamente de acuerdo 5 20,0%
Los directivos difunden la  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
vision y los objetivos de la  En desacuerdo 0 0,0%
entidad. Indiferente 9 36,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 2 8,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 6

Dimension n® 3 - Formacion

Regular

Formacion

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”



Tabla 13

Dimensién n° 4 - Evaluacion de desempefio

68

fi hi hi* Hi
Regular 20 80,0 80,0 80,0
Alto 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

En la Tabla 13 se tiene a los valores de la dimension “Evaluacion de

desempenio”, de donde el 80% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del

Nifio y Adolescente de Tacna considera que el nivel de evaluacion de desempefio

que caracteriza a la entidad es regular, y el 20% que es de nivel adecuado. En la

Tabla 14 se efectta un analisis por pregunta, de donde el aspecto méas destacado por

el personal es que cumple con los resultados esperados, mientras el aspecto a

reforzar es que exista un apoyo mutuo para cumplir con las obligaciones laborales.



Tabla 14

Dimensién n° 4 - Evaluacion de desempefio (por pregunta)

69

% de N
Recuento columnas

Considero que la entidad Completamente en desacuerdo 0 0,0%
brinda los insumos para un  En desacuerdo 2 8,0%
buen desempefio. Indiferente 12 48,0%
De acuerdo 10 40,0%

Completamente de acuerdo 1 4,0%

Cumplo con los resultados  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
esperados. En desacuerdo 1 4,0%
Indiferente 8 32,0%

De acuerdo 14 56,0%

Completamente de acuerdo 2 8,0%

Existe un apoyo mutuo para Completamente en desacuerdo 0 0,0%
cumplir con las En desacuerdo 6 24,0%
obligaciones laborales. Indiferente 12 48,0%
De acuerdo 7 28,0%

Completamente de acuerdo 0 0,0%

Tengo facilidades para Completamente en desacuerdo 0 0,0%
cumplir con lo dispuesto. En desacuerdo 1 4,0%
Indiferente 8 32,0%

De acuerdo 15 60,0%

Completamente de acuerdo 1 4,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 7

Dimension n° 4 - Evaluacion de desempefio

Regular

Evaluacion de desempefio

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 15

Dimensién n° 5 - Motivacién

fi hi hi* Hi
Regular 17 68,0 68,0 68,0
Alto 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

En la Tabla 15 se tiene a los resultados de la dimension “Motivacion”, de
donde el 68% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente de Tacna considera que el nivel de motivacion que caracteriza a la
entidad es regular, y el 32% que es de nivel adecuado. En la Tabla 16 se efectla un
analisis por pregunta, de donde el aspecto mas resaltado por el personal es que los
directivos brindan facilidades laborales ante razones personales, mientras el aspecto

a reforzar es que con frecuencia la entidad deberia reconocer la labor de su personal.



Tabla 16

Dimensién n° 5 - Motivacion (por pregunta)

72

% de N
Recuento columnas

Con frecuencia la entidad Completamente en desacuerdo 1 4,0%
reconoce la labor de su En desacuerdo 6 24,0%
personal. Indiferente 10 40,0%
De acuerdo 8 32,0%

Completamente de acuerdo 0 0,0%

La entidad cuenta con las Completamente en desacuerdo 0 0,0%
instalaciones acordes para En desacuerdo 1 4,0%
cumplir con las tareas. Indiferente 8 32,0%
De acuerdo 16 64,0%

Completamente de acuerdo 0 0,0%

Los directivos brindan Completamente en desacuerdo 0 0,0%
facilidades laborales ante En desacuerdo 0 0,0%
razones personales. Indiferente 4 16,0%
De acuerdo 18 72,0%

Completamente de acuerdo 3 12,0%

Los directivos dan Completamente en desacuerdo 0 0,0%
facilidades para efectuar En desacuerdo 3 12,0%
estudios. Indiferente 6 24,0%
De acuerdo 15 60,0%

Completamente de acuerdo 1 4,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 8

Dimension n° 5 - Motivacion

Regular

Motivacion

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 17

Variable 1 - Gestion del talento humano

fi hi hi* Hi
Regular 17 68,0 68,0 68,0
Alto 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

En la Tabla 17 se tiene los valores de la variable “Gestion del talento
humano”, de donde el 68% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente de Tacna considera que el nivel de gestion del talento humano
que caracteriza a la entidad es regular, y el 32% que es de nivel adecuado. En la
Tabla 18 se efectta un andlisis comparativo por dimensién, siendo lo mas resaltado

la “Formacion” y lo menos valorado la “Capacitacion”.



Tabla 18

Variable 1 - Gestidn del talento humano (por dimensién)

% de N
Recuento columnas

Reclutamiento y seleccion Bajo 1 4,0%
Regular 19 76,0%

Alto 5 20,0%

Capacitacion Bajo 1 4,0%
Regular 24 96,0%

Alto 0 0,0%

Formacion Bajo 0 0,0%
Regular 14 56,0%

Alto 11 44,0%

Evaluacién de desempefio Bajo 0 0,0%
Regular 20 80,0%

Alto 5 20,0%

Motivacion Bajo 0 0,0%
Regular 17 68,0%

Alto 8 32,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Porcentaje
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Figura 9
Variable 1 - Gestidn del talento humano

Regular

Gestion del talento humano

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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4.3.2 Resultados sobre desempefio laboral

Tabla 19

Dimensién n° 1 — Logro oportuno de tareas

fi hi hi* Hi
Regular 11 44,0 44,0 44,0
Alto 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

En la Tabla 19 se tiene a los resultados de la dimension “Logro oportuno de
tareas”, de donde el 56% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio
y Adolescente de Tacna considera que su nivel de logro oportuno de tareas que los
caracteriza es adecuado, y el 44% que es de nivel regular. En la Tabla 20 se efectua
un andlisis por pregunta, de donde el aspecto mas resaltado por el personal es que
se tiene conocimiento pleno de las funciones, mientras el aspecto a reforzar es que

se deberia cumplir oportunamente con las tareas encargadas.



Tabla 20

Dimensién n° 1 — Logro oportuno de tareas (por pregunta)
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% de N
Recuento columnas
Cumplo oportunamente con Completamente en desacuerdo 0 0,0%
las tareas encargadas. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 10 40,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 1 4,0%
Tengo conocimiento pleno  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
de mis funciones. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 2 8,0%
De acuerdo 17 68,0%
Completamente de acuerdo 6 24,0%
Comparto los valores que  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
promueve la entidad. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 9 36,0%
De acuerdo 15 60,0%
Completamente de acuerdo 1 4,0%
Considero que mi Completamente en desacuerdo 0 0,0%
desenvolvimiento En desacuerdo 0 0,0%
contribuye mucho en el Indiferente 5 20,0%
logro de los objetivos De acuerdo 17 68,0%
institucionales. Completamente de acuerdo 3 12,0%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Figura 10
Dimension n° 1 — Logro oportuno de tareas

Regular

Logro oportuno de tareas

Fuente: Cuestionario “Gestién del talento humano”
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Tabla 21

Dimensién n° 2 — Nivel de cooperacion

fi hi hi* Hi
Regular 14 56,0 56,0 56,0
Alto 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

En la Tabla 21 se tiene a los valores de la dimension “Nivel de cooperacion”,
de donde el 56% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente de Tacna considera que su nivel de cooperacion que los caracteriza es
regular, y el 44% que es de nivel adecuado. En la Tabla 22 se efectda un analisis
por pregunta, de donde el aspecto mas destacado por el personal es que los intereses
institucionales estan por encima de los intereses personales, mientras el aspecto a

reforzar es que se deberia promover que las tareas se desarrollen en equipo.
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Tabla 22

Dimensidn n° 2 — Nivel de cooperacion (por pregunta)

% de N

Recuento columnas

Promuevo que las tareas se  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
desarrollen en equipo. En desacuerdo 2 8,0%
Indiferente 19 76,0%
De acuerdo 4 16,0%
Completamente de acuerdo 0 0,0%
Me gusta apoyar a los Completamente en desacuerdo 0 0,0%
demas. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 7 28,0%
De acuerdo 15 60,0%
Completamente de acuerdo 3 12,0%
Demuestro predisposicion ~ Completamente en desacuerdo 0 0,0%
para ayudar en las En desacuerdo 0 0,0%
actividades que impulsa la  Indiferente 4 16,0%
entidad. De acuerdo 19 76,0%
Completamente de acuerdo 2 8,0%
Los intereses institucionales Completamente en desacuerdo 0 0,0%
estan por encima de los En desacuerdo 0 0,0%
intereses personales. Indiferente 2 8,0%
De acuerdo 14 56,0%
Completamente de acuerdo 9 36,0%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Figura 11

Dimension n° 2 — Nivel de cooperacion

Regular

Nivel de cooperacion

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 23

Dimensidn n° 3 — Trabajo disciplinado

fi hi hi* Hi
Regular 13 52,0 52,0 52,0
Alto 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

En la Tabla 23 se tiene a los resultados de la dimension “Trabajo
disciplinado”, de donde el 52% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente de Tacna considera que su nivel de trabajo disciplinado que los
caracteriza es regular, y el 48% que es de nivel adecuado. En la Tabla 24 se efectla
un andlisis por pregunta, de donde el aspecto mas resaltado por el personal es que
su comportamiento es disciplinado, mientras el aspecto a reforzar es que la

informacidn pablica deberia difundirse adecuadamente a los usuarios.



Tabla 24

Dimensién n° 3 — Trabajo disciplinado (por pregunta)
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% de N
Recuento columnas
Las tareas encargadas las ~ Completamente en desacuerdo 0 0,0%
desarrollo en base a lo En desacuerdo 0 0,0%
normado. Indiferente 4 16,0%
De acuerdo 19 76,0%
Completamente de acuerdo 2 8,0%
Soy muy responsable en el  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
desarrollo de mis labores ~ En desacuerdo 0 0,0%
diarias. Indiferente 5 20,0%
De acuerdo 15 60,0%
Completamente de acuerdo 5 20,0%
La informacién publicala  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
difundo adecuadamente a  En desacuerdo 1 4,0%
los usuarios. Indiferente 16 64,0%
De acuerdo 7 28,0%
Completamente de acuerdo 1 4,0%
Mi comportamiento es Completamente en desacuerdo 0 0,0%
disciplinado. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 4 16,0%
De acuerdo 16 64,0%
Completamente de acuerdo 5 20,0%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Figura 12
Dimension n° 3 — Trabajo disciplinado
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Tabla 25

Dimensién n° 4 — Crecimiento personal

fi hi hi* Hi
Regular 20 80,0 80,0 80,0
Alto 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

En la Tabla 25 se tiene a los valores de la dimensién “Crecimiento
personal”, de donde el 80% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente de Tacna considera que su nivel de crecimiento personal que
los caracteriza es regular, y el 20% que es de nivel adecuado. En la Tabla 26 se
efectla un analisis por pregunta, de donde el aspecto mas destacado por el personal
es que generan oportunidades para crecer personalmente, mientras el aspecto a
reforzar es que se deberian capacitar con frecuencia sobre tematicas afines a sus

funciones.



Tabla 26

Dimensidn n° 4 — Crecimiento personal (por pregunta)
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% de N
Recuento columnas

Me capacito con frecuencia Completamente en desacuerdo 0 0,0%
sobre tematicas afines a mis En desacuerdo 6 24,0%
funciones. Indiferente 15 60,0%
De acuerdo 4 16,0%

Completamente de acuerdo 0 0,0%

Me preocupo por promover Completamente en desacuerdo 0 0,0%
mejoras en la entidad. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 10 40,0%

De acuerdo 15 60,0%

Completamente de acuerdo 0 0,0%

Promuevo la existenciade  Completamente en desacuerdo 0 0,0%
relaciones laborales En desacuerdo 0 0,0%
adecuadas. Indiferente 6 24,0%
De acuerdo 18 72,0%

Completamente de acuerdo 1 4,0%

Genero oportunidades para Completamente en desacuerdo 0 0,0%
crecer personalmente. En desacuerdo 0 0,0%
Indiferente 5 20,0%

De acuerdo 17 68,0%

Completamente de acuerdo 3 12,0%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Figura 13

Dimension n° 4 — Crecimiento personal

Regular

Crecimiento personal

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 27

Variable 2 — Desempefio laboral

fi hi hi* Hi
Regular 15 60,0 60,0 60,0
Alto 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

En la Tabla 27 se tiene los resultados de la variable “Desempeno laboral”,
de donde el 60% del personal de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente de Tacna considera que su desempefio laboral en la entidad es regular,
y el 40% que es de nivel adecuado. En la Tabla 28 se efectia un analisis
comparativo por dimension, siendo lo mas resaltado el “Logro oportuno de tareas”

y lo menos valorado el “Crecimiento personal”.



Tabla 28

Variable 2 — Desempefio laboral (por dimension)
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% de N
Recuento columnas

Logro oportuno de tareas Bajo 0 0,0%
Regular 11 44,0%

Alto 14 56,0%

Nivel de cooperacion Bajo 0 0,0%
Regular 14 56,0%

Alto 11 44,0%

Trabajo disciplinado Bajo 0 0,0%
Regular 13 52,0%

Alto 12 48,0%

Crecimiento personal Bajo 0 0,0%
Regular 20 80,0%

Alto 5 20,0%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Figura 14
Variable 2 — Desempefio laboral
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Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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44  CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.4.1 Contrastacion de las hipotesis especificas

a) La hipdtesis especifica n° 01 precisa “Existe relacion directa y significativa
entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desemperio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019”.

Ho: No existe relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el
desempefio laboral
Hi: Existe relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el

desempefio laboral

Tabla 29

Contraste hipdtesis especifica n° 01

Reclutamiento  Desempefio

y seleccion laboral
Rho Reclutamiento y r 1,000 0,527
seleccion p _ 0,000
n 25 25
Desempefio laboral r 0,527 1,000
p 0,000 .
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,527 y un valor de p = 0,000, ello

implica que como el valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, se
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concluye que existe relacion directa y moderada entre el reclutamiento y
seleccion del personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro

Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.

b) La hipotesis especifica n® 02 precisa “Existe relacidn directa y significativa
entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral de la Asociacion

Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019”.

Ho: No existe relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio
laboral

H1: Existe relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral

Tabla 30

Contraste hipdtesis especifica n° 02

Desempefio
Capacitacion laboral
Rho de Capacitacién r 1,000 0,558
Spearman p . 0,000
n 25 25
Desempefio laboral r 0,558 1,000
p 0,000 .
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,558 y un valor de p = 0,000, ello
implica que como el valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, se

concluye que existe relacion directa y moderada entre la capacitacion del
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personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del

Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.

c) La hipdtesis especifica n° 03 precisa “EXiste relacion directa y significativa
entre la formacion de personal y el desempefio laboral de la Asociacion

Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019”.

Ho: No existe relacion entre la formacion del personal y el desempefio laboral

H1: Existe relacion entre la formacion del personal y el desempefio laboral

Tabla 31

Contraste hipdtesis especifica n° 03

Desempefio
Formacion laboral
Rho de Formacién r 1,000 0,486
Spearman p : 0,001
n 25 25
Desempefio laboral r 0,486 1,000
p 0,001 .
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,486 y un valor de p = 0,001, ello
implica que como el valor de p resultd ser inferior al 5% de significancia, se
concluye que existe relacion directa y moderada entre la formacién del
personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del

Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.
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d) La hipdtesis especifica n°® 04 precisa “EXiste relacion directa y significativa
entre la evaluacion de desempefio del personal y el desempefio laboral de la

Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019”.

Ho: No existe relacion entre la evaluacion de desempefio del personal y el
desempefio laboral
Hi: Existe relacion entre la evaluacion de desempefio del personal y el

desempefio laboral

Tabla 32

Contraste hipdtesis especifica n° 04

Evaluacion de Desempefio

desempefio laboral
Rho de Evaluacion de r 1,000 0,567
Spearman desempefio p : 0,000
n 25 25
Desempefio laboral r 0,567 1,000
p 0,000
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,567 y un valor de p = 0,000, ello
implica que como el valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, se
concluye que existe relacion directa y moderada entre la evaluacion de
desempefio del personal y el desempefio laboral de la Asociacién Centro

Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.
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e) La hipdtesis especifica n° 05 precisa “EXiste relacion directa y significativa
entre la motivacion del personal y el desempefio laboral de la Asociacion

Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019”.

Ho: No existe relacion entre la motivacion del personal y el desempefio
laboral

H1: Existe relacion entre la motivacion del personal y el desempefio laboral

Tabla 33

Contraste hipdtesis especifica n° 05

Desempefio
Motivacion laboral
Rho de Motivacion r 1,000 0,543
Spearman p . 0,000
n 25 25
Desempefio laboral r 0,543 1,000
p 0,000 :
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,543 y un valor de p = 0,000, ello
implica que como el valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, se
concluye que existe relacion directa y moderada entre la motivacion del
personal y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del

Nifio y Adolescente, Tacna — 2019.
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4.4.2 Contrastacion de la hipétesis general

La hipdtesis general dice “Existe relacion directa y significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Asociacién Centro Cristo

Rey del Nifio y Adolescente, Tacna - 2019”.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral
Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral

Tabla 34

Contraste hipétesis general

Gestion del
talento Desempefio
humano laboral
Rho de Gestion del talento r 1,000 0,521
Spearman humano p : 0,000
n 25 25
Desempefio laboral r 0,521 1,000
p 0,000 :
n 25 25

Fuente: Ambos instrumentos

De donde se obtuvo un valor de Rho = 0,521 y un valor de p = 0,000, ello
implica que como el valor de p resulté ser inferior al 5% de significancia, se

concluye que existe relacion directa y moderada entre la gestion del talento humano
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y el desempefio laboral de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente,

Tacna — 2019.

45  DISCUSION

Del analisis efectuado, se encontrd que existe una relacién directa y
moderada entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, puesto que se obtuvo un
valor de Rho = 0,521 y un valor de p = 0,000; ello implica que una mejora en las
diversas etapas que involucra la gestion del talento humano, desde el reclutamiento,
seleccidn, induccidn, capacitacion, formacion, evaluacién y motivacién, podrian

generar una mejora significativa en el nivel de desempefio del personal.

Dichos resultados concuerdan con los encontrados por Andachi (2015)
quien concluye gue hay relacion positiva y significativa entre el gestionar el talento
humano y el clima de la entidad, ademas que el personal se siente a gusto con su
trabajo; puesto que en el presente trabajo se encontrd también existe relacion entre
las variables analizadas, y que un porcentaje significativo del personal considera
que su desempefio laboral es adecuado a consecuencia de la existencia de un

agradable clima de trabajo.
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Existe discrepancia con el trabajo de Pérez (2014) quien concluye que el
personal percibe en un 62% que la gestion del talento humano adecuada, y que
existe incidencia de dicha gestion sobre la calidad del servicio; puesto que en el
presente trabajo se encontrd que el 68% del personal considera que el nivel de
gestion del talento humano que caracteriza a la entidad es regular, y que existen

aspectos importantes a mejorar como la “Capacitacion”.

Existe coincidencia con los resultados de Orozco (2018) quien concluye que
existe relacion directa y alta (valor de Rho de 0,775 y valor de p de 0,000) entre la
gestion de talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad de San Juan
de Lurigancho; puesto que en el trabajo efectuado se encontré que existe relacion

positiva y moderada entre las variables de estudio.

De forma similar existe coincidencia con Auqui (2018) quien concluye que
existe relacion directa y alta entre la gestion del talento humano y la rotacion de
personal (valor de Rho = 0.799 y valor de p = 0,000), con el trabajo de More (2017)
quien concluy6 que el 71% cumple adecuadamente con sus actividades laborales y
el 29% tiene un desempefio laboral deficiente debido a la falta de capacitacion, y
con el trabajo de Nolberto (2017) quien concluye que existe una relacion directa y
alta (Rho = 0,819 y p = 0,000) entre el gestionar el talento de las personas y el

desempefio laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Primera

Existe relacidon directa y moderada (valor de Rho = 0,521 y valor de p =
0,000) entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica que una

mejora en la gestion del recurso humano de la entidad generaria que el desempefio

laboral se incremente.

Segunda

Existe relacién directa y moderada (valor de Rho = 0,527 y valor de p =

0,000) entre el reclutamiento y seleccién del personal y el desempefio laboral de la
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Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica
que una mejora en la forma de reclutar y seleccionar al personal generaria que el

desempefio laboral se incremente.

Tercera

Existe relacion directa y moderada (valor de Rho = 0,558 y valor de p =
0,000) entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica que una

mejora en la forma de capacitar al personal generaria que el desempefio laboral se

incremente.

Cuarta

Existe relacién directa y moderada (valor de Rho = 0,486 y valor de p =
0,001) entre la formacién del personal y el desempefio laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica que una

mejora en la formacion que se da al personal generaria que el desempefio laboral se

incremente.
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Quinta

Existe relacion directa y moderada (valor de Rho = 0,567 y valor de p =
0,000) entre la evaluacion de desempefio del personal y el desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica
gue una mejora en la forma de evaluar al personal generaria que el desempefio

laboral se incremente.

Sexta

Existe relacién directa y moderada (valor de Rho = 0,543 y valor de p =

0,000) entre la motivacion del personal y el desempefio laboral de la Asociacién

Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna — 2019, ello implica que una

mejora en la forma de motivar al personal generaria que el desempefio laboral se

incremente.

5.2 RECOMENDACIONES

Primera

A la Direccidn de la Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente

se sugiere que para mejorar el nivel de gestion del talento humano se centre en la
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formulacién e implementacion de un programa de fortalecimiento de capacidades
del personal, cuya tematica se centre en las estrategias pedagogicas que se requieren
para la mejora del proceso de ensefianza — aprendizaje y habilidades blandas que se
requieran para brindar un buen trato a la poblacion vulnerable, ello permitira que el

nivel de desempefio laboral en la entidad mejore de forma significativa.

Segunda

A la Direccidn de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
se sugiere que para mejorar el nivel de reclutamiento y seleccién del personal se
mejore el nivel de transparencia de dichos procesos, para lo cual se deberia invitar
como veedor algun representante de la Defensoria del Pueblo u otra entidad que se
tenga convenio de cooperacion institucional, que permita asegurar que quien sea
reclutado por a la entidad sea un personal idoneo, ademas el incluir una evaluacién
psicoldgica para evaluar sus habilidades psicopedagogicas, ello permitira que el

nivel de desempefio laboral en la entidad mejore de forma significativa.

Tercera

A la Direccidn de la Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
se sugiere que para mejorar el nivel de capacitacion del personal se promueva la
firma de convenios con institutos pablicos locales para el dictado de charlas sobre

tematicas especificas afines a las funciones encargadas por areas de trabajo, y en
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base a las habilidades por reforzar por cada area o por todo el personal, ademas
coordinar con otras instituciones pertenecientes a los Jesuitas del Perd que brinden
charlas relacionadas a los temas de interés, ello permitira que el nivel de desempefio

laboral en la entidad mejore de forma significativa.

Cuarta

A la Direccidn de la Asociacidn Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
se sugiere que para mejorar el nivel de formacion del personal se deben considerar
con mas frecuencia sus aportes para la mejora de la atencién, rescatando las
experiencias de éxito segun los protocolos de atencidn, para lo cual deben hacerse
reuniones de trabajo donde se analice las problematicas acontecidas por cada area
0 en los protocolos de atencién que pasan por mas de un area y se soliciten
sugerencias de mejora, ello permitira que el nivel de desempefio laboral en la

entidad mejore de forma significativa.

Quinta

A la Direccidn de la Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
se sugiere que para mejorar la evaluacion de desempefio se deben proporcionar
todos los insumos necesarios y el apoyo profesional entre las areas para que el
personal pueda cumplir con sus tareas de forma oportuna y eficiente, ello permitira

que el nivel de desemperio laboral en la entidad mejore de forma significativa.
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Sexta

A la Direccion de la Asociacion Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente
se sugiere que para mejorar la motivacion laboral se debe reconocer con frecuencia
la labor destacada del personal a través de reconocimientos mensuales que se
mediran por el cumplimiento de sus funciones resaltando los protocolos de atencion
realizados y la solucién répida y oportuna de los casos que se presenten, ello
permitira que el nivel de desempefio laboral en la entidad mejore de forma

significativa.
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APENDICE A: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA VARIABLES DIMENSION INSTRUMENTO FUENTE
¢Cuadl es la relacion Determinar la relacion Existe relacion directa y TIPO Y DISENO DE Reclutamiento y
entre la gestion del entre la gestion del talento | significativa entre la INVESTIGACION seleccion

talento humano y el
desempefio laboral de la
Asociacién Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna -
2019?

humano y el desempefio
laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente,
Tacna - 2019.

gestion del talento humano
y el desempefio laboral de
la Asociacion Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna -
2019.

¢Cual es la relacion
entre el reclutamiento y
seleccion del personal y
el desempefio laboral de
la Asociacion Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019?

Analizar la relacién entre
el reclutamiento y
seleccion del personal y el
desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey  del Nifio vy
Adolescente, Tacna -
2019.

Existe relacién directa y
significativa entre el
reclutamiento y seleccion
del personal y el
desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019.

¢Cudl es la relacion
entre la capacitacion del
personal y el desempefio
laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente,
Tacna —2019?

Identificar la relacion entre
la capacitacion del
personal y el desempefio
laboral de la Asociacion
Centro Cristo Rey del Nifio
y Adolescente, Tacna —
2019.

Existe relacién directa y
significativa entre la
capacitacion del personal y
el desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019.

El tipo de investigacion es
bésica, y el disefio es no
experimental de nivel
correlacional

POBLACION Y
MUESTRA

La poblacion es de 25
trabajadores, se hard un
censo.

X1 = Gestion del talento
humano

X2 = Desempefio
laboral

Capacitacion

Formacion

Evaluacion de
desempefio

Motivacién

Logro de oportuno de
tareas

Nivel de cooperacion
Trabajo disciplinado

Crecimiento personal

- Cuestionario sobre la
gestion del talento
humano

- Cuestionario sobre el
desempefio laboral
docente

Personal de la
Asociacion Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna.
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¢Cuél es la relacion
entre la formacién de
personal y el desempefio
laboral de la Asociacién
Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente,
Tacna —2019?

Analizar la relacién entre
la formacion de personal y
el desempefio laboral de la
Asociacién Centro Cristo
Rey  del Nifio vy
Adolescente, Tacna -
2019.

Existe relacién directa y
significativa entre la
formacion de personal y el
desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019.

(Cudl es la relacion
entre la evaluacion de
desempefio del personal
y el desempefio laboral
de la Asociacién Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
20197

Identificar la relacion entre
la evaluacion de
desempefio del personal y
el desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey  del Nifio vy
Adolescente, Tacna -
2019.

Existe relacién directa y
significativa entre la
evaluacién de desempefio
del personal y el
desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019.

¢Cual es la relacion
entre la motivacion del
personal y el desempefio
laboral de la Asociacién
Centro Cristo Rey del
Nifio y Adolescente,
Tacna — 2019?

Analizar la relacién entre
la motivacion del personal
y el desempefio laboral de
la  Asociaciéon  Centro
Cristo Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna -
2019.

Existe relacién directa y
significativa entre la
motivacion del personal y
el desempefio laboral de la
Asociacion Centro Cristo
Rey del Nifio y
Adolescente, Tacna —
2019.
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APENDICE B: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO?”
Estimado trabajador de la Asociacidn Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente de Tacna, a continuacion
se detallan algunas aseveraciones relacionadas con la gestion del talento humano que impulsa la entidad,
se le solicita que responda con sinceridad y marque con una X, de acuerdo a la siguiente referencia:
A = Totalmente en desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Indiferente; D = De acuerdo;

E = Totalmente de acuerdo

Edad: Sexo:

N° iTEMS 1 12|13 |41|5

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1 | Considero que el proceso de reclutar personal sigue las etapas normadas.

2 | Considero que la seleccion del personal es transparente.

3 | Considero que el proceso de seleccion se desarrolla de forma oportuna.

4 | El proceso de induccion es adecuado.

CAPACITACION

5 | Considero que la entidad prioriza el capacitar al personal.

6 | Las capacitaciones son acordes a lo que se requiere en el cargo.

7 | Considero que la entidad reconoce la mejora de capacidades.

8 | Los directivos evaltan el impacto de las capacitaciones impartidas.

FORMACION

9 | Los directivos consideran mis aportes.

10 | Existe una adecuada atmdsfera de trabajo.

11 | Percibo que se cumple con los valores institucionales.

12 | Los directivos difunden la vision y los objetivos de la entidad.

EVALUACION DE DESEMPENO

13 | Considero que la entidad brinda los insumos para un buen desempefio.
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14 | Cumplo con los resultados esperados.
15 | Existe un apoyo mutuo para cumplir con las obligaciones laborales.
16 | Tengo facilidades para cumplir con lo dispuesto.
MOTIVACION
17 | Con frecuencia la entidad reconoce la labor de su personal.
18 | Laentidad cuenta con las instalaciones acordes para cumplir con las tareas.
19 | Los directivos brindan facilidades laborales ante razones personales.
20 | Los directivos dan facilidades para efectuar estudios.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL”

Estimado trabajador de la Asociacién Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente de Tacna, a continuacion
se detallan algunas aseveraciones relacionadas con su desempefio laboral, se le solicita que responda con
sinceridad y marque con una X, de acuerdo a la siguiente referencia:

A = Totalmente en desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Indiferente; D = De acuerdo;

E = Totalmente de acuerdo

Edad: Sexo:

N° ITEMS 1 213 ]415

LOGRO OPORTUNO DE TAREAS

1 | Cumplo oportunamente con las tareas encargadas.

2 | Tengo conocimiento pleno de mis funciones.

3 | Comparto los valores que promueve la entidad.

Considero que mi desenvolvimiento contribuye mucho en el logro de los

objetivos institucionales.

NIVEL DE COOPERACION

5 | Promuevo que las tareas se desarrollen en equipo.

6 | Me gusta apoyar a los demaés.

Demuestro predisposicién para ayudar en las actividades que impulsa la

entidad.

8 | Los intereses institucionales estan por encima de los intereses personales.

TRABAJO DISCIPLINADO

9 | Las tareas encargadas las desarrollo en base a lo normado.

10 | Soy muy responsable en el desarrollo de mis labores diarias.

11 | Lainformacién publica la difundo adecuadamente a los usuarios.

12 | Mi comportamiento es disciplinado.

CRECIMIENTO PERSONAL

13 | Me capacito con frecuencia sobre tematicas afines a mis funciones.
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14 | Me preocupo por promover mejoras en la entidad.
15 | Promuevo la existencia de relaciones laborales adecuadas.
16 | Genero oportunidades para crecer personalmente.

GRACIAS POR SU COLABORACION

APENDICE C: VALIDACION DE INSTRUMENTOS




CUESTIONARIO “GCESTION DEL TALENTO HUMANDO™

I- DATOS GEMEFALES:

1.1 idoz v nombres dal mionsante: Azocar Prado, Rafael Enrqus
11 g irstrhociom donde labera: Docente dz 1a Univerzidad Alas Peroanaz

1.3. Morbre del instrumento motive d= 1a evaloacionr Coestiorerio sobre “Gestion del talenta lnomana™
1.4. Autor del Imstramerto: Lezbe Bepdy Valdsr Anmesiar

IIL- AEPECTOE DE EVALTACTON:

TROICADORES Dehoente | Fegular | Buema | iy Boea | Excelems
O0-I0% | 21408 | £1-600 G1-80% B1-100%
TCLAFIDAD X
TUEIETTVIDAD X
TACTUALIDAD X
TOEGANLZACTON X
3 SUFICIERCIA X
S INTERCIOHALIDAD X
TOONESTENCIA X
T TUHEFERCIA X
TRETODOLOGIA X

TIL OPTEION DE APLICABILIDAT: My koo

TV, PROMEDIO DE VALORACION: 055

Lugar v fecha: Tacna, 02/ 12/2019

Firma del Experto Informante

Cir. Bafaal Enrique Azocar Prado
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL™

L- DATOS GENERALES:

L1 idoz v nombres dal mfonmente; Azocar Prado, Fafael Enrque
11 g imstinocion donde laberm: Diocents dz 1a Unirerzidad Ala: Peruanas
1.3. Monabre del instrumento mative dz la evaluadon: Cuestiokerio sobre "Dezempeiio laboml™,

14, Autor del Instmmento: Lesbis Eepdy Valder Anmesiar

IL- ASPECTOS DE EVALUACION:

 INDICADURES TEfoente | Fegaar | Buete | oy Do | Excelents
Q0-30% | 2140 | 41-600% -2 B1-100%
TCLARIDAD X
TUEIEIIVIDAD X
TACTUALIDAD X
TR AN ATTON X
S EUFICIENCIA X
S INTENCIONALIDAD X
TCONSISTENCTE ¥
ECUHERENCIA X
TNETODULUGIE X

I CPINION OE APLICABILIDAD: My bosno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 05%

Lugar v fecha: Tacma, 02/12/2019

Frrmia dal Experto Informante

Cr. Bafzel Enrique Azocar Prado
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CTESTIONARIO “GESTION DEL TALENTOD HUMAND™
L-DATOS GEMERALES:

1.1 ida: v norbres dal miprente: Perez hamami, Babens Hogzon
11 2 ipstruciom domds labera: Diocente dz 1a Escozla de Possrade UHIEG

1.3. Morabre del instrumenta motve de 1a evaloscore Cuestioresio sobre “Gestion del talenbo homana™

1.4. Autor del Insmomento: Leshie Eepdy Valdsz Anmesiar
II- ASPECTOS DE EVALUACTON:

TRDICADURES D=boemte | Fezalar | Buena | Whny Boma | Excelemie
Q0-20% | 21403 | 4160 fil-20%e 21-1008
LILLAET 4Ty L
ZalE VI AT L
S ALDUALLLALY A
2 Ll ANl AL LN A
2Bl IENMC LA X
G I TEMCTOHALIDAL I
CILUNMALSTENCE L
ELUHEREN 1A A
T ETCDOLTGEIA A
1. CPINICH DE APLICABILIDAD: Mgy bosno
V. PROREDIO DE VALCEACION: 05%
Luogar v fecha: Tacna, 053/12/2019
——
A DTLA Py

Firma dal Experto Informante

Dir. Fuoben: Hog=pn Perez Mamani
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL™

L- DATOS GENERALES:

1L ido: v nombres dal mfprmante; Perez Mamani, Fabens Houaon

11 8 irstruciom donds labera Docente dz 1a Esoosla de Posgrade THIBG
1.3. Morahre del irstruments motive de la evaloscior Cuoestioreris sobre "Tesenpeiio Jabosal™
14, Autor del Instnammesto: Lezbie Eendy Valdsz Anmesia

II- ARPECTOS DE EVALUACTCN:

[ [FOICADEES | Deboente

O0-10%

Fezula
214

4l | 61-80%

Excelemip

21-100

LLLART AN

ZUnlElIVILEAL

S ALTVALITAATY

[T ORI ANLEACTON

L ) L 4 L

a N IeN IUNALIDAL

rLUNalTENLLA

A LURERRM 1A

[T ETODOLTGETA

% N RV RNV RNV RV R

I OPTNION [ APLICABILIDAD: My baeno

IV. FECONEDIO DE WALOFACION: 0%

Lugar v facha: Tacna, 03/12,1019

_|—'_'__

Tis | R

|I.."I -

/

Firma dal Experto Informante

Dr. Buoben: Hopspn Perez Blzmani
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CTESTIONARIO “GESTION DEL TALENTOD HUMAND”

I- DATOS GENERALEL:

1L ido: v noethres dal mfomante; Yw;&ﬂﬂhqx,ﬂiﬁnﬂm
11 g imstrhecion donde labora: Profesiore] independisnte

1.3. Mombre del irstrumenta motive da la evaluaciore Cuestioresig sobre “Gestion del talento lnmara™
1.4, Autor del Instnomento: Lezbis Eepdy Valder Anmesia

II- ARPECTOR DE EVALUACICH:

[ ROTCADURES D=hoente | Fegaar | Buenz | Wiy Bo=a | Enceleme
M-20% | 2140 | 41800 | 6180 21-100°%
LLLARTEAT L
2alsIVIEAL L
JALIUALLLALY A
[ OE I AL AT X
2aldBlIEN A A
AN TN IUNALILAA L A
DLUMaLATERCIE X
B LUHERRN 1A A
T IETODOLTA
I01. CPDICN OE APLICABILIDAD: My basna
IV PEOMEDIO DE VALCEACICN: 05%
Luogar v fecha: Tacoa, 04/12/2019
& =S

Firma dal Experto Informante

MEA. Elizhag Dente Yopangui Chogus
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL™
L-DATOS GEMEFALER:
Ll ido: v noknbres dal mformaete; Y%lﬂﬂhucpe.miﬂ:mﬂma
11 g irstitucion donds labora: Profesnpnzl independients
1.3. Morabre del instrumsnto motvo dz [ evaloacor: Cuestioeemo sobre "Dezempeio laboml™,
1.4, Autor del Instrumerto: Leslie Eppdy Valder Anmesiar

II- ASPECTOE DE EVALUACICH:

—— INDICADURES | Deboete | Fesdr | Bu= | Wiy Boes | Enceleme |
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | ®1-10oes
LLLARTIRALY X
2l IVILALY A
AALDCALITALY X
2 L rANLEALTUN A
2allFL BN A A
S INTENCIONALIDAD X
T CONEISTERTIL X
B DU ERENCIA i
SOIE TR S X

100, OFTION OE APLICABILIDAT: Mgy kasan
IV, FEOMEDIO OE VALOEACION: 933

Lugar v facha: Tacna, 04122019

Firma dal Experto Informants|

MEA. Elizhap Diante Yupangui Chogue

APENDICE D: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS
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CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,987 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se ha elementoseha  elementos  elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Considero que el proceso de 71,48 332,510 0,922 0,986
reclutar personal sigue las etapas
normadas.
Considero que la seleccion del 71,48 335,093 0,917 0,986
personal es transparente.
Considero que el proceso de 71,60 337,917 0,901 0,986
seleccidn se desarrolla de forma
oportuna.
El proceso de induccion es 71,32 337,477 0,884 0,986
adecuado.
Considero que la entidad prioriza 71,20 336,833 0,937 0,986
el capacitar al personal.
Las capacitaciones son acordes a 71,32 344,310 0,801 0,987
lo que se requiere en el cargo.
Considero que la entidad 71,36 337,490 0,875 0,986
reconoce la mejora de
capacidades.
Los directivos evaltan el impacto 71,40 339,250 0,853 0,986
de las capacitaciones impartidas.
Los directivos consideran mis 71,36 343,240 0,859 0,986
aportes.
Existe una adecuada atmosfera de 71,36 339,657 0,921 0,986
trabajo.
Percibo que se cumple con los 71,20 340,250 0,880 0,986
valores institucionales.
Los directivos difunden la vision 71,40 341,333 0,830 0,987
y los objetivos de la entidad.
Considero que la entidad brinda 71,12 338,360 0,861 0,986

los insumos para un buen
desempefio.



Cumplo con los resultados
esperados.

Existe un apoyo mutuo para
cumplir con las obligaciones
laborales.

Tengo facilidades para cumplir
con lo dispuesto.

Con frecuencia la entidad
reconoce la labor de su personal.
La entidad cuenta con las
instalaciones acordes para
cumplir con las tareas.

Los directivos brindan facilidades
laborales ante razones personales.
Los directivos dan facilidades
para efectuar estudios.

71,24

71,20

71,36

71,48

71,48

71,60

71,32

340,857

345,667

340,657

332,510

335,093

337,917

337,477

0,886

0,844

0,893

0,922

0,917

0,901

0,884
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0,986

0,987

0,986

0,986

0,986

0,986

0,986
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,953 16

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elementose elementose  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
Cumplo oportunamente con 52,72 66,627 0,791 0,948
las tareas encargadas
Tengo conocimiento pleno 52,76 68,440 0,791 0,948
de mis funciones.
Comparto los valores que 52,52 64,593 0,907 0,945
promueve la entidad.
Considero que mi 52,40 65,833 0,832 0,947
desenvolvimiento contribuye
mucho en el logro de los
objetivos institucionales.
Promuevo que las tareas se 52,12 70,193 0,640 0,951
desarrollen en equipo.
Me gusta apoyar a los demas. 52,12 68,943 0,690 0,950
Demuestro predisposicion 52,24 72,773 0,507 0,953
para ayudar en las
actividades que impulsa la
entidad.
Los intereses institucionales 52,20 70,000 0,713 0,950
estan por encima de los
intereses personales.
Las tareas encargadas las 52,12 71,027 0,714 0,950
desarrollo en base a lo
normado.
Soy muy responsable en el 52,08 68,743 0,784 0,948
desarrollo de mis labores
diarias.
La informacion publica la 52,24 71,773 0,612 0,952

difundo adecuadamente a los
usuarios.



Mi comportamiento es
disciplinado.

Me capacito con frecuencia
sobre tematicas afines a mis
funciones.

Me preocupo por promover
mejoras en la entidad.
Promuevo la existencia de
relaciones laborales
adecuadas.

Genero oportunidades para
crecer personalmente.

52,12

52,20

52,16

52,16

52,24

68,610

69,167

68,307

68,307

69,690

0,784

0,719

0,737

0,737

0,670
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0,948

0,950

0,949

0,949

0,951
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APENDICE E: MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

PRESENTACION

El Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente — CCRNA, es una Asociacion Civil sin fines
de lucro, promovida por la Compafiia de Jesus, Comunidad del Sagrario y Cristo Rey de
Tacna, cuya mision es el servicio de la fe y la promocion de la Justicia que la misma fe
exige.

Fundada el 13 de septiembre de 1986, han transcurrido 32 afios de servicio a los mas
pobres y desprotegidos; propiciando como toda organizacion que busca la calidad y
eficacia en sus servicios, la cultura organizacional y corporativa de sus miembros, en
comunidn con sus autoridades inmediatas y superiores, en un clima de dialogo, apertura,
fidelidad a la institucion y esmerada diligencia en el cumplimiento de sus funciones y
responsabilidades.

El proposito del presente Manual de Organizacion y Funciones (MOF), es permitir a los
diferentes niveles de la institucién, un conocimiento global de la organizacion, las
funciones generales y especificas de cada unidad organica, asi como su ubicacién
jerarquica dentro del organigrama estructural del CCRNA. Asimismo, nos brinda
informacion sobre el flujo administrativo en la institucion; contribuyendo de esta manera
a mejorar los canales de comunicacion y coordinacién organizacional.

Por ello, el MOF es un documento de gestion e instrumento de NORMATIVIDAD para
la organizacion y funcionamiento de la Institucion. Sus disposiciones comprenden o
alcanzan a los diferentes drganos de la Institucion.

Teniendo en cuenta estos lineamientos, el presente Manual de Funciones sefiala el camino
laboral de todos los trabajadores de la Institucion y esta sujeto a ser revisado, modificado
y actualizado por disposicién de la Direccién.
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TITULO I DISPOSICIONES GENERALES

OBJETIVOS DEL MANUAL

El Manual de Organizacion y Funciones de la Asociacion “Centro Cristo Rey del Nifio y
Adolescente”, es un documento técnico normativo de Gestion Institucional que tiene los
siguientes objetivos:

1. Definir y establecer responsabilidades, atribuciones, funciones, relaciones
internas y externas y los requisitos a nivel de los cargos para su Optimo
funcionamiento.

2. Facilitar el desarrollo de las funciones operativas y administrativas, asi como la
coordinacion y comunicacion entre sus integrantes, eliminando duplicidad de
esfuerzos, confusion e incertidumbre para el cumplimiento de las funciones
asignadas a los cargos.

3. Servir como instrumento de comunicacion e informacidn para capacitar y orientar
permanentemente al personal.

4. Establecer las bases para el sistema de control interno y facilitar el control de las
funciones delegadas.

ALCANCE

El contenido del presente Manual de Organizacion y Funciones es de aplicacion
obligatoria a quienes desempefian las funciones de los cargos que conforman el Centro
Cristo Rey del Nifio y Adolescente — CCRNA.

BASE LEGAL

Por Decreto Legislativo N° 996, publicado el 13 de marzo del 2008, se aprueba el régimen
aplicable a la utilizacion de los recursos provenientes de los procesos de promocion de la
inversion privada en la ejecucion de programas sociales.

Mediante Decreto Supremo N° 082-2008-EF, publicado el 25 de junio del 2008, se
aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 996 y otras disposiciones, con el
objetivo de implementar los Fondos Sociales que financian los programas de caracter
social destinados a la ejecucion de proyectos de desarrollo sostenible en beneficio de la
poblacion ubicada en la zona de influencia de los procesos de promocion de la inversion
privada.

CRITERIOS

Para el desarrollo del presente manual se ha aplicado los criterios que a continuacion se
mencionan:
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EFICACIAY EFICIENCIA

La eficacia expresada como la capacidad de los directivos y trabajadores para
alcanzar las metas y resultados planificados, por lo cual las funciones se deben
distribuir adecuadamente, asegurando el cumplimiento de los objetivos
funcionales, aprovechando al méximo los recursos disponibles y estableciendo
funciones que aseguren la evaluacion de los resultados.

La eficiencia para producir el méaximo resultado con el minimo de recursos,
energia y tiempo. Se busca la mayor eficiencia en la utilizacion de los recursos,
por lo tanto se debe eliminar la duplicidad o superposicion de funciones y
atribuciones entre los trabajadores.

RACIONALIDAD

Las funciones deben disefiarse o redisefiarse con el fin de obtener el maximo de
efectividad con el menor costo posible.

AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

Definicion clara de las lineas de autoridad, asi como los niveles de mando y
responsabilidad funcional, para que los cargos de nivel superior puedan delegar
autoridad necesaria en los niveles inferiores y se puedan adoptar decisiones segun
las responsabilidades asignadas.

Las responsabilidades deben ser claramente definidas, para que no exista el riesgo
que pueda ser evadida o excedida por algun trabajador.

La delegacion de la autoridad debe tener un medio efectivo de control, para
establecer el cumplimiento de las funciones y tareas asignadas. Por su parte, todo
trabajador debe estar obligado a informar a su superior sobre las tareas ejecutadas
y los resultados obtenidos, en funcion a lo que espera lograr.

SEGREGACION DE FUNCIONES

Las funciones y tareas de los trabajadores deben ser definidas y limitadas de modo
gue exista independencia y separacion entre funciones incompatibles que, entre
otras, son: autorizacién, ejecucion, registro, custodia de fondos, valores y bienes,
y control de las operaciones, debiendo distribuirse a varios cargos evitando que
todos los aspectos fundamentales de una transaccion u operacion se concentren en
manos de una sola persona o unidad operativa, dado que por tratarse de funciones
incompatibles, existe un alto riesgo de que pueda incurrirse en errores,
despilfarros, actos irregulares o ilicitos.

SISTEMATIZACION

Las funciones y tareas forman parte de sistemas, procesos, sub procesos o
actividades.
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Las funciones deben tener un fin, es decir definirse en base al cumplimiento de
los objetivos funcionales centrados en los beneficiarios y estar interrelacionadas.

TRABAJO EN EQUIPO

La conformacion de equipos de trabajo, para simplificar y flexibilizar la
organizacion, acortando y agilizando la cadena de mando y facilitando
preferentemente la ubicacion en esos niveles a personal profesional, para
disminuir costos al requerirse menos cargos directivos, asi como facilitar la
coordinacion horizontal y las comunicaciones directas.

PLANEAMIENTO Y ACTUALIZACION DEL MANUAL DE
ORGANIZACION Y FUNCIONES

El disefio especifico de las funciones de los cargos se articula a los objetivos
definidos en el proceso de planeamiento, para el uso eficiente de los recursos
humanos, materiales y financieros.

La organizacién es dinamica y el Manual de Organizacion y Funciones debe
actualizarse permanentemente cuidando de mantener el equilibrio, flexibilidad y
ser acorde al perfil del cargo o puesto de trabajo.
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TITULO 11 DE LA ESTRUCTURA ORGANICA, FUNCIONES Y
ATRIBUCIONES

CAPITULO I DE LA ESTRUCTURA ORGANICA

1.1 DE LAS FUNCIONES GENERALES

La Asociacion Civil “Centro Cristo Rey del Niflo y Adolescente”, cuyas siglas son
CCRNA, es una asociacion de caracter privado sin fines de lucro, sometida a las Leyes y
Tribunales de la Republica del Per(, creada con la finalidad de garantizar los derechos de
los nifios/as, adolescentes y jovenes en situacion de riesgo de la ciudad de Tacna.

1.2 ESTRUCTURA ORGANICA

La Asociacion Civil “Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente”, tiene la siguiente
Estructura Organica:

1.2.1 ORGANOS DE GOBIERNO
e Asamblea General
e Consejo Directivo
1.2.2 ORGANO DE DIRECCION
e Direccion
e Comité Consultivo
1.2.3 ORGANOS DE ASESORAMIENTO
e Pastoral
e Solidaridad y Comunicacién
1.2.4 ORGANOS DE APOYO
e Oficina de Proyectos
e Administracion
1.2.5 ORGANOS DE LINEA

e Programas Sociales
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CAPITULO Il ORGANOS DE GOBIERNO

2.1 ASAMBLEA GENERAL DE SOCIOS

La Asamblea general de asociados es el 6rgano m&ximo y supremo de la Asociacion,
conformada por los asociados descritos en el parrafo siguiente. Goza de los derechos que
le otorga este estatuto y el Cadigo Civil Vigente, y tiene los deberes que le imponen los
mismos.

La Asamblea General esta constituida tanto por personas juridicas como por personas
naturales, se reuniran en forma ordinaria una vez al afio preferentemente dentro del primer
trimestre de cada afio, a fin de aprobar el Balance General y demas cuentas, la gestién del
Consejo Directivo, el plan para el proximo afio y cualquier asunto de interés.

Se reunirdn en forma extraordinaria en cualquier época del afio, a solicitud de por lo
menos la décima parte de los asociados o del presidente del Consejo Directivo, siendo
necesario el Quérum previsto en el articulo noveno de este estatuto.

FACULTADES

Son atribuciones de los Asociados reunidos en Asamblea General, ademas de los
previstos por Ley, los siguientes:

1. Elegir y remover en cualquier momento a los integrantes del Consejo Directivo.
2. Aprobar las Cuentas y Balances.

3. Resolver sobre la modificacion del Estatuto, y aprobar la disolucién y liquidacion
de la Asociacion.

4. Aprobar y modificar en cualquier momento el reglamento interno y diversos
manuales de funciones del CCRNA, igualmente esta facultada para emitir una
interpretacion auténtica sobre el sentido de alguno o algunos de los articulos del
reglamento interno y diversos manuales de funciones, en caso de duda insalvable
de los Organos de menor Jerarquia.

5. Los demas asuntos que no sean competencia de otros érganos, y que sean de
interés para el Centro.

2.2 CONSEJO DIRECTIVO

El Consejo Directivo es el Organo responsable de la Direccion y Administracion del
Centro y tiene las facultades de representacion legal y de Gestidn necesarias para el
debido cumplimiento de su funcién, con excepcion de los asuntos que la Ley o el Estatuto
atribuyen a otro Organo.
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El Consejo Directivo estd conformado por tres personas naturales, quienes podran ser
llamadas “DIRECTIVOS”, y que ocupan los siguientes cargos:

1. Presidente, propuesto por el Superior Provincial de la Compafiia de Jesus en el Perd.
2. Vicepresidente.

3. Vocal - secretario.

FACULTADES

Son atribuciones del Consejo Directivo:

1. Presentar anualmente a la Asamblea General el Balance General y demas cuentas que
sean necesarias.

2. Velar por una buena administracion de la Asociacion.

3. Velar porque los dineros que sean recaudados por concepto del desarrollo de las
actividades y/o servicios de la Asociacion y/o donaciones y por cualquier otro concepto,
sean dedicados para los fines de la misma.

4. Presentar los informes que le solicite la Asamblea General.
5. Cumplir y preocuparse porque se cumplan los acuerdos de Asamblea General.

6. Aprobar la instalacion, organizacion, funcionamiento, modificacién y financiamiento
de los servicios que presta el Centro en general, toda accion u operacion relacionada con
los mismos.

7. Nombrar al Director o Directora del Centro; éste 0 ésta no serdn necesariamente
asociados o miembros del Consejo Directivo del Centro, otorgar facultades
extraordinarias al encargado de la Direccion, sugerido por el propio Director, cuando éste
se encuentre de vacaciones, licencia o enfermedad o en cualquier motivo de ausencia.

8. Nombrar comisiones para fines especificos y, fijarles sus atribuciones y plazo de
actividades.

9. Resolver cualquier asunto que sea sometido para el mejor cumplimiento de los fines
del Centro.
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CAPITULO |11 ORGANOS DE DIRECCION

3.1 DIRECCION

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO DIRECTOR
AREA DIRECCION
REPORTE
JERARQUICO CONSEJO DIRECTIVO
(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL ASAMBLA DE SOCIOS
(Jefe Inmediato)
E)EEELC[))SESUE ADMINISTRADOR
< _ COORDINADOR DE PROGRAMAS SOCIALES
JERARQUICA:
PASTORAL
(Personal a Cargo)
EEIEEL%SESUE CONTABILIDAD
SECRETARIA LOGISTICA
FUNCIONALMENTE GUARDIANIA
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:

Responsable de coordinar, conducir y supervisar el desarrollo de las acciones de la
Asociacion Civil Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente.

FUNCIONES BASICAS:

Goza de las siguientes facultades expresas de representacion.

a.

b.

Art. 74 del Codigo Procesal Civil: la representacion judicial confiere al
representante las atribuciones y potestades generales que corresponden al
representado, salvo aquellas para las que la ley exige facultades expresas. La
representacion se entiende otorgada para todo el proceso, incluso para la
ejecucion de la sentencia y el cobro de costas y costos, legitimando al
representante para su intervencion en el proceso y realizacion de todos los actos
del mismo, salvo aquellos que requieran la intervencion personal y directa del
representado.

Art. 75 del Cddigo Procesal Civil: se requiere el otorgamiento de facultades
especiales para realizar todos los actos de disposicion de derechos sustantivos y
para demandar, reconvenir, contestar demandas y reconvenciones, desistirse del
proceso y de la pretension, allanarse a la pretension, conciliar, transigir, someter
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a arbitraje las pretensiones controvertidas en el proceso, sustituir o delegar la
representacion procesal y para los demés actos que exprese la ley. El
otorgamiento de facultades especiales es rige por el principio de literalidad. No
se presume la existencia de facultades especiales no conferidas explicitamente.

c. Elaborar el proyecto de Balance General.

d. Podran sustituir y/o delegar sus facultades de representante ante terceros, en
terceras personas cuando lo juzguen necesario, reasumiendo y revocando dichas
instituciones cuantas veces crean conveniente, sin que sea necesaria la
autorizacion del Consejo Directivo o de la Asamblea de Asociados para estos
efectos, tan solo que conste la voluntad de los representantes en este sentido en
forma indubitable.

e. Elegir, nombrar y contratar a los trabajadores de la Asociacion, y demas personal
que sea necesario para efectos de la consecucion de los fines de la misma,
igualmente podran despedirlos, o dar por concluidos o resueltos sus contratos.

f. Fijar la politica remunerativa de los mismos.

g. Desarrollar los planes y objetivos de la Asociacion, detallados en este estatuto y
por el Consejo Directivo.

h. Aceptar las donaciones que sean efectuadas por terceros a la Asociacion.

i. Nombrar, remover a los trabajadores que sean necesarios, fijarles el sueldo,
salario, comisiones, asi como la labor a desarrollar, igualmente, aplicarles las
sanciones disciplinarias que la ley preveé, pudiendo inclusive despedirlos.

j. Abrir, cerrar, hacer transferencias entre cuentas corrientes y/o de ahorros
bancarias, asi como realizar cualquier tipo de operacion relacionada con el
Manejo de las mismas.

k. Celebrar contratos de créditos en cuenta corriente y de créditos documentarios.

I. Solicitar Fianzas.

m. Abrir y cerrar cuentas a plazo y retirar imposiciones; abrir y cerrar cuentas de
ahorros y retirar imposiciones.

n. Comprar, vender y retirar valores.

Depositar valores en custodia y retirarlos.

p. Comprar y vender bienes muebles e inmuebles, con aprobacion previa del
Consejo Directivo.

g. Darytomar en arriendo bienes Muebles e inmuebles.

r. Alquilar cajas de seguridad, abrirlas y cancelarlas.

s. Hipotecar y prendar bienes de la Asociacion, con aprobacion del Consejo
Directivo.

t. Otorgar Fianza mancomunada o solidaria.

u. Aceptar, re aceptar, girar, renovar, endosar, descontar, cobrar y pagar
certificados de depdsito, conocimientos de embarque, pdlizas de seguros,
warrant, de almacenes generales y cualquier otro titulo valor o documento
mercantil o civil.

v. Endosar pdlizas de seguros.

w. Ceder créditos.

X. Afectar depdsitos en cuenta corriente.
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y.

aa.

bb.

CC.

dd.

Girar, aceptar, endosar, avalar, renovar, pagar y descontar letras de cambio,
suscribir vales y pagares, endosarlos, avalarlos y descontarlos, cobrar cheques,
girar cheques, girar cheques en sobregiro, y endosar cheques a favor de terceros.
Cobrar y otorgar recibos y cancelaciones, asi como cualquier comprobante de
pago.

Podran sustituir sus facultades de representacion procesal, delegarlas vy
reasumirlas, en todo el territorio de la Republica.

El presente constituye el poder que otorga la Asociacion a favor del Presidente
y/o del Director del Centro, sin que pueda tacharse de insuficiente, ni requerirse
de otro acuerdo, ratificacion posterior u otorgamiento de nueva escritura publica.
Celebrar todo tipo de contratos y/o convenios con cualquier persona Natural o
Juridica, asi como suscribir todo tipo de cartas, oficios, documentos o
comunicaciones en representacion de la Asociacion.

Todas las facultades descritas en este articulo podran ser ejercidas en todo el
territorio de la Repulblica del Perd, y/o en el extranjero.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 o (Iloordinar plan anual y entregar informes del
Consejo Directivo area

2 | Pastoral Coordinacion de area y reuniones

3 | Oficina de Proyectos Coordinacion de area y reuniones

4 | Administracion Coordinacion de area y reuniones

5 | Programas Sociales Coordinacion de area y reuniones

6 | Solidaridad y Comunicacion | Coordinacion de area y reuniones

RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 Coordinacion de donaciones

Encuentros SJS

2

Par Coraje Coordinacion de eventos

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE

INSTRUCCION Titulo profesional universitario

(Superior, Técnico,
Postgrado)

Post grado (Maestrias)

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Titulo profesional en Administracion, Contabilidad,
Psicologia o afines
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Maestria en Administracion, Recursos Humanos,
Trabajo Social

EXPERIENCIA
REQUERIDA
(Afos y puestos)

5 afios en cargos similares

CONOCIMIENTO
TECNICO
ESPECIFICO PARA
EL PUESTO

A. Basica (Indispensable para el Puesto)
e Microsoft Office

e |dioma Inglés béasico

e Andlisis financiero

e Planeamiento empresarial

e Costos y Presupuestos

B. Complementaria (Deseable)

e Licencia de conducir Al

e Organizacion de eventos

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Crear en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la

Compromiso institucion, lo cual traduce en un esfuerzo extra.
L Distribucion eficaz de la toma de decisiones y

Delegacion o . . ,
responsabilidades hacia el subordinado méas adecuado.
Agudeza para establecer una linea de accion adecuada

Decision en la resolucion de problemas, implicarse o tomar parte
en un asunto concreto o tarea personal.
Capacidad para crear y mantener un nivel de actividad

Escucha adecuado. Muestra el control, la resistencia y la
capacidad de trabajo.

Intearidad Capacidad para mantenerse dentro de una organizacion

g 0 grupo para realizar actividades o participar en ellos.

Utilizacion de los rasgos y métodos interpersonales

Liderazgo para guiar a individuos o grupos hacia la consecucion

de un objeto.
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CAPITULO IV ORGANOS DE ASESORAMIENTO
4.1 PASTORAL

El 4rea de Pastoral Organo de Asesoramiento, de Segundo Nivel Organizacional que
brinda un servicio desde la fe a todas las areas del CCRNA, para fortalecer una conciencia
y vivencia cristiana que sostenga el compromiso con los méas necesitados basados en la
fe y justicia.

Encargado de Pastoral

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO ENCARGADO PASTORAL

AREA PASTORAL
REPORTE
JERARQUICO DIRECCION
(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL ADMINISTRACION
(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un servicio desde la fe a todas las areas del CCRNA, para fortalecer una
conciencia y vivencia cristiana que sostenga el compromiso con los mas necesitados
basados en la fe y justicia.

CATEQUISTA

NINGUNO

FUNCIONES BASICAS:

1. Elaborar el plan pastoral anual, incluyendo la catequesis y encuentros
comunitarios.

2. Ayudar a implementar y ejecutar el plan anual de actividades.

3. Elaborary presentar el requerimiento (presupuesto) del area en coordinacion con
el &rea administrativa.

4. Participar en las reuniones del equipo multidisciplinario.
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10.
11.
12.
13.

Adoptar las medidas necesarias para que su equipo asuma el compromiso de
hacerse responsable del cumplimiento de las actividades programadas en sus
planes y las de todo el Centro.

Realizar un acompafiamiento de las personas que lo requieran.

Realizar las coordinaciones con las distintas areas y programas de la institucion.
Promover un ambiente de equipo con la integracién y participacion de todas las

personas involucradas en su area.

Coordinar previamente con la Direccion o Consejo de areas para cualquier
relacion con otras instituciones.

Hacerse responsable de los bienes materiales del &rea.
Dar cuenta periddicamente de su labor a la Direccidn de la institucion.
Coordinar la evaluacion semestral con la Direccidn de la Institucion.

Otros que el Director le asigne

FUNCIONES ESPECIFICAS:

Responsable de lograr y evaluar las actividades de pastoral.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

01 Direccién Coordinar plan anual y entregar informes del
area

02 | Administracion Coordinar equipos y ambientes para los

eventos

03

Equipo de Familia

Informar nifios inscritos en catequesis

Coordinar salida de nifios inscritos a la

04 | Educadores .
catequesis para las charlas
05 | Catequista Coordinar los temas de la catequesis
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
01 Coordinar con el parroco sobre la primera
Parroquia comunién
02 | Padres de familia Motivar para asistencia de charlas

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Superior

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Formacion Pastoral
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EXPERIENCIA . L .

REQUERIDA 5 afos de experiencia en formacion pastoral general y no
(Afi0s y puestos) menos de 3 afios en puestos similares.
CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)

TECNICO , : -
ESPECIFICO PARA o formacion pastoral como catequesis y conformacion
EL PUESTO de grupos juveniles

e Dominio de informatica en ambiente Windows
(Word, Excel, Power Point...)

e Deseable buen nivel de escritura y lectura.

e Capacidad para laborar bajo presion y en equipo.

e Debe ser ordenada/o y con orientacion por resultados.

B. Complementaria (Deseable)

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

COMPETENCIA

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
proposito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos  colectivos y  establecer roles vy
responsabilidades para realizar un trabajo coordinado con
otros. Supone facilidad para la relacién interpersonal y
capacidad para comprender la repercusion de las propias
acciones en el éxito de las acciones del equipo.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y calidas o redes de contacto con
distintas personas.
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4.2 SOLIDARIDAD Y COMUNICACION

Comunicador Social

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

COMUNICADOR SOCIAL

AREA PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
JERARQUICO
(Jefe Inmediato)

COORDINADOR AREA DE PROGRAMAS
SOCIALES

REPORTE )
FUNCIONAL DIRECCION
(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

PRACTICANTE DE COMUNICACIONES

PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

NINGUNO

OBJETIVO DEL PUESTO:

Promocionar la imagen institucional tanto interna como externamente

FUNCIONES BASICAS:

1.
2.

Ejecutar todas las actividades protocolares que se requiera

Se encarga de recepcionar y acompafar a las visitas institucionales por las
instalaciones del Centro Cristo Rey

Promover y desarrollar el intercambio de informacién con dependencias
Publicas o Privadas

Desarrollar programas de actividades sociales y culturales en coordinacion con
Administracion

Canalizar a las areas pertinentes las diversas inquietudes que lleguen a la
oficina, via mensajes o comentarios en Redes Sociales.

Organizar el archivo fotografico de la oficina de comunicaciones

Elaborar y difundir el boletin y revisa institucional a Entidades Publicas,
privadas y a donantes.

Se encarga de las redes sociales institucionales.
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9. Organizar, coordinar y preparar entrevistas con medios de prensa en los
eventos institucionales.

10. Realizar labores de filmacién y tomas fotograficas

11. Promover y mantener una buena relacion con los diferentes medios de prensa
escrita, televisiva y radial.

12. Realizar informes de gestion de la oficina, evaluacion semestral y anual.

13. Otras funciones que asigne el Director.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

Coordinar eventos institucionales y
publicaciones

Entablar y coordinar eventos para la toma
fotografica

1 | Director

2 | Coordinadores de Programas

3 | Administracion Solicitar logistica para eventos
RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 Medios de comunicacion Coordinacion para entrevistas

2 | Invitados externos Guia y recorrido institucional

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE .
INSTRUCCION Superior Completa
(Superior, Técnico,
Postgrado)
ESPECIALIDAD o o
(Carrera, Profesion) Ciencias de la Comunicacion
EXPERIENCIA . , .
REQUERIDA 1 afio en &rea de comunicaciones
(Afos y puestos)
CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)
Eggé\gﬁgco PARA e Capacidad linguistica para comunicar en los medios
EL PUESTO de comunicacton. - .
e Manejar las técnicas de la publicidad y las relaciones
publicas.
e Capacidad cientifica y técnica para desempefiar
diferentes areas.
e Conciencia ética, moral y respeto a la profesion
B. Complementaria (Deseable)
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e Idioma ingles

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje y
Encuentros SJS.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cudndo y a quién preguntar para llevar adelante un
propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicién a actuar proactivamente y a pensar
no solo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los
niveles de actuacion van desde concretar decisiones
tomadas en el pasado hasta la bldsqueda de nuevas
oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y calidas o redes de contacto con
distintas personas.

Compromiso

Identificacién con los valores y la filosofia de la
institucion. EI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicion de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.
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CAPITULO V ORGANOS DE APOYO
5.1 OFICINA DE PROYECTOS

Proyectista

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO PROYECTISTA

AREA PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
JERARQUICO DIRECCION
(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL

(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:

Formular, gestionar, seguimiento y evaluacion de proyectos sociales para presentar a
Donantes.

COORDINADOR AREA DE PROGRAMAS
SOCIALES

NINGUNO

NINGUNO

FUNCIONES BASICAS:

1. Preparar el plan de trabajo detallado y presupuestado bajo la guia de la
Direccion.

2.  Formular recomendaciones para modificaciones al presupuesto del proyecto.

Facilitar las sesiones de planificacion y toma de decisiones del Proyecto.

4.  Establecer procedimientos de trabajo internos para el Programa Social que
ejecuta el proyecto y los mecanismos de coordinacion con las instituciones
externas que intervienen.

5. Supervisar las actividades del personal ejecutor del Proyecto, que incluye el
analisis y aprobacion de los planes de trabajo e informes de actividades.

6.  Proporcionar orientacion técnica y supervision de todas las actividades del
proyecto.

w
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7. Coordinar y supervisar la preparacion de todos los resultados del proyecto.

8. Promover, establecer y mantener vinculos con otros proyectos nacionales y
programas nacionales e internacionales, principalmente los de la ODP y
Encuentros SJS

9.  Organizar reuniones del Comité Ejecutivo cuando sea necesario, asi como
reuniones de revision anual y final.

10. Organizar talleres, consultas o reuniones requeridas.

11. Preparar los Planes de Trabajo Anuales e Informes Anuales de Proyecto y
asistir a las reuniones de revision anual.

12. Garantizar que toda la informacion esté disponible de manera oportuna para
la Direccion.

13.  Ayudar en el desarrollo de materiales educativos, promocionales y de
mercadeo en relacion con los objetivos del proyecto, sus logros y otros temas
relevantes para el proyecto.

14. Preparar el plan de visibilidad del proyecto y asegurar una adecuada difusién
de los resultados y las lecciones aprendidas del proyecto.

15. Coordinar y participar en ejercicios de monitoreo y evaluacién para evaluar el
éxito del proyecto y formular recomendaciones para modificaciones al
proyecto.

16. Llevar a cabo misiones en el terreno a los sitios como parte de la supervision
general de la ejecucidn del proyecto, y preparar informes de las misiones de
campo.

17. Garantizar una coordinacion interinstitucional adecuada, asi como los
mecanismos de participacion adecuados para las partes interesadas durante la
ejecucion del proyecto.

18. Realizar otras tareas relacionadas con el proyecto a fin de lograr sus objetivos
estratégicos.

19. Garantizar que el proyecto utiliza buenas practicas y experiencias de
proyectos similares.

20. Asegurarse de que todas las actividades del proyecto se lleven a cabo segun el
programa y el presupuesto para lograr los resultados del proyecto.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 | Director Coordinar proyectos y entregar informes

Entablar y coordinar reuniones de seguimiento

2 | Coordinadores de Programas q
e proyectos

Coordinar las derivaciones y seqguimientos del
3 | Educadores y s¢d

proyecto
4 | Administracion Monitorear la ejecucion del presupuesto
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 Comunidad Monitorear ejecucion del proyecto




158

2 Instituciones Publicas

Coordinar actividades en conjunto

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Superior completa

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Comunicador Social, Administrador

Especialidad en Gestion de Proyectos

EXPERIENCIA N o

REQUERIDA 2 afos de experiencia

(Afos y puestos)

CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)

TECNICO N ) _
ESPECIFICO PARA e Dominio en busqueda de convocatoria de concursos
EL PUESTO de fondos sociales

e Manejar base de datos de instituciones donadoras

e Capacidad comprobada para promover la cooperacion
y negociar con multiples actores, y para organizar y
coordinar equipos multidisciplinarios.

e Fuerte liderazgo y habilidades de trabajo en equipo.

e Deseable capacidad demostrada para organizar,
facilitar y mediar equipos técnicos para alcanzar los
objetivos del proyecto.

B. Complementaria (Deseable)
e Licencia de conducita

e Idioma: Quechua, Inglés, Francés

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje y
Encuentros SJS.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Planificacion y
Organizacion

Capacidad para realizar de forma eficaz un plan
apropiado de actuacion personal o para terceros con el
fin de alcanzar un objetivo
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Influencia activa en los acontecimientos, vision de

Iniciativa . - ., .
oportunidades y actuacion por decision propia
. Crear en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la
Compromiso N
institucidn, lo cual se traduce en un esfuerzo extra

Actuacion basada en las propias convicciones sin deseo

Independencia )
de agradar a terceros en cualquier caso.

Utilizacion de los rasgos y métodos interpersonales para
Liderazgo guiar a individuos o grupos hacia la consecucion de un
objetivo
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5.2 ADMINISTRACION

Administrador

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO ADMISTRADOR
AREA ADMINISTRACION
REPORTE

JERARQUICO DIRECTOR

(Jefe Inmediato)

REPORTE

FUNCIONAL CONSEJO DIRECTIVO

(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE

CONTABILIDAD
SECRETARIA — LOGISTICA

g slvin : RESPONSABLE SISTEMAS
JERARQUICA:
(Personal a Cargo) GUARDIAN
COCINA
PUESTOS QUE
DEPENDEN AYUDANTE DE COCINA

FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

PRACTICANTES
VOLUNTARIOS

OBJETIVO DEL PUESTO:

Organizar, ejecutar y supervisar la correcta aplicacion de los sistemas administrativos
de personal, logistica, contabilidad e informatica necesarias para la gestion de la
Asociacion.

FUNCIONES BASICAS:

1.

Elabora y propone los planes de desarrollo operativo de la administracion de
la Asociacion.

Es responsable de la administracion de personal, logistica, contabilidad, y
seguridad de la Asociacion.

Participa en el comité consultivo de la Institucion.

Promueve practicas y/o actividades en comunicacion con la direccién, para
generar una mayor identidad y mistica institucional.

Ejecucion del presupuesto asignado para el logro de los objetivos estratégicos
y funcionales; participar en su formulacién y programacion, en concordancia
con la normatividad vigente.

Proveer los bienes y servicios solicitados en la cantidad, calidad y oportunidad
requerida.
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7. Supervisar y evaluar la correcta aplicacién y cumplimiento de los procesos
técnicos de los sistemas administrativos de la Asociacion.

8. Adecuar y difundir las normas y procedimientos de los sistemas de logistica,
contabilidad y personal.

9. Lograr que se establezca en las areas y en el ambito de su competencia y
objetivos funcionales, el control interno previo, simultaneo y posterior del
area administrativa.

10. Supervisa el proceso de registro contable, a través de los estados financieros
velando por su adecuada y oportuna presentacion a las entidades respectivas,
asi como supervisa la elaboracién del presupuesto de la institucion.

11. Dirige y supervisa las actividades logisticas, de compras, almacenes y de
control fisico del patrimonio de la institucion y coordina las acciones para
realizar el inventario anual de la institucion.

12. Vigila el correcto y oportuno cumplimiento de las obligaciones tributarias de
la institucion, supervisando que los activos estén siempre debidamente
salvaguardados.

13. Responsable de Tramites ante SUNAT y otros organismos, asi como el
asesoramiento tributario a proveedores y trabajadores.

14. Control presupuestal por centro de costos y partidas presupuestales,
manteniendo actualizado los informes de ejecucion presupuestal por proyecto
y realizar reportes periddicos de costos y gastos por proyectos.

15. Elaboracién de los estados financieros, analisis de las notas a los estados
financieros y confeccion de anexos a los estados financieros y reporte
periddico.

16. Supervisa las labores de Mantenimiento Preventivo, para el normal
funcionamiento de la institucion.

17. Emite opinién sobre los aspectos financieros involucrados en proyectos,
participando cuando ello suceda, en la formulacion de presupuestos de las
mismas.

18. Gestionar y programar el pago de las remuneraciones, beneficios,
bonificaciones y leyes sociales del personal de la Asociacion.

19. Es responsable de presentar oportunamente los Estados Financieros y Estados
de Situacion Econdmica al término de cada ejercicio presupuestal y cuando lo
requieran el Consejo Directivo en coordinacién con la Direccién.

20. Implementacion de documentos de gestion para la adecuada administracion
de la institucion.

21. Coordina la entrega/recepcion de los bienes de la Institucion.

22. Supervisa y dirige las actividades de seguridad de las personas y del
patrimonio empresarial, asi como de la vigilancia y porteria de la institucion.

23. Realizar la recepcién, distribucion y acompafiamiento a los voluntarios e
internos que colaboran en los programas.

24. Otras que le asigne el Director.

RELACIONES INTERNAS
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N° | RELACION FINALIDAD

1 | Director Coordinar reuniones

2 | Coordinadores de Programas | Entablar y coordinar reuniones con el EAE

3 | Educadores Egol\rl(lj\ll%r las derivaciones y seguimientos de

4 | Practicantes Monitorear sus actividades

5 | Voluntarios Monitorear sus actividades

RELACIONES EXTERNAS

N° | RELACION FINALIDAD

1 | Proveedores Cotizacién y compra

2 | Acreedores Entablar alianzas

3 | Entidades del Estado Coordinar derivaciones y seguimientos de los
NNAJ

4 | Bancos Coordinar

5 | Donantes Entablar alianzas

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE

INSTRUCCION Profesional titulado y colegiado

(Superior, Técnico,

Postgrado)

ESPECIALIDAD Administracion de empresas, Contabilidad o Economia.
(Carrera, Profesion)

EXPERIENCIA 3 afios de experiencia general y no menos de 1 afios en
REQUERIDA puestos similares.

(Afos y puestos)

CONOCIMIENTO A. Bésica (Indispensable para el Puesto)

TECNICO 1. Experiencia Especifica en administracién de

ESPECIFICO PARA

organismos sin fines de lucro.
EL PUESTO

2. Experiencia especifica en manejo de equipos de
trabajo

3. Dominio de paquetes informaticos en ambiente
Windows (Word, Excel, Power Point...)

4. Deseable buen nivel de escritura y lectura.

Capacidad para laborar bajo presion y en equipo.

6. Debe ser ordenada/o y con orientacion por
resultados.

o
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B. Complementaria (Deseable)
1. Dominio de idioma inglés
2. Licencia de conducir

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje vy
Encuentros SJS.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Planificacion y
Organizacién

Capacidad para realizar de forma eficaz un plan
apropiado de actuacion personal o para terceros con el
fin de alcanzar un objetivo

Iniciativa

Influencia activa en los acontecimientos, vision de
oportunidades y actuacion por decision propia

Compromiso

Crear en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la
institucion, lo cual se traduce en un esfuerzo extra

Independencia

Actuacion basada en las propias convicciones sin deseo
de agradar a terceros en cualquier caso.

Liderazgo

Utilizacion de los rasgos y métodos interpersonales para
guiar a individuos o grupos hacia la consecucién de un
objetivo
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Contador

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

CONTADOR

AREA

ADMINISTRACION

REPORTE
JERARQUICO ADMINISTRADOR
(Jefe Inmediato)

REPORTE ]
FUNCIONAL DIRECCION
(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

AUXILIAR CONTABLE

PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:

Garantizar el adecuado registro de las operaciones econdémicas de la empresa
analizando y preparando la informacion para la realizacién de los estados financieros

y la presentacion de impuestos.

FUNCIONES BASICAS:

o o &

7

Responsable del archivo, manejo, y custodia de la documentacion contable y
financiera del CCRNA.

Elaboracion del PDT 621, PLAME Y AFP mensuales.

Elaboracion de registros contables libro caja, de proyectos, registro de
compras, registro de ventas y otros libros auxiliares, en el software contable,
previo establecimiento de un plan de cuentas de acuerdo a la dindmica de la
Institucion.

Determinacion de la base imponible y presentacion de tributos para su pago.
Confeccion de archivos auxiliares por proyectos.

Control previo de toda la documentacion antes del tramite de pago.

Otras que le asigne su jefe inmediato superior.

FUNC

IONES ESPECIFICAS:
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Elaborar los informes econdémicos por proyectos y llevar el control de los gastos en
la ejecucion de los proyectos y caja central.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION

FINALIDAD

1 Director

Coordinar politicas institucionales e informes
mensuales

2 | Programas Sociales

Recepcion de documentacion contable

RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION

FINALIDAD

1 Bancos

Coordinar apertura de cuentas

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE

(Superior, Técnico,
Postgrado)

INSTRUCCION PROFESIONAL TITULADO Y COLEGIADO

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

CONTABILIDAD

EXPERIENCIA Minima 3 afios de experiencia general y no menos de 2
REQUERIDA afos en puestos similares.
(Afos y puestos)
CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)
TECNICO 7. Experiencia Especifica en contabilidad de
ESPECIFICO PARA organismos sin fines de lucro.
EL PUESTO L . . .
8. Experiencia especifica en manejo de sistemas
contables informaticos.
9. Dominio de paquetes informéaticos en ambiente
Windows (Word, Excel, Power Point...)
10. Deseable buen nivel de escritura y lectura.
11. Capacidad para laborar bajo presion y en equipo.
12. Debe ser ordenada/o y con orientacion por
resultados.
B. Complementaria (Deseable)
1. Dominio del idioma inglés
DISPONIBILIDAD Disponibilidad para participar en las capacitaciones y

(Viajes, Horario rotativo, | encuentros organizados por la Plataforma Coraje y
otros) Encuentros SJS
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COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Planificacion y
Organizacion

Capacidad para realizar de forma eficaz un plan
apropiado de actuacion personal o para terceros con el
fin de alcanzar un objetivo

Iniciativa

Influencia activa en los acontecimientos, vision de
oportunidades y actuacion por decision propia

Compromiso

Crear en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la
institucién, lo cual se traduce en un esfuerzo extra

Independencia

Actuacion basada en las propias convicciones sin deseo
de agradar a terceros en cualquier caso.
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Secretaria y logistica

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

SECRETARIA - LOGISTICA

AREA

ADMINISTRACION

REPORTE
JERARQUICO ADMINISTRADOR
(Jefe Inmediato)

REPORTE )
FUNCIONAL DIRECCION
(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

PRACTICANTE DE SECRETARIADO

PUESTOS QUE
DEPENDEN GUARDIANIA
FUNCIONALMENTE | COCINA

(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:

Responsable del apoyo a las acciones y gestiones a la Direccion y Administracion.

FUNCIONES BASICAS:

1.
2.

Recepcidon y trdmite de documentos de gestion internos y externos.

Mantener ordenados y actualizado los archivos de documentos recibidos y
enviados por el CCRNA.

Atiende e informa al publico en general.

Recibe y tramita solicitud de servicios de mantenimiento y reparaciones de las
edificaciones, maquinas y/o equipos.

Brinda apoyo en el desarrollo de los programas, proyectos y actividades del
CCRNA.

Apoya a la Direccion y Administracion en la elaboracion de diversos
documentos de gestion y presentaciones ante los diversos érganos e
instituciones.

Mantiene informada a la Direccién, y Administracion sobre las actividades
realizadas y/o cualquier irregularidad presentada.

Coordinar la preparacion de agendas y seguimiento de las reuniones de la
Direccion y de las demas éareas del CCRNA vy digita las actas
correspondientes.
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9.
10. Coordinacion con administracion sobre la adquisicién de bienes con caja
11. Otras funciones que le asigne su jefe inmediato superior.

Funciones Logisticas
1.

10. Archiva y lleva el control de los documentos Logisticos del CCRNA.
11. Otros que le asigne La Administracion.

Consolida las solicitudes de dotacion de equipos y materiales para las
diferentes areas del CCRNA.

chica.

Organizara y realizara las compras y menus para la atencién en la cocina-
comedor del CCRNA.

Responsable de la atencion diaria a los beneficiarios en el Comedor.
Aplicara la funcion logistica con todo el sistema que forma parte de la
Institucion para lograr indices superiores de calidad, eficiencia en el servicio
que se brindara.

Elaboraré los planes de adquisiciones con el espacio requerido, para someterlo
a la aprobacion de la Administracion de acuerdo a los niveles de gastos
asignados a cada proyecto.

Realizara Estudios de mercado para la adquisicién de bienes y/o contratacion
de servicios.

Llevara el Registro permanentemente actualizado de Proveedores a fin de
contar con una base de expertos.

Determinard y coordinara la prioridad y la forma de abastecimiento de los
diversos requerimientos de los proyectos y los beneficiarios en cuanto a bienes
y servicios, en funcion de las necesidades de los proyectos, de sus pedidos y
existencias de Almaceén, llevando controles mediante Kardex y otros controles
que establezca la Administracion.

Establecera mediante la aprobacion de la Administracion la estructuracion de
las compras para su respectivo seguimiento, de las facturaciones, registros y
archivos.

Dirige el proceso de clasificacion y codificacion de materiales ingresados al
Almaceén, velando por la aplicacion de técnicas de control y gestion, tales
como Clasificacibn ABC de materiales, Politicas y Sistemas de Gestion de
Inventarios entre otros.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

12. Coordina y hace seguimiento a las disposiciones del Director ante las demas

13. Responsable de llevar los inventarios fisicos actualizados de los activos fijos

areas del CCRNA, y verificar el cumplimiento de las obligaciones asignadas.

y bienes de la Asociacion, asi como el control de los bienes menores
recuperables, desechables y peligrosos a fin de garantizar su adecuada
ubicacion y estado de conservacion de ser el caso.

RELACIONES INTERNAS

NO

RELACION FINALIDAD

1

Director Toma de decisiones
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2 | Coordinadores de Programas

Coordinar logistica en eventos institucionales y
envio y recepcion de documentos

3 | Administracién

Coordinar el cumplimiento de las actividades

laborales.
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 Instituciones / Coordinacion de actividades externas

Organizaciones

2 | Publico externo

Derivacion al area de atencion correspondiente

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Técnico

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Secretariado ejecutivo o afines

EXPERIENCIA Minima 1 afios de experiencia general
REQUERIDA

(Afos y puestos)

CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)
EL PUESTO e Buen nivel de escritura y lectura.

e Capacidad para laborar bajo presién y en equipo.
B. Complementaria (Deseable)

¢ Organizacion de eventos

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje.

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Tener la habilidad de dar a conocer las ideas, inquietudes,
problemas y puntos de vista de una manera que Sea
entendida por todos.

Comunicacion escrita

Capacidad para redactar las ideas de forma
gramaticamente correcta, de manera que sean entendidas
sin que exista un conocimiento previo.

Tenacidad

Capacidad para perseverar en un asunto o problema hasta

que quede resuelto




170

Orden

Capacidad de ejecutar acciones y actividades en forma
esmerada y prolija, preocupandose de mantener su lugar
de trabajo en forma pulcra, limpia y ordenada.

Tolerancia a la presion

Soportar las situaciones que son estresantes o muy
demandantes demuestran un gran control por parte de una
persona, pues deja en claro su habilidad para sortear
situaciones complejas y no perder el foco en lo
importante.

Escucha

Capacidad para detectar la informacion importante de la
comunicacion oral. Recurriendo, si fuese necesario, a las
preguntas y a los diferentes tipos de comunicacion.
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Guardian

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

GUARDIAN

AREA ADMINISTRACION

REPORTE
JERARQUICO ADMINISTRADOR
(Jefe Inmediato)

REPORTE
FUNCIONAL SECRETARIA - LOGISTICA
(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

NINGUNO

PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

NINGUNO

OBJETIVO DEL PUESTO:

Velar por la seguridad, limpieza y mantenimiento de toda la infraestructura del
CCRNA vy del albergue La Casita. Brindar seguridad y proteccion de las personas
que puedan encontrarse dentro del CCRNA, asi como de bienes muebles e

inmueble.

FUNCIONES BASICAS:

1.

© 0N kW

Dar aviso a la Administracion de cualquier irregularidad dentro de su turno de
trabajo.

Mantener el orden y limpieza de todas las instalaciones del Centro y del
perimetro.

Mantenimiento de las areas verdes del Centro.

Velar por el cuidado de los canes del Centro.

Apoyo en la cocina cuando sea necesario y la Administracion lo disponga.
Apoyo al Comedor en la limpieza, orden y atencion en los horarios de comidas.
Cuando sea necesario, atender con cordialidad en la puerta principal.
Mantenerse al tanto de la entrada y salida de vehiculos del Centro.

Asistir a las reuniones ordinarias o extraordinarias que convoque la Direccién o
Administracion.
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10. Cumplir con las tareas encomendadas con responsabilidad y rapidez.

11. Ademas de las funciones especificas, estan a disposicion de los quehaceres
extraordinarios que puedan presentarse en momentos especiales donde se
requiera su trabajo.

12. Permanencia y atencion delicada y de acogida, en la puerta del Centro, a todos
los beneficiarios y publico en general.

13. Dar aviso a la Administracion de cualquier irregularidad dentro de su turno de
trabajo y dejarlo por escrito en el cuaderno de guardiania.

14. Efectuar controles de identidad, distinguiendo a personas sospechosas, en la
puerta de entrada al Centro, e informar, a través de la Secretaria a la
Administracion.

15. Derivar a todos los beneficiarios y familias a la Oficina de la Asistenta Social
para inscripciones. Y a la secretaria para el publico en general.

16. Cuando tenga que dejar el puesto, debe informar al suplente (guardian de turno)
si hubiera algun recado pendiente.

17. Velar por la seguridad de los chicos/as.

18. En cuanto sea necesario apoyar en la cocina, estando siempre atento al timbre
para atender al publico en general.

19. Es importante que el vigilante de seguridad esté atento en la puerta de entrada,
en los momentos mas significativos:

Entrada y salida de los chicos/as.
Recreos.

Horas de almuerzo.

Control en los bafios.
Actuaciones especiales.

20. Tratar de evitar toda clase de hechos delictivos e infracciones.

21. Intervenir en la evitacion y extincion de incendios, siniestros y accidentes en
general.

22. Conducir el vehiculo asignado a la Institucion.

23. Efectuar el mantenimiento y conservacién del vehiculo asignado a la Institucion.

24. Realizar viajes interprovinciales y regionales.

25. Mantener en buen estado y en condiciones operativas el vehiculo asignado

26. Otras por disposicién de la Administracion.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Toma de decisiones
5 | Administracion Coordinar el cumplimiento de las actividades
laborales
3 | Secretaria Coordinar las visitas externas a la institucion
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 Visitas externas Gestion de visitas y derivacion al area

correspondiente




173

2

Proveedores

Cotizacion y compras

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Secundaria completa

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

EXPERIENCIA N L -
REQUERIDA 01 afos de experiencia general en puestos similares.
(Afos y puestos)

CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)

TECNICO L, . L
ESPECIFICO PARA e Capacitacion técnica en albafileria, soldadura,
EL PUESTO gasfiteria, electricidad y otras capacitaciones que se

requiera para su trabajo
B. Complementaria (Deseable)

e Debe ser ordenado y responsable.

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Otras por disposicion de la administracion

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Tener la habilidad de dar a conocer las ideas,
inquietudes, problemas y puntos de vista de una manera
que sea entendida por todos.

Orden

Capacidad de ejecutar acciones y actividades en forma
esmerada y prolija, preocupandose de mantener su lugar
de trabajo en forma pulcra, limpia y ordenada.

Tolerancia a la presion

Soportar las situaciones que son estresantes 0 muy
demandantes demuestran un gran control por parte de
una persona, pues deja en claro su habilidad para sortear
situaciones complejas y no perder el foco en lo
importante.

Escucha

Capacidad para detectar la informacion importante de la
comunicacion oral. Recurriendo, si fuese necesario, a
las preguntas y a los diferentes tipos de comunicacion.
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CAPITULO VI ORGANOS DE LINEA
6.1 PROYECTOS SOCIALES

Coordinador area programas sociales

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL "
PUESTO COORDINADOR AREA PROGRAMAS SOCIALES
AREA PROGRAMAS SOCIALES
REPORTE
JERARQUICO DIRECCION
(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL CONSEJO DIRECTIVO
(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE COORDINADOR DEL EQUIPO DE FAMILIA
DEPENDEN DIRECTOR EBA
JERARQUICA: COORDINADOR CASITAS/PDEI
(Personal a Cargo) RESPONSABLE EL CLUB
RESPONSABLE PROGRAMA MAFI
PUESTOS QUE TRABAJADORA SOCIAL
DE e e EDUCADORES
(Personal a Cargo) PRACTICANTES
VOLUNTARIOS

OBJETIVO DEL PUESTO:

Ser el érgano de linea encargado de definir, organizar, impulsar la operatividad y
evaluar, asi como articular los diferentes Programas Sociales e intervenciones del
Equipo de familia.

FUNCIONES BASICAS:

1. Participar, coordinar y tener comunicacion con los responsables y/o
coordinadores de los programas sociales.

2. Participa en el comité consultivo de la Institucion.

3. Convoca y dirige las reuniones con los coordinadores de los programas.

4. Mantener informada a la Direccion de manera oportuna de las situaciones,
avances, limitaciones o cambios que se pudieran suscitar dentro de los programas
y el Equipo de Familia.

5. Elaborar informes técnicos y narrativos de las actividades de los proyectos segun
las fechas requeridas.

6. Revisar el avance de la memoria anual de todos los programas y los informes
zonales para las financieras, asi como para la asamblea de socios.
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7. Planificar y promover actividades y/o talleres de espacios de integracion, clima
laboral y autocuidado personal, en coordinacion con la direccion, para
situaciones que afecten el buen funcionamiento de los programas y para generar
una mayor identidad y mistica institucional.

8. Coordinar y mantener relacién cordial con lideres de la comunidad e
instituciones del distrito que puedan apoyar con la ejecucion de los programas.

9. Supervisar y comunicar si hay algun inconveniente con el uso de muebles,
inmuebles y material a la Administracion.

10. Proponer a la Direccion y Administracion el nombramiento, remocion del
personal, perfil del colaborador y la realizacion de los manuales (organizacion y
funciones), estructura y procedimientos.

11. Representar a la Organizacion en eventos, reuniones y actos a los que la
Direccidn designe.

12. Revisar y/o elaborar proyectos que permiten la continuidad de los programas y
de los servicios, a través de gestiones y trabajo compartido con los coordinadores
de programas y la direccion.

13. Monitorear la planificacion, implementacion y evaluacion de las actividades de
los programas para alcanzar las metas y objetivos fijados.

14. Organizar con los coordinadores de programas el recojo de los informes de
actividades seglin cronograma de cada uno de los programas.

15. Estructurar con los coordinadores de programas el disefio de los modelos
técnicos de los programas sociales.

16. Monitorea aquellas actividades que afectan al conjunto: actividades comunes,
habilidades sociales, emprendimiento, salud y otros.

17. Mantiene comunicacion y participa en las reuniones de la Red Encuentros SJS

18. Elabora informes del Area de Programas Sociales, a partir de la revision de los
informes y sistematizaciones de los programas.

19. Acomparia a los(as) coordinadores(as) de los distintos programas en sus
responsabilidades y que hacer técnico; asi como a nivel personal.

20. Monitorea la planificacion, implementacién y evaluacion de los programas.

21. Toma decisiones en coordinacién con la direccion, en situaciones que afecten el
buen funcionamiento de los programa.

22. Da orientacion a la direccién en cuanto a los lineamientos de los programas
sociales.

23. Aporta y revisa las estrategias comunicacionales en relacion a los programas
sociales.

24. Otras funciones que le asigne el Director.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

CASITAS/PDEI

1. Acompaiiar la planificacion y hacer seguimiento de la ejecucion de las diferentes
propuestas de talleres.
2. Coordinacién y monitoreo con los educadores y talleristas.
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3.
EBA

1.

4.

EQUIPO DE FAMILIA

1. Acompaiiar la planificacion y hacer seguimiento de la ejecucion del plan de
actividades del Equipo de Familia (escuelas de padres, proyeccion social, plan
de habilidades sociales y personales, sumawarmi, madres adolescentes, madres
defensoras, trabajo comunitario y otras).

2. Coordinacidn con los responsables del Programa Madres adolescentes, con los
trabajadores sociales y/o con los psicélogos.

3. Acompafiamiento al coordinador del Equipo de Familia y al responsable del
Programa Madres Adolescentes.

PROYECTOS

1. Responsable del disefio, seguimiento y justificacion de proyectos.

ADMINISTRACION

Acompafamiento al coordinador de CASITAS/PDEI

Acompafiar la planificacion y hacer seguimiento de la ejecucion de las diferentes
propuestas educativas.

Monitoreo en la intervencion educativa con los estudiantes (Aplicacion de
encuestas de satisfaccion)

Coordinacion con los profesores segun las responsabilidades que se le designe
en el afio.

Acompafamiento al Director encargado del EBA.

1. Verifica, junto al area administrativa, la correspondencia entre los presupuestos
y las actividades de cada programa.
2. Propone actividades y/o talleres de espacios recreativos y de integracion, clima
laboral y autocuidado.
3. Coordina y revisa requerimientos relacionados a los programas que permita la
ejecucion de actividades.
4. Apoyo en actividades de recaudo - pro fondos.
RELACIONES INTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Toma de decisiones.
2 | Coordinadores de Programas | Avance de los programas.
3 | Administracion I(;gg:i:ggr el cumplimiento de las actividades
4 | Educadores Acompariamiento en las zonas
5 | Practicantes Monitorear sus actividades
6 | Voluntarios Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
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1 | Autoridades Gestion de actividades

2 Instltup 10nes / Establecer alianzas
Organizaciones

3 | ODP - Encuentros Envio de informes

4 | Plataforma Coraje Trabajo conjunto

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE Superior Completo

INSTRUCCION

(Superior, Técnico,

Postgrado)

ESPECIALIDAD Deseable en Trabajo Social, Psicologia, Ciencias Sociales
(Carrera, Profesion) 0 Humanidades

EXPERIENCIA

REQUERIDA Minimo 2 afios en la coordinacion y acompafiamiento de
(Afos y puestos) equipos de trabajo.

Minimo 2 afios en trabajo con programas sociales para
poblaciones vulnerables.

Minimo 1 afio en participacion de espacios que imparte la
Plataforma Coraje Tacna e llo.

CONOCIMIENTO
TECNICO

ESPECIFICO PARA e Conocimientos en gestion.
EL PUESTO

A. Bésica (Indispensable para el Puesto)

e Experiencia en procesos de relaciones con
instituciones y organizaciones sociales.

e Manejo de herramientas informaticas, de
planificacion, monitoreo y evaluacion.

e Conocimiento de rutas de atencién y derivacion.

e Conocimientos de informatica a nivel intermedio
(word, excel, power point, base de datos, entre otros).

B. Complementaria (Deseable)

e Conocimiento de la comunidad.

e Conocimiento de derechos humanos.

e Conocimiento de desarrollo humano.

e Gestion de proyectos

e Idiomas: Quechua, Aymara, Inglés y Francés

e Licencia de conducir
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DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.
Horario fijo

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
proposito. Es la capacidad de escuchar al otro vy
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar
no so6lo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los
niveles de actuacion van desde concretar decisiones
tomadas en el pasado hasta la bdsqueda de nuevas
oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y célidas o redes de contacto con
distintas personas.

Solucion de problemas

Observar, descubrir y analizar criticamente deficiencias
en distintas situaciones para definir alternativas e
implementar soluciones acertadas y oportunas.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos  colectivos y  establecer roles vy
responsabilidades para realizar un trabajo coordinado con
otros. Supone facilidad para la relacion interpersonal y
capacidad para comprender la repercusion de las propias
acciones en el éxito de las acciones del equipo.

Recibir, obtener, interpretar, procesar y transmitir

Gestion de la informacion de distintas fuentes, de acuerdo con las
informacién necesidades especificas de una situacion y siguiendo
procedimientos técnicos establecidos.
Identificar las necesidades de un grupo e influir
positivamente en él, para convocarlo, organizarlo,
Liderazgo comprometerlo y canalizar sus ideas, fortalezas y recursos

con el fin de alcanzar beneficios colectivos, actuando
como agente de cambio mediante acciones o proyectos.

Orientacién al servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar
acciones para satisfacerlas.

Compromiso

Identificaciébn con los valores y la filosofia de la
institucion. ElI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicion de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.
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DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

DIRECTOR CEBA

AREA

PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
JERARQUICO
(Jefe Inmediato)

COORDINADOR DE PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
FUNCIONAL
(Jefe Inmediato)

DIRECCION

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

EDUCADORES

PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

VOLUNTARIOS
PRACTICANTES

OBJETIVO DEL PUESTO:

se relacione y con las insta

Ser responsable de coordinar, monitorear y acompafiar al Programa de Educacién
Basica Alternativa y representar legalmente al Centro de Educacion Basica

Alternativa (CEBA) ante la comunidad, organismos publicos y privados con los que

ncias de gestion descentralizada.

FUNCIONES BASICAS:

P.E.I. y PCC.

1. Coordinar con el Promotor para las decisiones de gestion administrativa y
pedagdgica; asi como participacién en los procesos de formacién continua del
personal docente; y la conduccion de procesos de evaluacion en su institucion.

2. Conocer y entender la realidad donde labora e identificar las posibilidades de
desarrollo de su entorno, incentivar y liderar proyectos innovadores.

3. Delegar funciones administrativas a un docente en caso de ausencia.

4. Coordinar la formulacion, ejecucion y evaluaciones del Plan de Trabajo Anual,
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Velar por el cumplimiento de los objetivos educacionales y de las normas
emanadas por la superioridad.

Organizar y dirigir el proceso de Monitoreo de la labor pedagdgica y
administrativa a los docentes.

Convoca y preside periddicamente a reunion de docentes para tratar e informar
sobre la marcha institucional, y hacer cumplir sus acuerdos y resoluciones.
Participa de las reuniones del Area de Programas Sociales.

Informa logros, propuestas y/o limitaciones del programa al Area Social.
Organizar el proceso de matricula, traslados, pruebas de ubicacion y
convalidacion de estudios.

Autorizar la rectificacion de nombres y apellidos de acuerdo a normas
especificas.

Estimular y/o sancionar a los estudiantes de acuerdo a lo sefialado en el
Reglamento Interno.

Formular el cuadro de necesidades de bienes y servicios.

Autorizar visitas de estudios y excursiones dentro del &mbito departamental, de
acuerdo a normas especificas.

Otorgar permiso al personal docente que labora en la Institucién Educativa en
casos debidamente justificados.

Organizar y dirigir el proceso de Monitoreo de la labor pedagdgica y
administrativa a los docentes.

Organizar el proceso de matricula, traslados y pruebas de ubicacion.
Representar legalmente al Centro de Educacion Bésica Alternativa (CEBA) ante
la comunidad, organismos publicos y privados con los que se relacione y con las
instancias de gestién descentralizada.

Elaborar los instrumentos de gestion (PEI, PCC, PAT y plan de convivencia) y
caja de herramientas administrativas (registros de asistencia, de notas, nominas,
ficha de derivacion, compromisos, ficha psicosocial, entrevista familiar, hoja de
recepcion de materiales, horarios, cronogramas, planeadores).

Brindar atencidn, orientacion e informacion a los estudiantes, familiares y otros
sobre el programa.

Monitorear y realizar el acompafiamiento técnico pedagdgico del proceso de

aprendizaje a los estudiante (modelos de ensefianza, rendimiento académico,
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procesamiento de notas de evaluacion, reporte de progresos y entrega de avances
y logros a los padres de familia).
22. Coordinar actividades de integracion, talleres y seguimiento para los estudiantes.

23. Otras funciones que le asigne el coordinador de programas sociales

RELACIONES INTERNAS

NO

RELACION

FINALIDAD

1

Director

Coordinar e informar sobre el progreso del
Programa

Coordinador del &rea de
Programas Sociales

Coordinar actividades y/o reuniones para el
logro de los objetivos del programa y entrega
de informes.

Administracion

Coordinar los requerimientos de materiales y
presupuesto que el programa necesite y los
recibos para el pago.

Coordinador de Programa

Coordinar actividades y/o reuniones para el
logro de los objetivos y formacién de los
educadores

Trabajador Social

Coordinar la atencion de los participantes y
familiares de los mismos y actividades del
equipo de familia

Educadores

Coordinar los talleres, entrega de informes y
monitorear sus actividades.

Psicélogo

Coordinar la atencion de los participantes y
familiares de los mismos y actividades del
equipo de familia

8

Voluntarios

Acompafar y monitorear sus actividades

RELACIONES EXTERNAS

NO

RELACION

FINALIDAD

Participantes

Atencion de sus necesidades

Instituciones /Organizaciones

Establecer alianzas

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Superior Completa

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Educacioén
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EXPERIENCIA .Minimo 6 meses como promotor en educacion.
REQUERIDA .Manejo de grupos de adolescentes, jovenes y/o adultos.
(Afos y puestos) .Trabajo en realidades de alto riesgo.
CONOCIMIENTO A. Bésica (Indispensable para el Puesto)
TECNICO -Conocimientos de informatica a nivel usuario (word,
ESPECIFICO PARA excel, base de datos, entre otros).

EL PUESTO B.Complementaria (Deseable)

-Conocimiento de la comunidad.
-Conocimiento de Derechos humanos
-Conocimiento de desarrollo humano

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.
Horario fijo

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
proposito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar
no solo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los niveles
de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en
el pasado hasta la busqueda de nuevas oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y célidas con distintas personas.

Creatividad

Cambiar y transformar procesos con métodos y enfoques
innovadores.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos colectivos y establecer roles y responsabilidades
para realizar un trabajo coordinado con otros. Supone
facilidad para la relacién interpersonal y capacidad para
comprender la repercusion de las propias acciones en el
éxito de las acciones del equipo.

Compromiso

Identificacion con los valores y la filosofia de la
institucién. EI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicién de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.

Manejo de conflictos

Identificar intereses contrapuestos, individuales o
colectivos, y lograr mediar de manera que se puedan
alcanzar acuerdos compartidos en beneficio mutuo.




183

Orientacién al servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar acciones
para satisfacerlas.
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Educador CEBA

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL
PUESTO

EDUCADOR - CEBA

AREA

PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
JERARQUICO DIRECTOR CEBA
(Jefe Inmediato)

REPORTE
FUNCIONAL COORDINADOR DE PROGRAMAS SOCIALES
(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)

NINGUNO

PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

VOLUNTARIOS

OBJETIVO DEL PUESTO:

Profundizar y consolidar los aprendizajes en los participantes y desarrollar su

autonomia, juicio critico y analitico que permita su crecimiento personal.

FUNCIONES BASICAS:

1.

N o ok

Asistir puntualmente al Centro en el horario que le corresponde, y registrar su
asistencia anotando la hora exacta de llegada y salida asi como las firmas
respectivas en cada caso.

Entregar a la Direccion las programaciones curriculares, unidades didacticas
antes del desarrollo de la misma.

Participar en las reuniones de trabajo y demas actividades religiosas, civicas,
culturales, deportivas y artisticas que organice la Institucion.

Mantener actualizada las fichas de matricula.

Realizar investigaciones de caracter técnico — pedagogico.

Tener al dia la documentacion técnico pedagogico y administrativos de aula.

Programar, desarrollar y evaluar las acciones y actividades curriculares del
grado y/o area a su cargo.

Desarrollar con eficiencia las acciones programadas aplicando los
procedimientos de evaluacion correspondientes.
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

Participar en las actividades extra-curriculares que programe la Direccion en
horarios distintos a lo establecido.

Asistir a las reuniones de formacion y capacitacion.

Acordar con los estudiantes normas de convivencia que posibiliten un
ambiente agradable, tolerante, respetuoso, estimulante y facilitador del trabajo
educativo y las relaciones sociales.

Propiciar en el estudiante, la lectura, la investigacion, la reflexion critica, la
creatividad, asi como su participacion democratica en la vida de la Institucion
Educativa y la comunidad.

Desempefiar una labor Tutorial, en el proceso de ensefianza aprendizaje dentro
y fuera del aula.

Mantener un clima de confianza y respeto a la persona de los docentes,
estudiantes, padres de familia y comunidad.

Recibe y Ilama a las familias en sus horas libres, o los atiende de otra forma
gue mas convenga a las familias y al docente.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director EBA Reuniones establecidas por el programa
2 gﬁ)%rrd;r?]ﬁosr:ceiﬁgsea de Coordinar actividades y reuniones
3 | Trabajador Social %;Ol\rl(lj\llfjr las derivaciones y seguimientos de
4 | Psicélogo Coordinar las derivaciones y seguimientos de
los NNAJ
5 | Educadores Coordinar las actividades programadas
7 | Internos Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
Participantes Promover el desarrollo del programa
Padres de Familia Coordinar las actividades del programa

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES
NIVEL DE Técnica Completa
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)
ESPECIALIDAD Educacion
(Carrera, Profesion)
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EXPERIENCIA .Minimo 6 meses como promotor en educacion.
REQUERIDA .Manejo de grupos de adolescentes, jovenes y/o adultos.
(Afos y puestos) .Trabajo en realidades de alto riesgo.
CONOCIMIENTO B. Bésica (Indispensable para el Puesto)
TECNICO -Conocimientos de informatica a nivel usuario (word,
ESPECIFICO PARA excel, base de datos, entre otros).

EL PUESTO B.Complementaria (Deseable)

-Conocimiento de la comunidad.
-Conocimiento de Derechos humanos
-Conocimiento de desarrollo humano

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo
Rey.

Horario fijo

COMPETENCIAS

TIPO COMPETENCIA

COMPETENCIA

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar
no sélo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los
niveles de actuacién van desde concretar decisiones
tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas
oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y célidas con distintas personas.

Creatividad

Cambiar y transformar procesos con métodos y enfoques
innovadores.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos  colectivos y  establecer roles vy
responsabilidades para realizar un trabajo coordinado
con otros. Supone facilidad para la relacién interpersonal
y capacidad para comprender la repercusion de las
propias acciones en el éxito de las acciones del equipo.

Compromiso

Identificacion con los valores y la filosofia de la
institucion. ElI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicién de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.

Manejo de conflictos

Identificar intereses contrapuestos, individuales o
colectivos, y lograr mediar de manera que se puedan
alcanzar acuerdos compartidos en beneficio mutuo.




187

Orientacién al servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar
acciones para satisfacerlas.
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Responsable Casitas

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO RESPONSABLE CASITAS/PDEI
AREA PROGRAMAS SOCIALES
REPQRTE COORDINADOR AREA DE PROGRAMAS
JERARQUICO SOCIALES

(Jefe Inmediato)

REPORTE

FUNCIONAL DIRECCION

(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE

DEPENDEN

JERARQUICA: EDUCADOR CASITAS/PDEI
(Personal a Cargo)

PUESTOS QUE

DEPENDEN VOLUNTARIOS
FUNCIONALMENTE | PRACTICANTES

(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:
Ser responsable de supervisar y coordinar las actividades que se realice para lograr

los objetivos del Programa Casitas y PDEI

FUNCIONES BASICAS:

1. Coordinar la elaboracion del Plan de trabajo anual de Casitas/PDEI
(cronogramas de actividades, reuniones y otros)

2. Conocer y aplicar las herramientas del Modelo Técnico y la metodologia del
Programa.

3. Disefar y ejecutar los modulos y actividades establecidos previamente con la
coordinadora del area de programas sociales.

4. ldentificar, elaborar y solicitar recursos y herramientas necesarias para el
correcto desarrollo de las actividades (talleres, clases y/o practicas deportivas)
de acuerdo a sus necesidades.

5. Manejar documentos como: asistencia, registro diario de sesiones, fichas de

evaluacion, derivacion, etc.
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6. Participar en las capacitaciones, actividades, reuniones, espacios de reflexion,
retroalimentacion y coordinacion requeridas para el apoyo y crecimiento
pedagdgico del programa y de la institucion.

7. Contribuir a la estructura, coherencia y cohesion de la propuesta del programa
en sus diferentes aspectos.

8. Responsabilizarse y dar uso adecuado de los medios, espacio y materiales
puestos a su disposicion, remitiendo inventarios a la administracion.

9. Detectar y derivar casos al Equipo de Familia (Psicoldgica, social o defensoria).

10. Abrir canales de comunicacion y apoyar en la linea formativa de los
padres/madres o tutores de familia de los participantes.

11. Recibir y coordinar las tareas de los voluntarios y/o internos asignados.

12. Asistir puntualmente al Centro en el horario que le corresponde, y registrar su
asistencia anotando la hora exacta de llegada y salida asi como las firmas
respectivas en cada caso.

13. Mantener actualizada las fichas Unicas de inscripcion.

14. Asistir a las reuniones de formacion y capacitacion.

15. Acordar con los nifios y nifias normas de convivencia que posibiliten un
ambiente agradable, tolerante, respetuoso, estimulante y facilitador del trabajo
educativo y las relaciones sociales.

16. Presentar los requerimientos de materiales al inicio del programa y/o por
actividades.

17. Vincular a los padres, madres y responsables de los participantes en su proceso
educativo.

18. Redactar informes de las actividades (dias festivos).

19. Coordinar y planificar las tareas del equipo.

20. Ser vinculo, apoyar, coordinar y mantener una comunicacion y relacion cordial

entre la comunidad, lideres de la comunidad y la institucion.

21. Otras funciones que le asigne el Coordinador del Area de Programas Sociales
y/o Director.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

1. Confeccionar informes de actividades conjuntas realizadas bajo la gestion del
equipo de trabajo.
2. Elaborar en conjunto la planificacion interna de las zonas de trabajo, de igual

forma las actividades anuales de la Casita.
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3. Proporcionar la informacion cualitativa y cuantitativa sobre su zona de trabajo
requerida por la coordinacion del programa.

4. Crear herramientas e instrumentos para el recojo de datos cualitativos.

5. Preparar y asumir responsabilidad de una de las seis actividades, como
pasacalles, talleres, etc. que dispone el Programa anualmente.

6. Realizar visitas domiciliarias y llenar las fichas respectivas.

7. Confeccionar informes de las actividades realizadas en la casita asignada.

8. Ser vinculo, apoyar, coordinar y mantener una comunicacion y relacion cordial

entre la comunidad, lideres de la comunidad y la institucion.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Reuniones establecidas por el programa
9 Coordinador del &rea de Coordinar actividades y reuniones y entrega de
programas sociales informes
Coordinar actividades y reuniones y entrega de

3 | Coordinador de Programas )
informes

Coordinar las derivaciones y seguimientos de
los nifios y nifias y sus familias

4 | Trabajador Social

6 | Educadores Coordinar las actividades de los programas
7 | Internos Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 | irigenes
2 | Participantes Promover el desarrollo del programa

3 | Padres de Familia Coordinar las actividades del programa

4 | Vecinos Coordinar las actividades del programa

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES
NIVEL DE Técnico Completo
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)
ESPECIALIDAD Deseable técnico en humanidades, comunicacion,
(Carrera, Profesion) educacion, arte, administracion.




191

EXPERIENCIA Minimo 6 meses de manejo de grupos infantiles
REQUERIDA Minimo 6 meses de trabajo en realidades de alto riesgo
(Afos y puestos) para la infancia

CONOCIMIENTO C. Bésica (Indispensable para el Puesto)
TECNICO e Conocimientos de informética a nivel usuario
ESPECIFICO PARA (word, excel, base de datos, entre otros).

EL PUESTO

B.Complementaria (Deseable)

e Conocimiento de la comunidad.

e Conocimiento de Derechos humanos del nifio, nifia
y adolescentes.

e Conocimiento de desarrollo humano

e Animacién socio cultural.

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.
Horario fijo

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar
no solo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los niveles
de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en
el pasado hasta la busqueda de nuevas oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y calidas con distintas personas.

Creatividad

Cambiar y transformar procesos con metodos y enfoques
innovadores.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a €l y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos colectivos y establecer roles y responsabilidades
para realizar un trabajo coordinado con otros. Supone
facilidad para la relacion interpersonal y capacidad para
comprender la repercusion de las propias acciones en el
éxito de las acciones del equipo.

Compromiso

Identificacién con los valores y la filosofia de la
institucion. EI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacioén de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicion de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.
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Manejo de conflictos

Identificar intereses contrapuestos, individuales o
colectivos, y lograr mediar de manera que se puedan
alcanzar acuerdos compartidos en beneficio mutuo.

Orientacién al servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar acciones
para satisfacerlas.




Educador PDEI/Casitas
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DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

NOMBRE DEL
PUESTO EDUCADOR CASITAS/PDEI
AREA PROGRAMAS SOCIALES
REPORTE
JERARQUICO RESPONSABLE CASITAS
(Jefe Inmediato)
REPORTE COORDINADOR ~AREA DE PROGRAMAS
FUNCIONAL
: SOCIALES
(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA: NINGUNO
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN NINGUNO

OBJETIVO DEL PUESTO:

Profundizar y consolidar los aprendizajes en los participantes y desarrollar su

autonomia, juicio critico y analitico que permita su crecimiento personal.

FUNCIONES BASICAS:

Programa.

1. Coordinar la elaboracion del Plan de trabajo anual de Casitas/PDEI
(cronogramas de actividades, reuniones y otros)

2. Conocer y aplicar las herramientas del Modelo Técnico y la metodologia del

3. Disefar y ejecutar los modulos y actividades establecidos previamente con la
coordinadora del area de programas sociales.
4. ldentificar, elaborar y solicitar recursos y herramientas necesarias para el
correcto desarrollo de las actividades (talleres, clases y/o practicas deportivas)

de acuerdo a sus necesidades.
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5. Manejar documentos como: asistencia, registro diario de sesiones, fichas de
evaluacion, derivacion, etc.

6. Participar en las capacitaciones, actividades, reuniones, espacios de reflexion,
retroalimentacion y coordinacion requeridas para el apoyo y crecimiento
pedagogico del programa y de la institucion.

7. Contribuir a la estructura, coherencia y cohesion de la propuesta del programa
en sus diferentes aspectos.

8. Responsabilizarse y dar uso adecuado de los medios, espacio y materiales
puestos a su disposicion, remitiendo inventarios a la administracion.

9. Detectar y derivar casos al Equipo de Familia (Psicolégica, social o defensoria).

10. Abrir canales de comunicacion y apoyar en la linea formativa de los
padres/madres o tutores de familia de los participantes.

11. Recibir y coordinar las tareas de los voluntarios y/o internos asignados.

12. Asistir puntualmente al Centro en el horario que le corresponde, y registrar su
asistencia anotando la hora exacta de llegada y salida asi como las firmas
respectivas en cada caso.

13. Mantener actualizada las fichas Unicas de inscripcion.

14. Asistir a las reuniones de formacion y capacitacion.

15. Acordar con los nifios y nifias normas de convivencia que posibiliten un
ambiente agradable, tolerante, respetuoso, estimulante y facilitador del trabajo
educativo y las relaciones sociales.

16. Presentar los requerimientos de materiales al inicio del programa y/o por
actividades.

17. Vincular a los padres, madres y responsables de los participantes en su proceso
educativo.

18. Redactar informes de las actividades (dias festivos).

19. Coordinar y planificar las tareas del equipo.

20. Ser vinculo, apoyar, coordinar y mantener una comunicacion y relacion cordial

entre la comunidad, lideres de la comunidad y la institucion.

21. Otras funciones que le asigne el Coordinador del Area de Programas Sociales
y/o Director.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

9. Confeccionar informes de actividades conjuntas realizadas bajo la gestion del

equipo de trabajo.
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10. Elaborar en conjunto la planificacion interna de las zonas de trabajo, de igual
forma las actividades anuales de la Casita.

11. Proporcionar la informacion cualitativa y cuantitativa sobre su zona de trabajo
requerida por la coordinacion del programa.

12. Crear herramientas e instrumentos para el recojo de datos cualitativos.

13. Preparar y asumir responsabilidad de una de las seis actividades, como
pasacalles, talleres, etc. que dispone el Programa anualmente.

14. Realizar visitas domiciliarias y llenar las fichas respectivas.

15. Confeccionar informes de las actividades realizadas en la casita asignada.

16. Ser vinculo, apoyar, coordinar y mantener una comunicacion y relacion cordial

entre la comunidad, lideres de la comunidad y la institucion.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Reuniones establecidas por el programa
2 Coordinador del area de Coordinar actividades y reuniones y entrega de
programas sociales informes
Coordinar actividades y reuniones y entrega de

3 | Coordinador de Programas )
informes

Coordinar las derivaciones y seguimientos de
los nifios y nifias y sus familias

4 | Trabajador Social

6 | Educadores Coordinar las actividades de los programas
7 | Internos Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 | pigenes
2 | Participantes Promover el desarrollo del programa

3 | Padres de Familia Coordinar las actividades del programa

4 | Vecinos Coordinar las actividades del programa

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES
NIVEL DE Técnico Completo
INSTRUCCION
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(Superior, Técnico,
Postgrado)

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Deseable técnico en humanidades, comunicacion,
educacion, arte, administracion.

EXPERIENCIA Minimo 6 meses de manejo de grupos infantiles
REQUERIDA Minimo 6 meses de trabajo en realidades de alto riesgo
(Afos y puestos) para la infancia

CONOCIMIENTO D. Basica (Indispensable para el Puesto)
TECNICO e Conocimientos de informatica a nivel usuario
ESPECIFICO PARA (word, excel, base de datos, entre otros).

EL PUESTO

B.Complementaria (Deseable)

e Conocimiento de la comunidad.

e Conocimiento de Derechos humanos del nifio, nifia
y adolescentes.

e Conocimiento de desarrollo humano

e Animacion socio cultural.

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.
Horario fijo

COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un
propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Incluye la capacidad de comunicar por
escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar
no solo en lo que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones concretas. Los niveles
de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en
el pasado hasta la basqueda de nuevas oportunidades.

Habilidades sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y calidas con distintas personas.

Creatividad

Cambiar y transformar procesos con métodos y enfoques
innovadores.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos colectivos y establecer roles y responsabilidades
para realizar un trabajo coordinado con otros. Supone
facilidad para la relacién interpersonal y capacidad para
comprender la repercusion de las propias acciones en el
éxito de las acciones del equipo.

Compromiso

Identificacion con los valores y la filosofia de la
institucion. EI Empleado muestra fuerte conviccion y
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aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
disposicion de ejercer un esfuerzo en beneficio de la
organizacion y preocupacion por los problemas de la
institucion.

Manejo de conflictos

Identificar intereses contrapuestos, individuales o
colectivos, y lograr mediar de manera que se puedan
alcanzar acuerdos compartidos en beneficio mutuo.

Orientacién al servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar acciones
para satisfacerlas.
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Responsable ELl Club

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO RESPONSABLE EL CLUB

AREA PROGRAMAS SOCIALES

\IJQEEIEERR(-ID-EICO COORDINADOR AREA DE PROGRAMAS
SOCIALES

(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL DIRECCION
(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:
Ser responsable de coordinar, monitorear y acompafar al grupo de adolescentes de

EDUCADOR EL CLUB

VOLUNTARIOS

EL CLUB en su crecimiento personal, abordando las problematicas propias de su

etapa y desarrollando su autonomia.

FUNCIONES BASICAS:

1. Elaborar el Plan de trabajo Anual de EI Club.

2. Elaborar y aplicar formatos varios: Ficha unica de inscripcion, ficha derivacion
de casos interna, actas de reunion, cuaderno de incidencias, protocolo de ingreso
y salida de los participantes.

3. Realizar entrevistas en el proceso de ingreso de los participantes con sus padres
y/o apoderado.

4. Realizar un informe semestral, con los casos atendidos, logros y/o limitaciones
que el servicio haya tenido y presentarlo a la coordinadora del equipo de familia

y/o coordinadora del area de programas sociales.
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5. Actualizar la base de datos de los/as participantes (formato en excel) y remitir
informes segin lo requiera la coordinadora del equipo de familia y/o
coordinadora del area de programas sociales.

6. Coordinar y realizar la derivacion de los casos de riesgo que son necesarios
abordar segun las distintas &reas de intervencién (social, psicologia o
defensoria).

7. Coordinar el trabajo de los voluntarios asignados y realizar el seguimiento.

8. Disefia y planifica el programa de participacion “El Club”.

9. Realiza la difusion del programa y la convocatoria de los adolescentes con la
ayuda del equipo de trabajo y adolescentes.

10. Formula un plan de actividades y campafias, en consulta con los adolescentes,
segun los tematicas/ejes del programa nacional de PANAJ de la Asociacion
Encuentros SJ.

11. Realiza talleres de integracion, formacion, liderazgo positivo y reflexion.

12. Acompaiia y guia a los adolescentes en su planificacion, organizacion, ejecucion
y evaluacién de sus actividades.

13. Realiza trdmites y coordinaciones logisticas con los padres de familia y los
adolescentes para realizar las actividades programadas.

14. Participa en reuniones de equipo de trabajo interno e institucional.

15. Mantiene una comunicacion fluida con la coordinadora de Programas Sociales,
con otras areas del Centro, y con el programa de EI Club-llo.

16. Deriva casos de adolescentes que requieran alguna ayuda, al equipo
especializado.

17. Otras funciones que le asigne el Coordinador de programas sociales y/o

direccion.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Coordinar e informar sobre el progreso del
programa

9 Coordinador area de | Entrega de informes y coordinacion de
programas sociales reuniones y/o actividades

3 Coordinador del Equipo de | Coordinar derivaciones sociales y defensoria de
Familia participantes de EI Club

4 | Psicolodo Coordinar ~ derivaciones y  atenciones

g psicolégicas de participantes de EI Club
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5 | Educadores Coordinar seguimiento de los participantes de
El Club
7 | Voluntarios Acompafiar y monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 | Participantes Atencion de sus necesidades
2 InSt'tu.C lones / Entablar alianzas
Organizaciones

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES
NIVEL DE Técnico Completo
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)
ESPECIALIDAD En Trabajo Social, Psicologia
(Carrera, Profesion)
EXPERIENCIA
REQUERIDA Minimo 1 afio en la coordinacion de equipos de trabajo.
(AROS y puestos) Minimo 1 afio en trabajo con realidades de riesgo en
poblaciones vulnerables, NNAJ y adultos.

CONOCIMIENTO ‘- .
TECNICO A. Baésica (Indispensable para el Puesto)

ESPECIEICO PARA ° !Experiepcia en p.rocetsos de. relaciones con

EL PUESTO instituciones y organizaciones sociales.

e Manejo de herramientas informaticas, de monitoreo,
evaluacion y planificacion.

e Conocimiento de rutas de atencion y derivacion en
casos de violencia familiar y sexual.

e Manejo en acompafiamiento, atencion y seguimiento
de casos.

B. Complementaria (Deseable)

-Conocimientos de informatica a nivel usuario (word,
excel, base de datos, entre otros).

-Conocimiento de la comunidad.

-Conocimiento de Derechos humanos.
-Conocimiento de desarrollo humano.

DISPONIBILIDAD Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
(Viajes, Horario rotativo, | encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
otros) Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.

Horario: Lunes — miércoles — viernes - sabado

COMPETENCIAS
COMPETENCIA

DEFINICION
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Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, empatica y
voluntaria. Habilidad de saber cudndo y a quién
preguntar para llevar adelante un propésito. Incluye la
capacidad de comunicar por escrito de manera concisa y
clara.

Se adelanta y prepara para los acontecimientos que
puedan ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidades o
minimiza los problemas potenciales. Es capaz de

Iniciativa evaluar las principales consecuencias de una decision a
largo plazo. Es agil en la respuesta a los cambios.
Aplica distintas formas de trabajo con una vision de
mediano plazo.
. Capacidad para establecer y mantener relaciones
Relaciones

Interpersonales

cordiales, reciprocas y célidas o redes de contacto con
distintas personas.

Trabajo en equipo

Es la capacidad del colaborador para establecer y
mediar relaciones con sus compafieros a fin de que cada
uno pueda desempefiar las funciones articulando las
metas de la organizacion. Implica establecer relaciones
de cooperacion y preocupacion no sélo por las propias
responsabilidades sino también por las del resto del
equipo.

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, empética y
voluntaria. Habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un proposito. Incluye la
capacidad de comunicar por escrito de manera concisa y
clara.
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Coordinador del Equipo de Familia

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO COORDINADOR DEL EQUIPO DE FAMILIA

AREA PROGRAMAS SOCIALES

REPQRTE COORDINADOR AREA DE PROGRAMAS

JERARQUICO SOCIALES

(Jefe Inmediato)

REPORTE

FUNCIONAL DIRECCION

(Jefe Inmediato)

PUESTOS QUE

DEPENDEN TRABAJADORA SOCIAL

JERARQUICA: RESPONSABLE PROGRAMA MAFI

(Personal a Cargo)

E)EEELC[))SESUE PRACTICANTE DE TRABAJO SOCIAL

FUNCIONALMENTE PRACTICANTE DE PSICOLOGIA
EDUCADOR EMPRENDIMIENTO

(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:
Ser responsable de coordinar, monitorear y acompafiar el Programa del Equipo de

Familia.

FUNCIONES BASICAS:
1. Coordinar la elaboracion del Plan de trabajo anual del Equipo de Familia

(cronogramas de trabajo y reuniones)

2. Participa en el comité consultivo de la Institucion.

3. Realizar informes a la Direccion, Area de Programas Sociales y Administracion
segun corresponda.

4. Realizar un informe semestral, de los casos atendidos en trabajo social, los logros
y/o limitaciones que el servicio haya tenido y presentarlo a la Coordinadora de
Programas Sociales.

5. Planificar y coordinar las tareas del equipo en las actividades relacionadas con la
ejecucioén y gestion del Equipo de Familia.

6. Promover y acompaiiar el proceso de crecimiento, participacion y socializacion

de conocimientos, a traves de espacios de integracion, reflexion,
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

retroalimentacion, cuidando del clima laboral y el autocuidado personal para el
crecimiento del Equipo de Familia.

Coordinar los horarios de voluntarios y/o internos que apoyan al Equipo de
Familia, remitiendo informes al Coordinador de Programas Sociales y
Administracion.

Gestionar y proponer personal para la capacitacion y formacion permanente del
equipo de trabajo.

Representar al Equipo de Familia en las diferentes reuniones y eventos requeridos
dentro y fuera del Centro Cristo Rey que la Direccion designe.

Monitorear el avance de los casos derivados al Equipo de Familia, mediante los
informes de psicologia y trabajo social.

Coordinar con el Area de Programas Sociales para el establecimiento de alianzas,
y tener una relacion cordial, asi como contar con la colaboracion de las
Instituciones y Organizaciones, para hacerlas sostenibles y se cumplan con los
acuerdos y compromisos para hacer efectivo el acceso a los derechos de los
participantes (NNAJS) y sus familias.

Gestionar, acompafiar, promover y coordinar con los Coordinadores de
programas los talleres, actividades, campafias y capacitaciones de formacion que
se brindan a los educadores de cada programa que sean de utilidad para
enriquecer el trabajo Institucional, a los nifios, nifias, adolescentes, familia y
comunidad.

Coordinar con la Administracion los requerimientos de equipos y materiales para
oficinas y actividades especificas.

Entregar a fin de afio el inventario de muebles, equipos y materiales; y realizar la
devolucidn de lo que no se haya utilizado.

Coordina las distintas areas de trabajo de su equipo: psicologia, asistencia social
y Defensoria.

Promueve las actividades generales del equipo: grupo de desarrollo personal,
encuentros de formacion familiar y defensoras comunales. Es responsable altimo
de su funcionamiento.

Implementa y actualiza los protocolos y procedimientos de atencion a nifio/as,

adolescentes y familias.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Informa los avances, propuestas y/o limitaciones del equipo especializado al &rea
de programas sociales.

Convoca Yy dirige las reuniones del equipo de familia: organizacion, estudio de
casos de familias y coordinaciones varias.

Centraliza los casos de defensoria, provenientes de los programas sociales,
facilita la retroalimentacion de esos casos derivados y promueve la solucion
inmediata de estos casos.

Coordina con los voluntarios/as y practicantes a su cargo para las tareas
especificas a realizar. Remite informes a la coordinadora de voluntarios.
Mantiene actualizada la base de datos de inscritos y remite informes segun se le
solicite.

Participa y monitorea los encuentros de formacion familiar en Casitas/PDEI y
EBA.

Informa de manera inmediata y directa a la direccion todos los posibles casos de
violencia sexual para la atencion y/o derivacion a instituciones competentes que
ayuden a la familia.

Otras funciones que le asigne el coordinador de programas sociales y/o direccion.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Coordinar e informar sobre el progreso del
Programa
Coordinador del area de Coordinar acti\{idgdes y/o reuniones para el
2 . logro de los objetivos del programa y entrega
Programas Sociales doi
e informes.
Administracion Coordinar los requerimientos de mz_ﬂeriales y
3 presupuesto que el programa necesite y los
recibos para el pago.
Coordinar actividades y/o reuniones para el
4 | Coordinador de Programa logro de los objetivos y formacion de los
educadores
Coordinar la atencion de los participantes y
5 | Trabajador Social familiares de los mismos y actividades del
equipo de familia
Coordinar la atencion de los participantes y
6 | Psicélogo familiares de los mismos y actividades del
equipo de familia
7 | Practicantes Acompaiiar y monitorear sus actividades
8 | Voluntarios Acompafar y monitorear sus actividades

RELACIONES EXTERNAS
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N° RELACION FINALIDAD
Participantes Atencion de sus necesidades

Instituciones /Organizaciones | Establecer alianzas

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE Superior Completo
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)
ESPECIALIDAD En Trabajo Social, Psicologia, Ciencias sociales
(Carrera, Profesion)
EXPERIENCIA
REQUERIDA Minimo 1 afio en la coordinacion de equipos de trabajo.
(Afios y puestos) Minimo 1 afio en trabajo con realidades de riesgo en
poblaciones vulnerables, NNAJ y adultos.

Minimo 1 afio en participacion de espacios que imparte
la Plataforma Coraje Tacna e llo.

CONOCIMIENTO A. Basica (Indispensable para el Puesto)

TECNICO
ESPECIFICO PARA e Experiencia en procesos de relaciones con
EL PUESTO instituciones y organizaciones sociales.

e Manejo de herramientas informaticas, de monitoreo,
evaluacion y planificacion.

e Conocimiento de rutas de atencion y derivacién en
casos de violencia familiar y sexual.

e Manejo en acompafiamiento, atencion y seguimiento
de casos.

e Conocimientos de informatica a nivel intermedio
(word, excel, power point, base de datos, entre otros).

B. Complementaria (Deseable)

e Conocimiento de la comunidad.

e Conocimiento de derechos humanos.

e Conocimiento de desarrollo humano.

e Idiomas: Quechua, Aymara, Inglés y Francés
e Licencia de conducir

DISPONIBILIDAD Disponibilidad para participar en las capacitaciones y
(Viajes, Horario rotativo, | encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
otros) Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo Rey.
Horario fijo
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COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e
ideas en forma efectiva. Habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un proposito. Es la capacidad de
escuchar al otro y comprenderlo. Incluye la capacidad de
comunicar por escrito con concision y claridad.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar no solo
en lo que hay que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo
mediante acciones concretas. Los niveles de actuacion van
desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la
busqueda de nuevas oportunidades.

Habilidades
sociales

Capacidad para establecer y mantener relaciones cordiales,
reciprocas y calidas con distintas personas.

Trabajo en
equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y aportar
conocimientos, ideas y experiencias, con el fin de definir
objetivos colectivos y establecer roles y responsabilidades para
realizar un trabajo coordinado con otros. Supone facilidad para
la relacion interpersonal y capacidad para comprender la
repercusion de las propias acciones en el éxito de las acciones
del equipo.

Orientacién al
servicio

Identificar y comprender las necesidades de otros y estar
dispuesto a orientar, apoyar, compartir y ejecutar acciones para
satisfacerlas.

Liderazgo

Identificar las necesidades de un grupo e influir positivamente
en él, para convocarlo, organizarlo, comprometerlo y canalizar
sus ideas, fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios
colectivos, actuando como agente de cambio mediante acciones
0 proyectos.

Compromiso

Identificacion con los valores y la filosofia de la institucion. El
Empleado muestra fuerte conviccion y aceptacién de los
objetivos y valores de la organizacién, disposicion de ejercer un
esfuerzo en beneficio de la organizacion y preocupacion por los
problemas de la institucion.

Solucién de
problemas

Observar, descubrir y analizar criticamente deficiencias en
distintas situaciones para definir alternativas e implementar
soluciones acertadas y oportunas.
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Trabajador Social

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL

PUESTO TRABAJADOR SOCIAL

AREA PROGRAMAS SOCIALES

REPORTE
JERARQUICO COORDINADOR DEL EQUIPO DE FAMILIA
(Jefe Inmediato)
REPORTE
FUNCIONAL

(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA:
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

OBJETIVO DEL PUESTO:
Brindar atencion social, a través de la promocion, focalizacion y

DIRECCION
COORDINADOR DE PROGRAMAS SOCIALES

PRACTICANTE DE TRABAJO SOCIAL

VOLUNTARIOS

acompafiamiento a los nifios, nifias, adolescentes, jovenes y sus familias,
promoviendo el cambio social, la resolucion de sus problemas en las relaciones

humanas, para una mejor integracion a los procesos sociales.

FUNCIONES BASICAS:

1. Elaborar el Plan de trabajo Anual como Trabajo Social del Equipo de
Apoyo Especializado.

2. Elaborar y aplicar formatos varios: Ficha socioecondémica, Informes,
consentimiento informado, derivacion de casos interna y externa, actas de

reunion, cuaderno de incidencias, citacion a madres y padres, protocolo de

ingreso y salida de los participantes.
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10.

11.

12.

13.

14.

Realizar un informe final, con los casos atendidos, logros y/o limitaciones
que el servicio haya tenido y presentarlo a la coordinadora del Equipo de
Apoyo Especializado.

Actualizar la base de datos de los/as participantes (socio-econémico,
familiar y educativo) y remitir informes segun lo requiera la coordinacion.
Participar de las reuniones del Equipo de Apoyo Especializado e
Institucionales.

Dar atencién a la comunidad que requiere del servicio de trabajo social.
Programar y realizar periodicamente visitas domiciliarias, de seguimiento
y de estudio de casos (priorizar la intervencién) de las y los participantes
detectados con problemas sociales y/o derivados de los programas (Escuela
Sociodeportivo, Casitas, Sinfonia por el Pert, PEA MLK y Adolescentes).
Coordinar y realizar la derivacion de los casos de riesgo que son necesarios
abordar segun las distintas areas de intervencion (psicologia o defensoria),
y/o a redes de apoyo para la atencién oportuna.

Proponer y promover capacitaciones, actividades, campafias y difusion de
los servicios que sean de utilidad para enriquecer el trabajo Institucional, a
los educadores, nifios, nifias, adolescentes, familia y comunidad.
Identificar aliados, mantener comunicacion fluida y promover alianzas
estratégicas con instituciones publicas y/o privadas que brinden servicios
complementarios a los programas sociales.

Velar que los NNAJS y sus familiares reciban una atencion adecuada y
oportuna en las instituciones para la restauracion y defensa de sus derechos
vulnerados.

Gestionar con Universidades para la participacion de practicantes de
trabajo social.

Coordinar el trabajo de los voluntarios de trabajo social asignados y realizar
el sequimiento.

Otras funciones que le asigne el Coordinador Local.

RELACIONES INTERNAS
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N° RELACION FINALIDAD
1 | Director Coordinar reuniones
5> | coordinador Local Entrega de informes y coordinacion de

reuniones y/o actividades

Coordinar reuniones y derivaciones de los

3 | Coordinador de Programas NNAJS

4 | Psicologo Entablar y coordinar reuniones con el EAE
5 | Educadores dCeO(I)c:(sjllTlEli\:AIjs derivaciones y seguimientos
6 | Practicantes Monitorear sus actividades

7 | Voluntarios Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 | Participantes Atencion de sus necesidades

Instituciones

/

2 o Entablar alianzas
Organizaciones

3 Trabajador Social | Coordinar derivaciones y seguimientos de
(parroquia) los NNAJ

4 | Comunidad Coordinar actividades

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Superior Completo

ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Trabajo Social

EXPERIENCIA
REQUERIDA
(ARoSs y puestos)

Minimo 1 afio de trabajo en realidades de
riesgo para la infancia y adolescentes.

Minimo 1 afio en temas de violencia y
promocion social.

Manejo de intervencion en grupos de nifios,
nifias, adolescentes, jévenes y adultos.

CONOCIMIENTO
TECNICO

A. Baésica (Indispensable para el Puesto)
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ESPECIFICO PARA | -Experiencia en procesos de relaciones con
EL PUESTO instituciones y organizaciones sociales.

- Manejo de herramientas informaticas, de
monitoreo, evaluacion y planificacion.

- Conocimiento de rutas de atencion y derivacion en

casos de violencia.

B. Complementaria (Deseable)

-Conocimientos de informéatica a nivel usuario
(word, excel, base de datos, entre otros).

-Conocimiento de la comunidad.

-Conocimiento de Derechos humanos.
-Conocimiento de desarrollo humano.

DISPONIBILIDAD Disponibilidad para participar en las capacitaciones

(Viajes, Horario y encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
rotativo, otros) Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo
Rey.
Horario fijo

COMPETENCIAS

COMPETENCIA DEFINICION

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, empatica y
voluntaria. Habilidad de saber cudndo y a quién
preguntar para llevar adelante un proposito.
Incluye la capacidad de comunicar por escrito de
manera concisa y clara.

Comunicacion

Se adelanta y prepara para los acontecimientos que
puedan ocurrir en el corto plazo. Crea
oportunidades o minimiza los problemas

Iniciativa potenciales. Es capaz de evaluar las principales
consecuencias de una decision a largo plazo. Es
agil en la respuesta a los cambios. Aplica distintas
formas de trabajo con una vision de mediano plazo.

Es la capacidad del colaborador para establecer y
mediar relaciones con sus comparieros a fin de que
cada uno pueda desempefiar las funciones
articulando las metas de la organizacion. Implica
establecer relaciones de cooperacion y
preocupacion no solo por las propias
responsabilidades sino también por las del resto del
equipo.

Trabajo en Equipo
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Relaciones
Interpersonales

Capacidad para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y célidas o redes de contacto
con distintas personas.

Responsable Programa Madres Adolescentes

DESCRIPCION DE PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

FUNCIONALMENTE
(Personal a Cargo)

NOMBRE DEL RESPONSABLE PROGRAMA MADRES
PUESTO ADOLESCENTES
AREA PROGRAMAS SOCIALES
REPORTE
JERARQUICO COORDINADOR DEL EQUIPO DE FAMILIA
(Jefe Inmediato)
EOMTE, DmECcion
. COORDINADOR DE PROGRAMAS SOCIALES
(Jefe Inmediato)
PUESTOS QUE
DEPENDEN
JERARQUICA: PRACTICANTE DE PSICOLOGIA
(Personal a Cargo)
PUESTOS QUE
DEPENDEN VOLUNTARIOS

OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar atencion y orientacion psicoldgica, individual y colectiva a madres
adolescentes y sus familias, en las etapas del embarazo hasta infancia del nifio;

abordando sus problemas y necesidades con un enfoque multidimensional.
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FUNCIONES BASICAS:

1. Elaborar el Plan de Trabajo Anual del Programa de Madres Adolescentes
Fortalecidas e Integradas (MAFI).

2. Elaborar y aplicar formatos varios: informes, consentimiento informado,
derivacion de casos interna y externa, actas de reunién, cuaderno de
incidencias, visitas domiciliarias, entrega de alimentos u otros.

3. Participar y coordinar las reuniones con el equipo de familia y con
Instituciones que la Direccion designe.

4. Evaluar, aplicar pruebas (psicométricas y/o proyectivas), realizar
consejeria y diagnosticar casos del Programa MAFI, con la finalidad de
intervenir a nivel psicologico y social o realizar la derivacion a nivel
individual y familiar.

5. Coordinar el trabajo de los voluntarios y/o internos de Psicologia
asignados Y realizar el seguimiento.

6. Coordinar con los educadores y coordinadores en las derivaciones,
atenciones y seguimientos de madres adolescentes que participen en otros
programas.

7. Realizar un informe semestral y final, con los casos atendidos, logros y/o
limitaciones que el servicio haya tenido y presentarlo a la coordinadora del
Equipo de Familia, y posteriormente exponerlo en las reuniones de
evaluacion.

8. Identificar aliados, mantener comunicacion fluida y promover alianzas
estratégicas con instituciones publicas y/o privadas que brinden servicios
complementarios al Programa MAFI.

9. Llevar el control de los alimentos entregados a las beneficiarias del
programa a través del Kardex.

10. Gestionar con Universidades para la participacién de practicantes de
psicologia.

11. Coordinar con la Administracion los requerimientos de equipos Yy

materiales para oficinas y actividades especificas.
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12. Entregar a fin de afio el inventario de muebles, equipos y materiales; y
realizar la devolucion de lo que no se haya utilizado.
13. Otras funciones que le asigne el coordinador del equipo de familia,

coordinador del &rea de programas sociales y/o Director.

RELACIONES INTERNAS

N° RELACION FINALIDAD

1 | Director Coordinar atencion de casos relevantes
Coordinador de Programas Entrgga de mfc_)(mes y coordinacion de

2 reuniones, atencién de casos relevantes y/o

Sociales

actividades

Administracion

Coordinar los requerimientos de materiales

3 y presupuesto que el programa necesite y
los recibos para el pago.
Coordinador de Equipo de Entrc_aga de mfc_)(mes y coordinacion de
4 . reuniones, atencién de casos relevantes y/o
Familia -
actividades
5 | Coordinador de Programas Coordinar reuniones y derivaciones de los
NNAJs
Coordinar las derivaciones y seguimientos
6 | Educadores de los casos de Madres Adolescentes
Coordinar las derivaciones y seguimientos
7| Responsable El Club de los participantes de EI Club
8 | Practicantes Monitorear sus actividades
9 | Voluntarios Monitorear sus actividades
RELACIONES EXTERNAS
N° RELACION FINALIDAD
1 Instituciones Establecer alianzas

/Organizaciones

PERFIL DE PUESTO

REQUISITOS GENERALES

NIVEL DE
INSTRUCCION
(Superior, Técnico,
Postgrado)

Superior Completo
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ESPECIALIDAD
(Carrera, Profesion)

Licenciado en Psicologia, Trabajo Social

EXPERIENCIA
REQUERIDA
(Afos y puestos)

Minimo 1 afio de trabajo en realidades de riesgo
para la infancia y adolescentes.

Manejo de interaccion en grupos de nifios, nifias,
adolescentes, jovenes y adultos.

CONOCIMIENTO
TECNICO
ESPECIFICO PARA
EL PUESTO

A. Basica (Indispensable para el Puesto)

e Conocimientos en aplicacion de terapias
psicologicas.

e Conocimiento y manejo de pruebas psicoldgicos
(proyectivas y psicométricas).

e Conocimientos en ruta de atencion y derivacion
en casos de violencia familiar y sexual.

e Conocimientos de informatica a nivel
intermedio (Word, Excel, base de datos, entre
otros).

B. Complementaria (Deseable)

e Tener un enfoque Humanista u Holistico.

e Conocimiento de la comunidad.

e Conocimiento de Derechos humanos.

e Idiomas: Quechua, Aymara, Inglés y Francés

e Licencia de conducir

DISPONIBILIDAD
(Viajes, Horario rotativo,
otros)

Disponibilidad para participar en las capacitaciones
y encuentros organizados por la Plataforma Coraje,
Encuentros SJS o los acordados por el Centro Cristo

Rey.

Horario fijo
COMPETENCIAS
COMPETENCIA DEFINICION

Comunicacion

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Habilidad de
saber cuando y a quién preguntar para llevar
adelante un propdsito. Es la capacidad de escuchar
al otro y comprenderlo. Incluye la capacidad de
comunicar por escrito con concision y claridad.

Trabajo en equipo

Consolidar un equipo de trabajo, integrarse a él y
aportar conocimientos, ideas y experiencias, con el
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fin de definir objetivos colectivos y establecer roles
y responsabilidades para realizar un trabajo
coordinado con otros. Supone facilidad para la
relacion interpersonal y capacidad para comprender
la repercusion de las propias acciones en el éxito de
las acciones del equipo.

Capacidad para establecer y mantener relaciones
Habilidades sociales | cordiales, reciprocas y céalidas o redes de contacto
con distintas personas.

Identificar y comprender las necesidades de otros y
Orientacion al servicio | estar dispuesto a orientar, apoyar, compartir y
ejecutar acciones para satisfacerlas.

Identificacion con los valores y la filosofia de la
institucion. EI Empleado muestra fuerte conviccion
y aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacion, disposicion de ejercer un esfuerzo en
beneficio de la organizacion y preocupacion por los
problemas de la institucion.

Compromiso

Es la predisposicién a actuar proactivamente y a
pensar no s6lo en lo que hay que hacer en el futuro.
Implica marcar el rumbo mediante acciones
concretas. Los niveles de actuacion van desde
concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la
busqueda de nuevas oportunidades.

Iniciativa






