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FACULTAD DE POSTGRADO

PROPUESTA DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y
MANUAL DE PUESTOS BASADOS EN COMPETENCIAS PARA
LA ONG RARE

MARIO MIGUEL ORDONEZ BANEGAS

Resumen

Este trabajo tuvo como objetivo disefar una propuesta de estructura organizacional y un
manual de puestos basado en competencias para la ONG Rare en Honduras, con el proposito de
optimizar la gestion del talento humano y mejorar el rendimiento y cumplimiento de objetivos. La
finalidad de la investigacion era alinear las funciones, responsabilidades y competencias de cada
puesto de trabajo basado en un enfoque centrado en las personas. La metodologia utilizada fue
cualitativa ya que, se aplicaron entrevistas estructuras utilizando un formato de analisis de puestos,
ademas de un modelo de competencias de Martha Alles como base para la construccion de
descriptores de puesto y un diccionario de competencias. Entre los resultados obtenidos se
identifico la ausencia de herramientas para definir funciones generando de esta forma confusion,
duplicidad en tareas e inconvenientes en los procesos de reclutamiento y seleccion. Se concluyd
que la implementacién de una estructura organizacional clara y un manual de puestos dara la
oportunidad de mejorar la eficiencia operativa y la claridad de roles. Se recomienda
institucionalizar los instrumentos a utilizar y revisarlos de manera periddica con el fin de asegurar

la vigencia y efectividad.

Palabras claves: Descriptores de puesto, Diccionario de Competencias, Estructura

Organizacional, Gestiéon de Talento Humano, ONG.
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GRADUATE SCHOOL

PROPOSAL FOR AN ORGANIZATIONAL STRUCTURE AND
COMPETENCY-BASED JOB MANUAL FOR RARE NGO

MARIO MIGUEL ORDONEZ BANEGAS

Abstract
This study aimed to design a proposed organizational structure and a competency-based

job manual for the NGO Rare in Honduras, with the goal of optimizing human talent management
and improving performance and goal achievement. The purpose of the research was to align the
functions, responsibilities, and competencies of each position based on a people-centered
approach. The methodology used was qualitative, using structured interviews using a job analysis
format, in addition to Martha Alles' competency model as the basis for constructing job descriptors
and a competency dictionary. Among the results obtained, the lack of tools for defining functions
was identified, thus generating confusion, duplication of tasks, and inconveniences in the
recruitment and selection processes. It was concluded that the implementation of a clear
organizational structure and a job manual will provide the opportunity to improve operational
efficiency and role clarity. It is recommended that the instruments used be institutionalized and

reviewed periodically to ensure their validity and effectiveness.

Palabras claves: Competency Dictionary, Job Descriptors, Human Talent Management,

Organizational Structure, NGO.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el capitulo I se realiza el planteamiento de la investigacion, en el mismo se detalla una
breve introduccion del abordaje completo de la investigacion. Se realiza una revision de
antecedentes del problema para tener un contexto claro del abordaje de problematicas similares en
otros paises. Se define el problema de forma concreta y se establecen los objetivos, preguntas de
investigacion y se realiza una justificacion en donde se argumenta la importancia de solventar las

situaciones que ocurren dentro de la organizacion.
1.1 INTRODUCCION

El presente documento es producto de la investigacion realizada en la organizacidon no
gubernamental (ONG) Rare en Honduras durante el periodo de mayo a junio de 2025, la
investigacion gira en torno a hacer un andlisis de puestos y diagnostico de la estructura
organizacional, en la cual se detectan algunas necesidades y falencias que los descriptores de
puestos y la estructura poseen, para dar solucién a dichas necesidades se realiza una revision
bibliografica en donde se analizan teorias administrativas que sirvan de apoyo a la problematica
identificada, de la cual surge la gestion de puestos por competencias como modelo a seguir para

el desarrollo de perfiles y descriptores de puestos.

En el marco metodologico se identifican tres variables, estructura organizacional, gestion
de puestos y competencias, de la operacionalizacion de estas variables nacen los items que luego
forman parte del formato de anélisis de puestos que se utiliza para recopilar la informacion. Con
la intencion de recopilar informacidn precisa y confiable se aplica un andlisis de puestos apoyado
de entrevistas virtuales que sirven para darle mayor claridad sobre las preguntas a cada ocupante

del puesto.

Los datos recopilados se utilizan para presentar una propuesta de Manual de puestos
basados en competencias que se adapte a las necesidades de la ONG Rare. La cual incluye un
manual de puestos, un diccionario de competencias en donde se incluyen definiciones y su

respectivo mapeo para cada puesto, y se agrega una propuesta de organigrama para la organizacion.
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En la actualidad, las organizaciones enfrentan el desafio de gestionar de manera eficiente



su capital humano en un contexto cambiante y de constante competencia. Para lograrlo, resulta
esencial contar con una estructura organizacional bien definida y respaldada por un modelo de
competencias alineado a los requerimientos de cada puesto. Una gestion adecuada del talento
humano permite optimizar el desempefio individual y colectivo, y es considerada como “es un
conjunto de procesos que se centra en administrar y dirigir el capital humano de una organizacion
de modo que se maximice la eficiencia y rendimiento de los colaboradores” (Pinargote Parraga &
Pico Macias, 2023). En este contexto, establecer una estructura clara y basada en competencias
representa un elemento clave para fortalecer los procesos de gestion del recurso humano y

contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Por lo antes mencionado, varios paises de América han mostrado interés en el tema. Por
ejemplo, en Colombia, (Trejo, 2021) indica que la gestion del talento por competencias es
fundamental para mejorar los resultados organizacionales, ya que permite alinear las capacidades
del personal con los objetivos institucionales. El articulo de €l evidencia que una adecuada gestion
contribuye a elevar la productividad, la motivacion y la calidad en los procesos. En contraste, la
falta de formacion, la alta rotacion y el mal clima laboral afectan negativamente el desempefio. Por
ello, es clave implementar procesos estructurados de seleccion, capacitacion y evaluacion que

fortalezcan las competencias del equipo humano.

Asimismo, Nisr Darwich, Ferraro, Martinez, Gomez Daza, & Madronero (2022) en la tesis
demuestran que una inadecuada gestion del talento, especialmente en el proceso de seleccion por
competencias, genera consecuencias negativas como alta rotacion, baja productividad,
desmotivacion del personal y mal clima laboral. En el caso del Restaurante El Oriental, la ausencia
de pruebas psicotécnicas y entrevistas completas impidio evaluar correctamente las habilidades y
competencias de los candidatos, lo cual impact6 directamente en los resultados organizacionales.
Se concluye que es fundamental aplicar procesos estructurados que analicen las competencias y el

ajuste cultural del aspirante para asegurar un buen desempefio y sostenibilidad organizacional.

En Pert, Garcia Rojas & Pacheco Gonzales (2023) en su articulo muestran a partir de una
revision de 24 estudios recientes, que una adecuada gestion del talento mejora la productividad,
satisfaccion y compromiso laboral. También se destaca que ignorar esta practica genera bajo
rendimiento, desmotivacion y pérdida de competitividad. Por ello, se concluye que implementar

modelos de gestion por competencias es esencial para lograr sostenibilidad, innovacion y



crecimiento institucional.

Segtn Perez (2021) en Costa Rica en el articulo sobre Gestion actual del talento humano:
contexto universitario, destaca que la gestion del talento humano ha evolucionado de una funcién
operativa a un rol estratégico, centrado en las personas como motor del éxito organizacional.
Ademas, subraya que, en el contexto actual, caracterizado por cambios tecnoldgicos, diversidad
laboral y exigencias de calidad, es esencial gestionar el talento con enfoque por competencias. Este
modelo permite alinear habilidades, conocimientos y actitudes con los objetivos institucionales,
garantizando asi mayor innovacion, productividad y sostenibilidad. Ignorar esta transformacion

limita la adaptacion organizacional y debilita la capacidad de respuesta ante los desafios actuales.

De igual forma, en Guatemala, la autora Lémus (2024) demuestra que, en ausencia de un
modelo de gestion por competencias, las empresas enfrentan baja claridad en funciones, escasa
cohesion y menor productividad. A partir del andlisis en empresas de mensajeria, se concluye que
los colaboradores valoran conocer las competencias requeridas para su cargo, ya que ello les
permite desempefiarse mejor y contribuir al éxito colectivo. La gestion por competencias favorece
la identificacion de talentos, fortalece el desempeio individual y grupal, y promueve una cultura

de alto rendimiento.

En los ultimos afios, distintas organizaciones en América han reconocido la importancia de
gestionar el talento humano con base en competencias, como un enfoque estratégico para alinear
las capacidades del personal con los objetivos institucionales. En Honduras, la organizacién no
gubernamental (ONG) Rare enfrenta desafios que evidencian la necesidad de avanzar en esta
direccion. Rare es una ONG internacional dedicada a promover comportamientos sostenibles en
comunidades mediante proyectos centrados en la pesca artesanal, la conservacion de cuencas y la
agricultura sostenible. Actualmente cuenta con 15 puestos permanentes, tres consultorias y un
puesto temporal, todos bajo modalidad remota, con una oficina de representacion en el municipio

de Santa Fe, departamento de Colon.

Sin embargo, a pesar del impacto positivo de sus iniciativas, Rare Honduras no cuenta con
una estructura organizacional definida ni con un manual de puestos. La ausencia de descriptores y
perfiles de cargo ha generado multiples dificultades en la gestion del talento humano, tales como
complicaciones para identificar candidatos idoneos en los procesos de contratacion, confusion en

las funciones del personal activo, e imprecisiones al momento de definir franjas salariales. Esta



falta de herramientas formales limita la eficacia operativa y dificulta la alineacion entre las

funciones desempefiadas y los objetivos estratégicos de la organizacion.
1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La gestion eficaz del talento humano es uno de los elementos principales a considerar para
alcanzar objetivos a nivel estratégico en cualquier organizacion. En ese sentido, contar con una
estructura organizacional clara y un manual de puestos basado en competencias se vuelve
indispensable para garantizar la correcta asignacion de funciones, la contratacion de personal

adecuado y la equidad en la toma de decisiones relacionadas con el recurso humano.

Entre los principales problemas identificados se encuentran: complicaciones al momento
de contratar personal, ambigiiedad en las funciones que desempenan los colaboradores, lo que
puede derivar en duplicidad de tareas o en vacios de responsabilidad; y falta de criterios claros
para establecer franjas salariales diferenciadas, lo que limita la equidad y dificulta la toma de

decisiones administrativas.

Estas condiciones son especialmente criticas en el contexto operativo de Rare, ya que todos
sus puestos en Honduras trabajan bajo la modalidad remota y requieren una alta coordinacion,
claridad organizativa y alineacion con los objetivos de la institucion. En este escenario, la forma
en la que se trabaja no solo obstaculiza el rendimiento del equipo humano, sino que también
compromete la eficiencia operativa de los proyectos que ejecuta la organizacion en temas

ambientales, comunitarios y sostenibles.
1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cuales son las modificaciones requeridas en la estructura organizacional y en los puestos
de la ONG Rare en Honduras, que permitan disefiar una propuesta basada en competencias para

optimizar la gestion del talento humano?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Cuadl es el disefio organizacional actual de la ONG Rare en Honduras y cémo se
distribuyen los puestos dentro de dicha estructura?
2. (Qué herramientas de gestion de puestos se pueden utilizar en Rare para la

optimizacién de los procesos de gestion de personal?



3. (Qué acciones se pueden proponer a nivel de estructura organizacional en RARE

Honduras con base en el estado actual y las oportunidades de mejora identificadas?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Disefiar una propuesta de estructura organizacional y un manual de puestos basado en
competencias para la ONG RARE en Honduras, mediante el analisis de la situacidon organizativa
actual y la aplicacion de herramientas de recoleccion de datos, con el fin de optimizar el desempefio

de los colaboradores y contribuir al logro eficiente de los objetivos institucionales.
1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar los puestos existentes y la estructura organizacional actual de la ONG Rare en
Honduras, con el propdsito de comprender su organizaciéon interna y funcionamiento

operativo.

2. Analizar las herramientas de gestion de puestos aplicables en Rare, evaluando su utilidad
para mejorar los procesos de planificacion, reclutamiento, evaluacion y desarrollo del

personal.

3. Disefiar un manual de gestion de puestos basado en competencias para la ONG Rare, que
permita una administracion mas eficiente del talento humano y se alinee con sus

necesidades estratégicas e institucionales.
1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion surge como respuesta a una necesidad organizacional
identificada en Rare Honduras: la ausencia de una estructura organizacional formal y de
herramientas técnicas que faciliten una adecuada gestion del talento humano. Especificamente, se
evidencia una debilidad en la gestion de puestos, al no contar con perfiles de puesto (PP) ni
descriptores de puesto (DP) que sirvan como base estructural para la organizacion. Esta carencia
afecta procesos clave como el reclutamiento, la asignacion de funciones, la definicion de franjas

salariales y la planificacion del desarrollo profesional del personal.

El disefio e implementacion de PP y DP precisos, comprensibles y funcionales resulta

fundamental para garantizar una correcta alineacion entre las funciones reales de los colaboradores
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y los objetivos estratégicos de la organizacion. De un adecuado andlisis de puestos depende en
gran medida el rendimiento de los colaboradores y, por ende, la productividad general de la
institucion. Pese a que muchas organizaciones, como Rare, pueden caer en rezagos debido a la
dindmica propia de sus operaciones, este reto debe ser asumido por la alta direccién y los

responsables de talento humano para asegurar una gestion eficiente y sostenible.

Por ello, la investigacion planteada tiene como propodsito desarrollar una propuesta de
estructura organizacional acompanada de un manual de puestos basado en competencias. Este
manual incluira la elaboracioén de perfiles y descriptores de puesto, asi como un diccionario de
competencias. Su implementacion permitird cerrar brechas existentes entre los PP, DP y las
funciones reales que desempenan los colaboradores. Ademas, contribuird a mejorar el desempefio
individual, facilitara la identificacion de candidatos idoneos y fortalecera la coherencia en los

procesos de formacién y desarrollo.

Desde una perspectiva organizacional, esta propuesta brindara herramientas que permitiran
ordenar y optimizar los procesos internos de Rare. En términos sociales, se generara un impacto
positivo al fortalecer una organizacion dedicada al trabajo con comunidades y ecosistemas en
situacion de vulnerabilidad. A nivel operativo, se espera una mejora significativa en la claridad de
roles, el compromiso laboral, y la eficiencia en el cumplimiento de metas. De manera cualitativa,
se incrementard la comprension de las funciones institucionales; mientras que cuantitativamente
podrian observarse mejoras en tiempos de contratacion, reduccion de rotacion y mayor
productividad. En conjunto, esta investigacion contribuird al fortalecimiento estratégico de Rare

Honduras mediante una gestion mas profesional, ordenada y centrada en las personas.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

El capitulo II tiene como objetivo resaltar la importancia de una estructura organizacional
adecuada y un manual de puestos basado en competencias, ya que son elementos clave para poseer
una gestion del talento humano robusta en la ONG Rare. Se pretende resaltar las ventajas o
beneficios que ofrece este enfoque en la gestion de procesos, logrando asignacion correcta de
funciones y logrando un correcto alineamiento entre los objetivos y las funciones de los
colaboradores. También, se realiza una revision bibliografica con respecto a las metodologias y
teorias aplicadas en el area de estudio, las cuales, destacan el uso del modelo por competencias
como un recurso fiable para las organizaciones; permitiendo tener una referencia para el desarrollo
de una propuesta que sirva para fomentar el crecimiento organizacional considerando la vision

estratégica y que sea sostenible en el tiempo.
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Actualmente, en organizaciones del tercer sector como la ONG Rare en Honduras, el talento
humano representa uno de los activos mas estratégicos, ya que su desempeiio incide directamente
en alcanzar metas y objetivos organizacionales. En este contexto, una adecuada gestion del talento
se vuelve indispensable para garantizar el cumplimiento efectivo de la mision y visidn, asi como

para consolidar una cultura organizacional orientada a resultados.

La gestion del talento humano se define como el “proceso que implementa las empresas
fijandose en procesos concretos como son: la incorporacion de personal, retencion de los diferentes
colaboradores y en general las relaciones laborales” (Rivera, 2021). Estos procesos buscan no solo
asegurar la operatividad, sino también fomentar un entorno laboral que potencie el desarrollo de

competencias, el compromiso del equipo y la alineacioén con los valores institucionales.

En la actualidad, muchas organizaciones enfrentan desafios relacionados con la ausencia de
estructuras claras para la administracion del recurso humano, lo que limita su capacidad para
gestionar el desempefio, distribuir responsabilidades de manera eficiente y ofrecer oportunidades
de crecimiento profesional. Esta situacion evidencia la necesidad de implementar modelos de
gestion basados en competencias, que permitan alinear los perfiles de los puestos con las

necesidades reales de la organizacion y con sus objetivos estratégicos.

Segtin Machuca (2021), en el contexto organizacional de Ecuador, contar con una estructura



organizacional claramente definida es fundamental para el buen funcionamiento institucional. Esta
estructura permite delimitar con precision los niveles jerarquicos, asignar funciones especificas y
establecer responsabilidades claras, lo cual favorece la coordinacion interna, optimiza los procesos
administrativos y facilita la toma de decisiones. Ademads, fortalece la comunicacion entre areas,

mejora la gestion de los recursos y contribuye al logro eficiente de los objetivos estratégicos.

En la provincia de Santa Elena, Ecuador, se ha evidenciado que una estructura organizativa
establecida es clave para el funcionamiento sostenible de las entidades, ya que permite una
adecuada distribucion de funciones, fortalece la coordinacion entre areas y mejora la toma de
decisiones. Segiin Dominguez Orrala (2022), una estructura clara no solo evita conflictos internos
y confusiones, sino que también contribuye al desarrollo de un clima organizacional positivo y a
una mayor motivacion entre los colaboradores. Esto, a su vez, impacta directamente en la gestion
del talento humano, al brindar un marco de referencia para establecer responsabilidades, fomentar

el compromiso y fortalecer el trabajo en equipo.

De igual forma, Josselin Rodriguez (2019) sostiene que disponer de una estructura
organizacional clara y formal resulta esencial para mejorar el desempefio de las funciones
administrativas, ya que permite asignar adecuadamente los roles, responsabilidades y jerarquias.
Una disenada de forma correcta permite mejor fluidez en la comunicacion, la coordinacion y la
delegacion de funciones, lo que repercute directamente en la eficiencia y productividad del talento
humano. La ausencia de una estructura definida genera desorden, duplicidad de tareas, falta de

control y dificultades en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Contar con una estructura organizacional definida y una gestion de puestos basada en
competencias resulta fundamental para optimizar la administracion del talento humano. Izquierdo
Hernandez y Lopez Hernandez (2018) destacan en su tesis que una organizacion bien estructurada,
junto a manuales claros de funciones y procedimientos, permite asignar responsabilidades de
manera adecuada, mejorar la coordinacion interna y facilitar procesos como la seleccion, induccion

y evaluacion del personal, contribuyendo asi al logro de los objetivos institucionales.

Ademas de establecer orden y funcionalidad, una estructura organizacional so6lida influye
significativamente en el comportamiento de los colaboradores. Segiin Espinoza Gallardo & Galvez
Sotelo (2023), cuando los roles, funciones y niveles jerarquicos estan claramente delimitados, los

trabajadores comprenden mejor sus responsabilidades y expectativas, lo que favorece un mayor



compromiso, motivaciéon y sentido de pertenencia. En el caso de instituciones publicas en
contextos como Huacho, Peru, se ha evidenciado que una estructura clara permite mejorar la
interaccion entre areas, reducir conflictos internos y fortalecer la cultura organizacional. Todo ello
repercute positivamente en el desempefio colectivo, generando un ambiente laboral mas

colaborativo y alineado con los objetivos institucionales.

Una gestion de puestos basada en competencias constituye una herramienta clave para
optimizar el desempefio del talento humano, ya que permite alinear las capacidades individuales y
organizacionales con los objetivos estratégicos de la institucion. Esta metodologia articula
recursos, procesos y perfiles desde una perspectiva sistémica, facilitando la identificacion de
habilidades criticas, el disefio de planes de desarrollo y la implementacion de estrategias

competitivas.

Calvente Suarez, Castellanos Pallerols y Moreno Garcia (2024) destacan que integrar esta
gestion dentro del ciclo administrativo fortalece la capacidad institucional para adaptarse al
entorno, anticiparse a los cambios y sostener ventajas competitivas. Ademads, una adecuada
identificacion de competencias permite cerrar brechas de desempefio, consolidar estructuras
organizativas funcionales y mejorar la toma de decisiones estratégicas vinculadas al recurso

humano.

Diversos estudios en paises como Ecuador, Cuba y Pert han demostrado los beneficios de una
estructura organizacional definida y de una gestion basada en competencias. En Centroamérica,
estas metodologias también comienzan a ser adoptadas como parte de los esfuerzos por fortalecer
los sistemas organizativos y mejorar el desempefio institucional desde una vision estratégica del
talento humano. Por ejemplo, en Panama, Crocamo (2024) resalta que disponer de un diccionario
de competencias laborales facilita la profesionalizacion del servidor publico y mejora el
desempefio institucional, al asegurar que cada colaborador cuente con las capacidades necesarias
para responder eficazmente a las exigencias del cargo. Esta alineacion favorece la transparencia,

la equidad en las promociones y la calidad en los servicios prestados.

En Honduras, contar con una estructura organizacional definida y una gestion de puestos por
competencias también resulta esencial para garantizar un desempefio eficiente del talento humano.
La falta de claridad en funciones, responsabilidades y lineas de mando provoca duplicidad de

tareas, desorganizacion e insatisfaccion laboral, lo cual repercute directamente en la calidad del



servicio y en la percepcion institucional. Segin Pagoaga y de Melo (2020) la ausencia de manuales
de puestos limita la implementacion de procesos clave como la evaluacion del desempeiio,
dificultando la planificacion, el desarrollo profesional y la asignacion efectiva del personal. Por
tanto, establecer descriptores de puestos claros no solo mejora la operatividad interna, sino que

también fortalece el clima laboral y contribuye al logro de los objetivos estratégicos.

La ausencia de estructuras organizativas definidas y de una gestion de puestos basada en
competencias continia representando un desafio relevante para muchas organizaciones,
especialmente en contextos como el hondurefio. La evidencia presentada demuestra que ambas
herramientas son esenciales para consolidar una administracion del talento humano mas

estratégica, eficiente y orientada a resultados.

Establecer funciones claras, responsabilidades bien delimitadas y perfiles alineados con las
necesidades institucionales permite mejorar el desempefio, el clima laboral y la objetividad en los
procesos de seleccion, evaluacion y desarrollo del personal. Por tanto, adoptar estos enfoques no
solo responde a una necesidad operativa, sino que constituye un paso fundamental hacia una
gestion mas profesional, coherente y sostenible del capital humano en Rare Honduras. Este analisis
justifica la necesidad de disefiar una propuesta organizativa y funcional alineada a sus objetivos

estratégicos.

2.1.1. ANALISIS PESTEL DE LOS FACTORES QUE IMPACTAN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Con el proposito de comprender el entorno que influye en la gestion del talento humano, se ha
elaborado un andlisis PESTEL con base a lo leido anteriormente, que permite identificar los
factores externos que podrian incidir en el disefio e implementacion de una estructura
organizacional definida y de un modelo de gestion por competencias. Este tipo de analisis resulta
fundamental para contextualizar los desafios que enfrenta la organizacion en términos politicos,
econdmicos, sociales, tecnologicos, ecologicos y legales, y facilita una vision mds integral para la
formulacion de propuestas orientadas al fortalecimiento institucional y al logro de los objetivos

estratégicos.

e Politico: La estabilidad institucional puede verse afectada por cambios en las politicas
publicas que incidan en el funcionamiento de las ONG, especialmente aquellas que

dependen de cooperacion internacional o fondos estatales. La ausencia de claridad en los
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marcos regulatorios puede dificultar la planificacion del talento humano.

Econdmico: Limitaciones presupuestarias propias del tercer sector restringen la posibilidad
de implementar estructuras organizativas robustas y modelos de gestién por competencias.
Esto impacta en la contratacion, retenciébn y formacion de talento, afectando la

sostenibilidad institucional.

Social: La falta de estructuras organizativas definidas genera desorganizacion interna,
duplicidad de funciones, bajo compromiso y poca motivacion en los equipos. Esto afecta
el clima organizacional y dificulta la alineacion del personal con la mision y los valores

institucionales.

Tecnoldgico: La implementacion de modelos de gestion por competencias requiere
herramientas tecnoldgicas que faciliten la elaboracion de descriptores de puestos,
evaluaciones y planes de desarrollo. La ausencia de tecnologia limita el fortalecimiento del

talento humano desde una perspectiva sistémica.

Ecoldgico: Aunque el enfoque del texto no profundiza en este punto, se puede inferir que,
siendo Rare una ONG con enfoque ambiental, necesita estructuras organizativas adaptadas
para integrar la sostenibilidad en todos los niveles operativos, lo cual implica contar con

perfiles de puesto alineados a esa vision.

Legal: La falta de manuales y estructuras formales dificulta el cumplimiento de normas
laborales nacionales. Esto puede generar conflictos legales, afectar la evaluacién del
desempefio y limitar la equidad en procesos de promocion o asignacion de funciones, tal

como sefiala Pagoaga y de Melo (2020).

2.2. CONCEPTUALIZACION

2.1.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano representa una de las funciones mas importantes de las

organizaciones, es esta area la encargada de gestionar la dotacion de personal, el desarrollo del

talento humano, la compensacion, la seguridad y salud, el clima organizacional, el pago de

planillas, entre muchas otras funciones que se le asignan, para satisfacer las necesidades de este

departamento se requiere de varios especialistas que trabajando de manera organizada y alineada

a las estrategias de la empresa puedan cumplir con sus funciones. Otros autores han afirmado lo
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siguiente con respecto a la administracion de los recursos humanos:

“La administracion de recursos humanos es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y
remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad, y
los aspectos de equidad” (Dessler G. V., 2017, pag. 24).

La principal funciéon de RRHH es “establecer y mantener una eficaz y eficiente direccion
de los recursos humanos de la empresa, aportando y desarrollando aquéllos (segun criterios de
calidad, cantidad, plazo y coste), asi como alcanzar unas relaciones efectivas con los mismos.”
(Luque, 2021, pag. 54)

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es

necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano

coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, mientras que las personas también tienen objetivos individuales:
un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es importante que las empresas
seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que las organizaciones desean
alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar

a las organizaciones. (Vallejo, 2015)

Esta ultima definicion recuerda uno de los principales retos de la administracion de los
recursos humanos, que consiste en poder cumplir con los objetivos organizacionales y al mismo
tiempo cumplir con las aspiraciones de sus colaboradores, lograr este escenario requiere de mucho
esfuerzo y enfoque estratégico en las organizaciones debido a que deben comenzar desde el
momento de los procesos de reclutamiento y seleccion para poder identificar el perfil que se acople
con los objetivos de la empresa, situacion que impactard de manera positiva a largo plazo para
efectos de retencion y desarrollo de personal, ya que los empleados se sienten motivados al lograr
sus objetivos laborales y al mismo tiempo cumplir con sus metas personales.

Al parecer cada afio que pasa las empresas van notando la importancia del departamento
de recursos humanos, ha dejado de ser visto de manera meramente operativa y comienza a
visualizarse como un area estratégica en la que es necesario invertir para mejorar los resultados de
la empresa. Actualmente equipos separados de recursos humanos (por ejemplo, especialistas de
reclutamiento y capacitacion) se ocupan de cada segmento de empleados, lo cual garantiza que
cada segmento reciba la atencion especializada que necesitan (Dessler G. V., 2017, pag. 9).

En la actualidad, las empresas grandes que operan de manera estratégica cada dia hacen
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mas amplio el departamento de RRHH, es facil encontrar en ellos especialistas en reclutamiento y
seleccion, en gestion de bases de datos, en psicologia empresarial, en derecho, en coaching, entre
otros, siempre acompafiados de un lider (el cudl suele o debe ser una persona especializada en
direccion de recursos humanos) para hacer trabajar a todos como un equipo enfocado en metas
comunes.
2.1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Cuando se piensa en el disefio de una estructura organizacional es importante saber a qué
se dedica la empresa, el tamafio y cudles son sus principales objetivos, a partir de ahi se ajusta un
mecanismo de control que sirva para lograr los objetivos propuestos, es dificil hablar de una
estructura mala, a veces, simplemente se trata de que no se usa la adecuada para la organizacion.
La estructura organizacional es la forma en la que se dividen, jerarquizan y expanden de forma
interna las organizaciones, de acé se generan los departamentos o areas de trabajo, se asignan sus
responsabilidades y se definen los tramos de control. La excesiva verticalizacion en la estructura
genera dificultades para la toma de decisiones, de aca la tendencia a crear estructuras mas
horizontales y funcionales, que permitan mayor fluidez de comunicacion y rapidez en la toma de

decisiones.

Chiavenato 1. (2009) considera que en la estructura organizacional existen tres niveles,
nivel institucional: Est4 integrado por los accionistas, propietarios y directores, se denomina
también nivel estratégico porque es donde se toman las decisiones y se realiza la planificacion
estratégica de la organizacion. Nivel intermedio: También conocido como nivel tactico o gerencial,
a este nivel pertenecen las areas de trabajo o departamentos, guiados por sus jefes, coordinadores
o gerentes; tiene como principal funcion realizar las estrategias que se definen en el nivel

institucional mediante el nivel operacional, son los encargados de mediar entre ambas partes.

Nivel operacional: Se encuentra en las areas internas e inferiores de la organizacion, es el
nivel mas bajo; comprende el trabajo bésico relacionado con la elaboracion de productos o
servicios que presta la organizacion, en donde hay rutinas y procesos ya definidos para cada

situacion, la toma de decisiones es muy baja o nula.

Hellriegel D.,JJackson S.E., Slocum J.W. (2009) definen cuatro tipos de disefios
horizontales que se utilizan con mayor frecuencia. Disefio Funcional: Significa que los

colaboradores son agrupados por su area de expertise y de los recursos que utilizan, tiene como
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principales beneficios: apoyar la especializacion de las habilidades, disminuir el uso duplicado de

recursos y refuerza el area de carrera y capacitacion dentro del area.

Disefio por producto: Este disefio implica que todas las funciones que son necesarias para
elaborar un producto se agrupan bajo un solo administrador, sus principales beneficios son:
Cambios mas rapidos en una linea de productos, mayor visibilidad en la linea de productos,
propiciar una preocupacion por lo que demanda el cliente. Disefio Geografico: Consiste en
organizar las actividades en torno a la ubicacion, tiene como beneficios ahorrarse costos de
transporte de productos y tiempo, capacidad de adaptar los productos a las necesidades de la zona.
Disefio de Red: consiste en subcontratar algunas o varias de sus operaciones a otras empresas y las
coordina a modo de poder cumplir metas especificas, sus beneficios potenciales son: Acumular el

conocimiento y habilidades de otros para crear valor, ahorro en el pasivo laboral.

La teoria de Lawrence y Lorsch menciona que las organizaciones pueden ser mas efectivas
segun su grado de diferenciacion e integracion ya que, estan alineados con las exigencias que se
encuentran en el entorno. Como (Zalazar, 2012) en su libro indica que la diferenciacion se refiere
al grado en que las areas dentro de una empresa desarrollan estructuras, procesos y culturas segin
las necesidades del subambiente. Por otro lado, la integracion hace mencion al proceso de
coordinar y unificar las areas diferencias para cumplir con los objetivos organizacionales comunes.
Esto podria requerir herramientas de integracion efectivos para aseguras la eficiencia y logica de

la organizacion.

2.13 ANALISIS DE PUESTOS

El analisis de puestos se puede definir como un “Procedimiento para establecer las
obligaciones y las habilidades que requiere un puesto, asi como el tipo de persona que se debe de
contratar para ocuparlo.” (Dessler G. , 2009, pag. 126)

Este proceso es determinante para la productividad de una organizacién, muchas empresas
ejecutan sus operaciones sin tener definido por escrito las funciones de los colaboradores y los
requisitos para poder ocupar ese puesto, es un elemento en comin de las empresas pequeias o
familiares que cuentan con poco personal y pocas asignaciones, sin embargo, aunque no esté
escrito de manera oficial, se tiene una nocion de lo que el empleado debe hacer y el patrono tiene
una idea de que tipo de persona contratar para ese puesto.

Lo complejo es cuando las empresas comienzan a crecer, la estructura organizacional se
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hace mas ancha y alta, comienza a existir la rotacion de personal y es cuando el patrono siente la
necesidad de tener por escrito las funciones de cada puesto de trabajo y el perfil del ocupante,
debido a que necesita delegar funciones.

El perfil del puesto y el descriptor del puesto pueden redactarse en un solo documento bajo
un mismo formato o en documentos por separado si se requiere mayor orden, lo importante es que
en cada uno de ellos quede evidenciado lo que se requiere.

Dessler G. (2009) Consider6 que el descriptor del puesto es una lista de obligaciones de un
puesto, responsabilidades, el reporte de relacion, el establecimiento de las relaciones laborales y
las responsabilidades de supervision de este y el perfil o especificaciones del puesto es una lista
de requisitos o competencias que debe cumplir una persona para ocupar un puesto, es decir, los
estudios, las habilidades y la personalidad, ambos productos o fichas deben salir del proceso de
analisis de puestos.

Para la ejecucion del andlisis de puestos se pueden utilizar varios instrumentos que ayudan a
la recoleccion de datos, estos pueden ser:

e Encuestas

e Entrevistas Estructuradas

¢ Entrevistas Semi estructuradas

e Uso de la observacion y notas

e Utilizar una bitacora

La eleccidon de que herramienta de recoleccion de datos utilizar dependerd del tipo de puesto
que se analice, por ejemplo si es un puesto completamente operativo como el de un ayudante de
construccion, se puede utilizar la observacion debido a que puede evidenciar por la vista las
labores que el colaborador desempefia y adicionalmente reforzar con una entrevista
semiestructurada, en puestos gerenciales es adecuado utilizar instrumentos como la entrevista o
la encuesta, en todo caso dependera del criterio del analista de puestos determinar qué herramienta
se acopla a las necesidades de los puestos, todo con el fin de recolectar la mayor informacién
posible del puesto de trabajo, que es de donde se debe partir para poder identificar el perfil ideal
de la persona.

Varela J. R. (2006) enumera varios beneficios de crear perfiles y descriptores de puestos,
dichos beneficios tienen impacto para la empresa, los supervisores, el colaborador y el

departamento de recursos humanos, para la empresa ayuda a establecer y repartir mejor las cargas
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de trabajo, permite identificar los factores criticos de éxito en cada puesto y es una herramienta
indispensable para la valuacion de puestos, para los supervisores les da un conocimiento preciso y
completo de las operaciones encomendadas a su vigilancia, permitiéndoles planear y distribuir
mejor el trabajo.

Esto permite buscar al trabajador apto para la labor que se necesite de manera ocasional o
permanente, y opinar sobre ascensos, cambios de métodos de trabajo, etcétera; evita interferencias
en el mando y en la realizacion de los trabajos, para el trabajador le permite conocer a precision
sus funciones, le ayuda a que sus funciones no invadan el campo de otros y le sefala con claridad
sus responsabilidades, para el departamento de recursos humanos, le proporciona los requisitos
que deben investigarse al seleccionar al personal, le permite colocar al trabajador en el puesto
acorde con sus aptitudes, ayuda a determinar con precision las necesidades de capacitacion y
entrenamiento, y a cubrirlas, permite calificar adecuadamente el desempeno de los trabajadores y
facilita la conduccion de entrevistas.

2.14 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
Alles (2009) establece una diferencia entre los conocimientos y las competencias, define las
competencias como las caracteristicas de personalidad, que se expresan en comportamientos que
generan un desempefio exitoso en su puesto de trabajo (Iniciativa- autonomia, orientacion al
cliente, liderazgo, colaboracion) y el conocimiento como aquel conjunto de saberes ordenados con
relacion a un area o tema en particular (Contabilidad financiera, leyes laborales, idiomas,
impuestos).

Cuando las empresas deciden ejecutar su gestion con base a competencias necesitan definir
las competencias organizacionales, gerenciales y por area. De este proceso sale un diccionario de
competencias en el cual estan expresadas y definidas todas las competencias que se demandan en
la organizacion. Alles (2009) define asi el diccionario de competencias: “Documento interno
organizacional en el cual se presentan las competencias definidas en funcioén de la estrategia”
(p.48).

La gestidbn por competencias implica una vision estratégica del negocio en donde se
orienten las competencias demandadas por la organizacion a los objetivos y metas que se
persiguen, de esta manera cada competencia que se desarrolla en la organizacion contribuye a
lograr las metas y objetivos de la misma, Fernandez (2009) afirma que:

La filosofia de la gestion por competencias es sencilla y eficaz: la estrategia de cada
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empresa se concreta en los objetivos estratégicos anuales. Cada objetivo exige el
desempefio de una competencia clave (propia y diferencial) que hay que poseer a niveles
corporativo e individual y optimizar de forma continua. Sin competencias clave no hay

diferenciacion en el mercado y sin diferenciacion la empresa no puede sobrevivir. (p.71)

2.3. TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1. BASES TEORICAS

Para sustentar tedéricamente este estudio, se ha considerado pertinente abordar conceptos y
modelos que expliquen la relacion entre la estructura organizacional, la gestion de puestos por
competencias y la eficiencia en la administracion del talento humano. Estas bases teoricas permiten
comprender como una organizacion bien estructurada y una definicion clara de funciones y perfiles
contribuyen a mejorar la coordinacion interna, la motivacion de los colaboradores y el
cumplimiento de los objetivos institucionales. A través del andlisis de estos enfoques se busca
fortalecer el diagndstico organizacional y respaldar las propuestas planteadas, asegurando que

respondan a las necesidades reales del contexto institucional.
2.3.1.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional influye de manera directa en la gestion del talento humano,
ya que determina los niveles jerarquicos, las lineas de autoridad, la distribucion de
responsabilidades y los canales de comunicacion dentro de la organizacion. En este sentido, es
importante comprender que la estructura organizacional corresponde a ‘“un conjunto de
caracteristicas distribuidas de manera estratégica, en el que se establecen funciones y conexiones
entre grupos y personas, con el fin de coordinar el comportamiento y alcanzar objetivos
organizacionales” (Piedra Mayorga, Piedra Guzman, & Vazquez Alamilla, 2024). Se trata, por
tanto, de un sistema formal que organiza las tareas, la autoridad y las relaciones funcionales para

asegurar el cumplimiento de la misién institucional.

Cuando la estructura estd bien definida, facilita una gestion mas eficiente del talento
humano al proporcionar claridad en los roles, promover la rendicion de cuentas y contribuir al
logro de objetivos alineados con la estrategia organizacional. Ademas, una estructura adecuada
permite identificar con mayor precision las necesidades de capacitacion, disefar planes de carrera

coherentes y aplicar evaluaciones de desempefio efectivas, todo lo cual es clave para el desarrollo
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y la retencion del talento.

Por el contrario, una estructura desorganizada o demasiado rigida puede obstaculizar la toma
de decisiones, generar ambigiiedad en las funciones y disminuir la motivaciéon del personal,
afectando negativamente su productividad y compromiso. Por tanto, la estructura organizacional
no solo representa un componente técnico-administrativo, sino que también constituye un eje
estratégico esencial para fortalecer el capital humano y asegurar el funcionamiento integral de la

organizacion.

2.3.1.1.1. IMPORTANCIA DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL EN
ENTIDADES SIN FINES DE LUCRO

La estructura organizacional en las entidades sin fines de lucro constituye un componente
clave para garantizar su eficiencia, sostenibilidad y capacidad de respuesta social. A diferencia de
las empresas con fines de lucro, estas organizaciones operan con recursos mas limitados y
dependen en gran medida del compromiso del talento humano, tanto remunerado como voluntario,
por lo que una estructura clara y funcional resulta imprescindible. Segiin Deloitte (2021), una
estructura organizacional bien definida permite una asignacion mas eficiente de responsabilidades,
facilita la toma de decisiones y fortalece los mecanismos de rendicion de cuentas, lo cual es crucial
para generar confianza en los donantes, beneficiarios y demas grupos de interés. Ademads, una
estructura solida esta relacionada con una mayor capacidad para atraer talento y adaptarse a los

cambios del entorno.

En el contexto latinoamericano, una investigacion realizada por Zuluaga Arango, Lindarte
Middleton y Martinez Dallos (2023), centrada en organizaciones no gubernamentales de
Colombia, concluye que la estructura organizacional influye significativamente en la dindmica
interna de las ONG. Los autores destacan que una estructura flexible y coherente permite a las
organizaciones adaptarse a los desafios del entorno, optimizar sus procesos administrativos y

fortalecer su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.

Por otro lado, desde una perspectiva mas aplicada segin Pablo Ahumada (2013) en su
estudio desarrollado en el Repositorio Académico de la Universidad de Chile propone un disefio
de estructura organizacional basado en ejes estratégicos para una organizacion no gubernamental.
Este modelo destaca la importancia de definir con claridad las lineas de autoridad, las éareas

funcionales y los mecanismos de coordinacion para lograr una alineacion efectiva entre los
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objetivos institucionales y las actividades operativas.

Finalmente, Baris Alta, Tongarlak, Lee, & Field (2023) argumentan que la estructura
organizacional también incide directamente en la gestion del voluntariado, un componente
fundamental en muchas entidades sin fines de lucro. Su estudio propone un modelo dindmico que
permite una mejor asignacion de tareas y una comunicacion mas efectiva con los voluntarios, lo
que incrementa su compromiso y permanencia en la organizacion. Una estructura organizacional
adecuada no solo facilita la operatividad diaria de las entidades sin fines de lucro, sino que también
potencia su impacto social, mejora la coordinacion interna, fortalece la rendicion de cuentas y

contribuye a una gestion estratégica del talento humano en todos sus niveles.
2.3.1.1.2. TIPOS DE ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

Toda organizacion necesita una base sélida que le permita operar con claridad y eficiencia.
Esa base es su estructura organizacional, la cual define como se distribuyen las funciones, como
fluye la informacion y de qué manera se coordinan los esfuerzos para alcanzar los objetivos
institucionales. Al contar con una estructura bien disefiada, se favorece el orden interno, se evitan
duplicidades en las tareas y se promueve una mejor comprension de los procesos por parte del
equipo de trabajo, lo que impacta positivamente en la calidad del servicio ofrecido. A continuacion,

se describen tres tipos comunes: funcional, matricial y por procesos.

e Estructura funcional: Este modelo organiza la empresa en departamentos que se
especializan segun funciones especificas (finanzas, recursos humanos, operaciones, etc.),
promoviendo la eficiencia y especializacion. Cada area es liderada por un jefe funcional
con autoridad sobre su equipo. Segiin Muyulema Sailema, Mayorga y Diaz (2024), este
tipo de estructura contribuy6 a mejorar la eficiencia operativa y la claridad en la asignacion
de funciones dentro de una empresa ecuatoriana del sector industrial, al permitir que cada

trabajador comprenda con precision sus responsabilidades dentro de su 4rea funcional.

e Estructura matricial: La estructura matricial combina la division funcional con la
organizacion por proyectos. En este modelo, un empleado puede tener doble linea de
supervision: una por su funcidn técnica y otra por el proyecto o area en que participa. De
acuerdo con Delgado Saeteros, Valenzuela Velasco, & Portilla Castell (2024) esta
estructura es apropiada para entornos dindmicos que requieren adaptacion constante, como

empresas tecnologicas o del sector servicios. Sin embargo, también reconoce que puede
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haber conflictos de autoridad si no se define claramente la jerarquia y los roles.

e Estructura por procesos: Este modelo organiza a la empresa con base en sus procesos clave,

permitiendo una gestion integral y transversal. Se enfoca en entregar valor al cliente a

través de una mejora continua en los flujos de trabajo. Segiin Bastidas Espinosa & Pérez

Gaibor (2018), este tipo de estructura permite identificar redundancias, agilizar tiempos de

respuesta y optimizar recursos, siendo ideal para organizaciones que desean centrarse en

la calidad y mejora de sus servicios. Aunque su implementacioén puede requerir un cambio

cultural significativo, sus beneficios se reflejan en el desempeio general de la

organizacion.

Tabla 1. Cuadro Comparativo de Estructuras Organizacionales

Tipo de
estructura

Funcional

Matricial

Caracteristicas
principales

Divisién por
areas
especializadas
(RRHH,
Finanzas,
Operaciones).
Jerarquia clara
y supervision
por funcion.

Combina
estructura
funcional y por
proyectos. Un
colaborador
responde a dos
lideres
(funcional y de
proyecto).

Ventajas

Promueve
especializacion
Facilita control
interno
Claridad en
funciones

Flexibilidad
organizacional
Fomenta
trabajo
colaborativo
Mejor gestion
de multiples
programas

Desventajas

Comunicacion
limitada entre
areas

Puede generar
silos

Menor
enfoque en
resultados
integrales

Riesgo de
conflictos de
autoridad
Mayor
complejidad
administrativa
Exige
coordinacion
constante

Aplicacion en
ONG

Util cuando las
funciones estan
bien delimitadas
y los recursos
son limitados,
pero puede
generar
duplicidad de
esfuerzos si no
hay
coordinacion
transversal.
Ideal en ONG
que ejecutan
varios proyectos
con diferentes
cooperantes.
Permite asignar
personal por
especialidad a
diversos
proyectos.
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Por Organizacion e Eficiencia e Requiere Adecuada para

procesos basada en operativa cambio ONG que
flujos de e Mejora cultural buscan medir
trabajo clave. continua e Mayor impacto social,
Enfocada en e Orientacién a inversidon en mejorar tiempos
resultados y resultados herramientas  de respuesta y
valor para el e Posible alinear procesos
beneficiario. resistencia con objetivos

inicial estratégicos.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

2.3.1.1.3. TEORIA CONTINGENCIAL DE LAWRENCE Y LORSCH: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL Y SU IMPORTANCIA

La teoria contingencial desarrollada por Lawrence y Lorsch plantea que no existe una unica
estructura organizacional valida para todas las empresas, ya que la efectividad depende de la
capacidad de adaptacion de la organizacion frente a su entorno. Estos autores destacan la necesidad
de diferenciar las unidades internas segun los distintos subentornos en los que operan, asi como de
establecer mecanismos de integracion que garanticen la coordinacion entre ellas. En este sentido,
se resalta que un entorno més dinamico exige estructuras mas flexibles, mientras que entornos
estables permiten estructuras mas rigidas. Por tanto, la importancia de esta teoria radica en la
necesidad de lograr un ajuste entre las variables internas de disefio organizativo y las condiciones

externas, para alcanzar un desempefio eficiente y sostenible (Rotundo, 2014).

Desde la perspectiva de Recursos Humanos, la Teoria Contingencial destaca la necesidad
de adaptar las practicas de gestion del talento a las condiciones especificas del entorno y la
estructura organizacional. Esto implica que las politicas de seleccion, capacitacion, evaluacion y
compensacion deben ser disefiadas considerando las particularidades de cada unidad organizativa
y su contexto externo. La Teoria Contingencial de Lawrence y Lorsch ofrece un marco valioso
para entender la relacion entre la estructura organizacional y el entorno. Su enfoque en la
adaptacion y alineacion de las estructuras internas con las demandas externas sigue siendo
pertinente en la gestion moderna, especialmente en un mundo caracterizado por cambios rapidos

y complejidad creciente.
2.3.1.1. GESTION DE PUESTOS POR COMPETENCIAS

El concepto de competencias ha evolucionado significativamente en las Gltimas décadas,

pasando de una vision centrada unicamente en habilidades técnicas a una comprension mas
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holistica que incluye también aspectos conductuales y actitudinales. En el contexto de la gestion
del talento humano, las competencias se definen como el conjunto integrado de conocimientos,
habilidades, actitudes, valores y comportamientos observables que permiten a un individuo

desempefiarse de manera eficaz y eficiente en una determinada situacion laboral.

“El concepto de competencia es integral, en la medida en que incluye conocimientos,
habilidades y actitudes que permiten un desempefio eficaz en el trabajo, respondiendo a las
exigencias de los entornos organizacionales cada vez mas dinamicos y complejos” Alba Marrugo,
Cardénas Nifio, Arana Medina, Betancur Arias, & Restrepo Arismendy (2022). Esta vision subraya
que las competencias no solo abarcan el saber (conocimiento técnico), sino también el saber hacer
(habilidades practicas), el saber ser (actitudes y valores), y el saber estar (comportamiento

adecuado en contextos especificos).

En este sentido, las competencias constituyen un puente entre las exigencias del puesto de
trabajo y las capacidades individuales, permitiendo al 4rea de Recursos Humanos disefiar procesos
mas efectivos de seleccion, evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo profesional. Una
persona competente no solo ejecuta tareas de forma correcta, sino que también se adapta, colabora,

innova y toma decisiones alineadas con la cultura y los objetivos organizacionales.
2.3.1.1.1. TIPOS DE COMPETENCIAS

En el ambito de la gestion por competencias, identificar y clasificar los distintos tipos de
competencias resulta fundamental para una administracion eficaz del talento humano. Esta
clasificacion permite a las organizaciones definir con precision los comportamientos,
conocimientos y habilidades esperados en los diferentes niveles y areas funcionales. Diversos
autores han propuesto tipologias que ayudan a orientar procesos como la seleccion, evaluacion del
desempefio, formacion y desarrollo profesional. Una de las clasificaciones mas reconocidas es la
propuesta por Martha Alles (2009), quien, en funcion del nivel de aplicabilidad dentro de la

estructura organizacional, distingue las competencias en tres categorias principales:

e Competencias cardinales: Son aquellas competencias fundamentales que todos los
colaboradores de la organizacidon deben poseer, independientemente de su cargo o area
funcional. Representan los valores organizacionales y contribuyen a consolidar la cultura
institucional. Estas competencias tienen caracter transversal, ya que definen el

comportamiento esperado de todo el personal en su interaccion con el entorno laboral.
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e Competencias especificas gerenciales: Corresponden a las competencias requeridas para
quienes desempefian funciones de liderazgo, direccion o supervision. Estas habilidades
estan orientadas a la conduccion de equipos, la toma de decisiones estratégicas, la gestion
de recursos y la capacidad para influir positivamente en los demas. Son clave para asegurar

la coherencia entre los objetivos organizacionales y la ejecucion operativa.

e Competencias especificas por area: Son aquellas competencias técnicas o funcionales que
responden a los requerimientos propios de un determinado departamento o puesto. Estan
estrechamente vinculadas con el tipo de actividad o especializacion que se desempeiia, por

lo que varian segun la naturaleza del cargo y el sector al que pertenece.
2.3.1.1.2. PROCESO DE DISENO DE PUESTOS BASADO EN COMPETENCIAS

El disefio de puestos basado en competencias es una metodologia que busca alinear las
funciones y responsabilidades de un cargo con las competencias necesarias para su desempefio
eficaz. Este enfoque permite a las organizaciones identificar y desarrollar las habilidades,
conocimientos y actitudes requeridas en cada puesto, facilitando la gestion del talento humano y
mejorando el desempefio organizacional. Segun Roque Patricio y Marquez Amaro (2024), la
implementacion de un manual de perfiles de puestos con enfoque en competencias contribuyd
significativamente a la reduccion de la rotacion de personal en una organizacion, al clarificar las

responsabilidades y competencias requeridas en cada puesto.

El proceso de disefio de puestos basado en competencias generalmente incluye las

siguientes etapas segin Bolafios Arce, Bolafios Barrantes, Umafia Bonilla, & Vargas Ortega

(2024):

e Analisis del puesto: Consiste en recopilar informacion detallada sobre las tareas,

responsabilidades y contextos del puesto.

e Identificacion de competencias: Se determinan las competencias técnicas, conductuales y

organizacionales necesarias para el desempefio efectivo del puesto.

e Elaboracion del perfil del puesto: Se documentan las funciones, responsabilidades y

competencias requeridas, formando un perfil claro y estructurado.

e Validacion del perfil: Se revisa y ajusta el perfil con la participacion de supervisores y

empleados para asegurar su precision y relevancia.
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e Implementacion y seguimiento: Se utiliza el perfil para procesos de seleccion, evaluacion

y desarrollo, monitoreando su efectividad y realizando ajustes segun sea necesario.

Este enfoque no solo mejora la claridad en las expectativas del puesto, sino que también facilita
la alineacion entre las competencias individuales y los objetivos organizacionales, promoviendo

un ambiente de trabajo mas eficiente y satisfactorio.
2.3.1.1.3. VENTAJAS DE GESTIONAR LOS PUESTOS POR COMPETENCIAS

La gestion de puestos basada en competencias se ha consolidado como una estrategia
efectiva para fortalecer la gestion del talento humano y alcanzar una mayor eficiencia
organizacional. Este enfoque permite definir con claridad qué se espera del colaborador en
términos de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos, lo que facilita una mejor

alineacion entre las personas y los objetivos institucionales.

Uno de los principales beneficios de este modelo es que aporta estructura y objetividad a
los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion del personal. Al establecer perfiles definidos
por competencias, las organizaciones pueden identificar de manera mas precisa qué candidatos se
ajustan a las exigencias del puesto, reducir los errores en la contratacion y diseiar planes de

formacion dirigidos al fortalecimiento de habilidades clave.

Ademas, trabajar con competencias fomenta el desarrollo profesional continuo, ya que
permite reconocer brechas entre el perfil actual del colaborador y el perfil ideal, facilitando asi la
planificacion de acciones formativas y de mejora. Este tipo de gestion también contribuye a elevar
los niveles de satisfaccion y compromiso laboral, ya que brinda mayor claridad sobre las funciones

y expectativas del rol.

Finalmente, se ha observado que esta metodologia puede incidir positivamente en la
estabilidad del personal. Al lograr una correspondencia mas precisa entre el cargo y la persona, se
reducen los niveles de rotacion y se fortalece el sentido de pertenencia. Estos beneficios han sido
respaldados por investigaciones recientes. Por ejemplo, Roque Patricio y Marquez Amaro (2024)
evidenciaron que la implementacion de un sistema de perfiles por competencias permitié reducir
la rotacion de personal y mejorar la claridad en las responsabilidades, generando resultados

positivos tanto a nivel operativo como estratégico.
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2.3.1.1.4. TEORIA DE LAS COMPETENCIAS MARTHA ALLES: FUNDAMENTO
PARA LA GESTION DE PUESTOS POR COMPETENCIAS

Martha Alles es una de las autoras mas reconocidas en América Latina por el tema de la
gestion por competencias, ya que, ella plantea que el modelo basado en competencias al momento
de disefiarlo e implementarlo debe considerar en los distintos procesos del area de Recursos
Humanos para la adecuada definicidon y gestion de los puestos de trabajo. Desde esta teoria, un
puesto de trabajo no se debe definir unicamente por las tareas asignadas, sino, por las aptitudes

que una persona necesita para desempenarse de manera eficiente.

Las competencias se definen como la mezcla de las habilidades, conocimientos y
comportamientos que permiten generar un perfil mas realista y alineado con las necesidades de la

empresa y las exigencias del mundo actual.

Se ha considerado que uno de los aportes mas relevantes de Alles (2009) es la clasificacion

de las competencias siendo estas divididas entres categorias:
e Cardinales (comunes a toda la organizacion).
e Especificas gerenciales (para roles de liderazgo).
e Especificas por 4rea (ligadas a funciones técnicas).

La clasificacion mencionada anteriormente facilita la creacion de los descriptores de
puestos considerando la cultura organizacional, 1a mision y vision de la empresa. Asimismo, poner
en practica dicho enfoque al momento de gestionar el talento humano genera grandes beneficios,

COmo ser:
e Establecer criterios precisos para seleccionar al personal.
e Mejorar la evaluacidon del desempeio considerando los comportamientos relevantes.
e Disefiar planes de carrera personalizados.
e Incentivar el crecimiento interno en los colaborades.

Este modelo, convierte como recurso estratégico el disefio de puestos, ya que, permite

alinear el capital humano con los objetivos que desea la organizacion.
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2.3.1.1.4.1. IMPLEMENTACION DE LA TEORIA DE LAS COMPETENCIAS DE
MARTHA ALLES.

La teoria de Martha Alles se puede implementar mediante un diccionario por competencias.
Es importante mencionar que dicho diccionario se refiere a un documento dentro de la empresa en
el que se encuentran las competencias en funcion de la estrategia, ademas, “se presentan y definen
cada una de las competencias que deberian tener o desarrollar los colaboradores en funcién de los
objetivos estratégicos de la organizacion y de las tareas que se realizan en cada una de las
posiciones de trabajo.” (Core Global Partners, 2020). Es decir, permite identificar y describir las
competencias que son necesarias para el desempeno eficaz de los puestos de trabajo de una

organizacion.

Investigaciones recientes, han indicado la importancia que las empresas cuenten con un
diccionario de competencias personalizado a los requerimientos de esta. Por ejemplo, en un estudio
de Benavides et al. (2022) en una empresa del sector industrial, se cre6 un modelo de gestion por
competencias mediante un diccionario de competencias que funcion6 como principal herramienta

para identificar qué habilidades y comportamientos son necesarios en cada posicion.
2.3.1.1.4.1.1. ELEMENTOS QUE LO COMPONEN

Segun la propuesta del diccionario de competencias de Martha Alles (2009), este se compone

por los siguientes factores:

Identificar la categoria de

: Nombre de la competencia Definir la competencia
competencia

Nivel de dominio Indicador de conducta

Figura 1. Componentes del diccionario de competencias segin Martha Alles

Fuente: (Elaboracién propia, 2025)
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e Identificar la categoria de competencia: se debera definir la categoria de la competencia,

sea esta, cardinal, especifica gerencial o especifica por area.
e Nombre de la competencia: nombre que identifica la competencia.

e Definicién de la competencia: una descripcion clara y precisa de la competencia que

indique el alcance y su importancia.

e Nivel de dominio: mencionar el grado de dominio de la competencia, usualmente es

clasificado como bésico, intermedio y avanzado.

¢ Indicador de conducta: comportamientos observables que evidencien la presenciay el nivel

de dominio de la competencia del colaborador.

Estos elementos permiten que las evaluaciones sean objetivas y sistematicas en los procesos

de gestion del talento humano.

2.3.1.14.12. PROCESO DE ELABORACION DEL DICCIONARIO DE
COMPETENCIAS

Para elaborar un diccionario de competencias se deben considerar varias etapas, que

incluyen:

e Evaluacion de la organizacional: Comprender la mision, vision, valores y los objeticos de

la organizacion.

e Identificar las competencias importantes: establecer las competencias que son importantes

para el desempefio efectivo y eficiente de los diferentes puestos para el éxito de la empresa.

e Definicién de las competencias: realizar una definicién y descripcion clara de cada

competencia, incluyendo el nivel de dominio e indicadores de conducta.

e Validar: revisar y modificar el diccionario con los representantes o lideres de la

organizacion para asegurar su coherencia y aplicabilidad.

2.3.1.1.5. ENFOQUE METODOLOGICO DE LEONARD MERTENS: MODELO DE
COMPETENCIA LABORAL

Este modelo propuesto por Leonard Mertens llamado Modelo de Competencia Laboral

hace referencia al disefio de estrategias orientadas a mejorar el desempefio de las personas en
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contextos productivos, desarrollando las competencias adecuadas y que estén alineadas con lo
requerido por el entorno laboral. Este modelo surge al momento que €l realizé un trabajo para el
Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional
(CINTERFOR/OIT), el cual, se ha adoptado en América Latina para los procesos de formacion

profesional y la gestion del talento humano.

Segun el autor Leonard Mertens (1996) la competencia laboral es la efectividad para llevar
a cabo de manera eficaz una actividad laboral considerando la combinacién de la integracion de
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores en un contexto determinado. Por lo que
sale de los enfoques tradicionales que se centran inicamente en la transmision de conocimientos,
este modelo en particular hace énfasis en realizar con sentidos las actividades, es decir, en la

aplicabilidad y transferencia del aprendizaje a situaciones reales del dia a dia en el trabajo.
Este modelo destaca tres caracteristicas principales de las competencias:

e Pertinencia: deben responder a necesidades concretas del sector productivo.

e Transferibilidad: pueden aplicarse en distintos contextos y ocupaciones.

e [Evaluabilidad: pueden observarse y medirse mediante el desempefio.

Asimismo, se establece una relacion directa entre desarrollo de competencias y la
competitividad organizacional y nacional. Al considerar que el talento humano adecuado es un
factor clave para enfrentar los retos que se presenten por productividad, calidad y innovacion. Este
modelo vincula estratégicamente el crecimiento economico y el desarrollo sostenible, esto ha
funcionado como base para la creacion de perfiles ocupacionales, sistemas de certificacion de las
competencias laborales y politicas de formacion continua, especificamente en contextos donde se

requiere un entorno flexible, calificada y adaptable a los cambios tecnoldgicos y organizacionales.

El modelo de Leonard Mertens brinda una base para alinear las competencias laborales con
las exigencias del entorno organizacional, mientras que la teoria de Martha Alles aporta
herramientas practicas para su gestion. En conjunto, permiten disefar perfiles claros, establecer un
diccionario de competencias y fortalecer la estructura organizacional, promoviendo una gestion

del talento mas estratégica y alineada con su mision institucional.
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2.3.2. METODOLOGIAS DESARROLLADAS

En esta seccion, se encuentran las principales metodologias teoricas utilizadas en
investigaciones anteriores relacionadas con el tema de estudio las cuales destacan los enfoques,
aplicaciones y resultados obtenidos. A través de esta exploracion, se trata de comprender los
fundamentos metodoldgicos que han sido guia para estudios previos y como pueden apoyar al
desarrollo de esta investigacion. Cabe mencionar que a continuacién se mencionaran tres estudios
que ponen en practica la Teoria Contingencial de Lawrence y Lorsch y tres sobre la Teoria de las

Competencias de Martha Alles, asi

2.3.2.1. ESTUDIO SOBRE “LA INFLUENCIA DE FACTORES CONTINGENCIALES
EN EL DESEMPENO SOCIOECONOMICO DE GOBIERNOS LOCALES”.

En el estudio sobre la influencia de factores contingenciales en el desempefio
socioeconomico de gobiernos locales realizado por Fiirst y Beuren (2021) se analiza como los
factores como ser el ambiente y la estructura influyen en el desempefio socioeconémico del
gobierno en Brasil. Utilizando datos de 399 municipios con un enfoque cuantitativo, se utilizé un
modelo denominado regresion lineal para evaluar la relacion entre los factores mencionados
anteriormente y los resultados socioecondmicos. Los resultados encontrados indican que si tienen
influencia significativamente positiva dentro de la organizacion. Este articulo valida la teoria
contingencial de Lawrence y Lorsch, ya que, muestra que la efectividad de una organizacién no
depende tinicamente de una estructura, sino de la capacidad en que se adapten a las condiciones

del entorno.

2.3.2.2. ARTICULO SOBRE “TEORIAS DE LAS CONTINGENCIAS MULTIPLES
DINAMICAMENTE ENTRELAZADAS: ABRIENDO LA CAJA NEGRA DEL AJUSTE
CONTINGENCIAL”.

Segin Barrientos (2013), en su articulo propone extender la Teoria Contingencial
agregando la idea que pueden existir contingencias multiples que se entrelazan dindmicamente.
Esto debido a que se comenta que las empresas se enfrentan a varios factores contingenciales que
interactian de una manera mas compleja y que la modificacion organizacional debe considerar

dichas interacciones para lograr un desempeio adecuado y eficiente.

Ademas, en el marco teérico se idéntica como las empresas logran adaptarse correctamente
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a los entornos dindmicos y complejos. Esta propuesta incentiva una evolucion de la teoria, ya que
brinda una realidad organizacional con una vision sistematica y que las decisiones de las
estructuras deben basarse en los diagnosticos de las multiples dimensiones de manera simultanea,

permitiendo que las estructuras sean flexibles.

2.3.2.3. ARTICULO SOBRE “EL DETERMINISMO EN LA TEORIA CONTINGENTE:
ORIGENES DE SUS FUNDAMENTOS TEORICOS PARA SU COMPRENSION”.

Zapata (2014) reconoce el papel de dicha teoria mediante una investigacion de los factores
del entorno que determinan las estructura y los procesos dentro de una organizaciéon. Aunque la
teoria reconoce como influye el entorno también, permite que las empresas tengan autonomia para
la toma de decisiones. Se destaca la importancia de tomar en cuenta las restricciones externas como
las capacidades internas al aplicar la teoria en la estructura organizacional. El andlisis que brinda
Zapata propone un equilibrio entre la influencia del entorno y las posibles acciones estratégicas de
las empresas. Esto es relevante debido a los procesos de modificacion de la estructura ya que,

invita a que se considere la capacidad de lo que se puede construir en la empresa.

2.3.2.4. INVESTIGACION “PROPUESTA DE MODELO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA LA ORGANIZACION SAN FRANCISCO SAS”.

Pinzén Herndndez, Molano Bautista y Avilan Castillo (2021) en su investigacion establecen
un modelo que permita evaluar el desempefio por competencia para una organizacién con el
proposito de fortalecer la estructura y habilidades del capital humano. Este modelo se fundamenta
en la teoria de Martha Alles en el que se integran la categoria de competencias cardinales y

especificas mediante unos descriptores de conducta los cuales son medibles por sus indicadores.

Los principales aportes son que destacan la utilidad para identificar los perfiles de puesto,
incentivar el crecimiento profesional y reforzar la relacion entre el talento humano y los objetivos
de la empresa permitiendo optimizar la cultura de desempefio y la toma de decisiones para una
mejor gestion del talento. Por ello, se propuso un modelo de evaluacion 360 que incluye a los
supervisores, compafieros y una autoevaluacion Esto, permitid6 validar las competencias

seleccionadas y realizar un descriptor de puesto personalizado al contexto de la organizacion.

2.3.2.5. TESIS SOBRE “MEDIR LA INFLUENCIA DE COMPETENCIAS BLANDAS
EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE INVERSIONES Y TRANSPORTES
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SAN ANTONIO”.

Riera Funes y Lopez Mendoza (2021), analiza la relacion que existe entre las habilidades
blandas y el desempefio de los colaboradore de tal empresa. Su enfoque es en la importancia de
las competencias en un entorno laboral, el cual, destaca que el rendimiento no solo depende de las
competencias técnica, también se deben considera las conductas relacionadas con el compromiso,
comunicacion efectiva y colaboracion. Esto es funcional en entornos que priorizan el desarrollo
del colaborador y un clima organizacional saludable. Por ello, evidencia como el desarrollo de
competencias impacta de manera positiva en la productividad, unién del equipo y la capacidad de

adaptarse a los cambios.

2.3.2.6. TESIS SOBRE “DISENO DE UNA ESTRUCTURA CURRICULAR BASADA
EN COMPETENCIAS LABORALES, ADAPTADO A LAS NECESIDADES FORMATIVAS Y
PRACTICAS ESPECIFICAS DE LOS OPERARIOS DE GASES DEL CARIBE S.A., PARA EL
FORTALECIMIENTO DE SU RENDIMIENTO Y DESARROLLO PROFESIONAL.

Segun Bula Torrecilla y Palmera Torres (2021), en su trabajo proponen una estructura
curricular basada en competencias segun la teoria de Martha Alles. Su objetivo era identificar y
elaborar competencias clave para la mejora de formacion académica segun el mercado laboral
actual. La propuesta tiene como propdsito que sea mas practica y orientada en resultados para
formar a egresados con la capacidad de responder a las demandas del entorno de trabajo. Ademas,
este modelo muestra ser de cardcter adaptable permitiendo su aplicacion en multiples planes de

estudio como la estrategia de que sea sostenible el fortalecimiento académico.
2.3.3. INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Con el objetivo de identificar algunos instrumentos aplicados en estudios anteriores por
diferentes autores para poner en practica la Teoria Contingencial de Lawrence y Lorsh, asi como la
Teoria de Competencias de Martha Alles se han analizado tres investigaciones particulares de cada
enfoque tedrico. Lo que posibilita observar como las teorias han sido aplicadas en diferentes

contextos organizacionales, siendo referentes para este estudio.

2.3.3.1. ESTUDIO SOBRE “LA INFLUENCIA DE FACTORES CONTINGENCIALES
EN EL DESEMPENO SOCIOECONOMICO DE GOBIERNOS LOCALES”.

En el estudio realizado por Fiirst y Beuren (2021) utilizaron un modelo cuantitativo, en el
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cual usaron como instrumento principal un modelo denominado regresion lineal multiple con el
fin de correlacionar variable como el ambiente, estructura, la tecnologia y el tamafo de la empresa
que aplicaron en 399 municipios brasilefios. Ademas, las variables fueron operacionalizadas

mediante los indicadores estadisticos cuantificables.

2.3.3.2. ARTICULO SOBRE “TEORIAS DE LAS CONTINGENCIAS MULTIPLES
DINAMICAMENTE ENTRELAZADAS: ABRIENDO LA CAJA NEGRA DEL AJUSTE
CONTINGENCIAL”.

Es este articulo Barrientos (2013) utiliza un enfoque teérico y analitico, por lo tanto, no se
utilizo instrumentos tradicionales, no obstante, se realizd una revision de fuentes bibliograficas
con el fin de analizar estudios que han aplicado la teoria de contingencias en diferentes sectores.
A través de la busqueda de literaturas referentes a este tema se propone la teoria de contingencias

multiples que interactian de manera dinamica.

2.3.3.3. ARTICULO SOBRE “EL DETERMINISMO EN LA TEORIA CONTINGENTE:
ORIGENES DE SUS FUNDAMENTOS TEORICOS PARA SU COMPRENSION”.

Zapata (2014) en su articulo cualitativo descriptivo utiliza principalmente un analisis
documental ya que se revisaron y compararon libros, articulos y casos que han aplicado dicha
teoria en un contexto latinoamericano con el propdsito de interpretar el determinismo y

adaptabilidad en la estructura. En esta ocasion no se utilizaron encuestas o entrevista.

2.3.3.4. INVESTIGACION “PROPUESTA DE MODELO DE EVALUACION DE
DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA LA ORGANIZACION SAN FRANCISCO SAS”.

Pinzén Herndndez, Molano Bautista y Avildn Castillo (2021), utilizaron entrevistas
semiestructuras realizadas a los lideres y colaboradores del area de recursos humanos teniendo
como proposito identificar las competencias clave basados en el enfoque de Martha Alles.
Asimismo, se elabor6 y aplico una encuesta para diagnosticar las competencias con una escala de

valoracion, lo cual, permiti6 establecer los niveles de dominio requeridos.

2.3.3.5. TESIS SOBRE “MEDIR LA INFLUENCIA DE COMPETENCIAS BLANDAS
EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE INVERSIONES Y TRANSPORTES
SAN ANTONIO”.

Riera Funes y Loépez Mendoza (2021) en su investigacion utilizan un enforque por
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competencias, en el cual, aplicaron una encuesta estructura formulada en escala Likert como
instrumento dirigido al personal operativo y administrativo de la institucion para conocer las
competencias blandas como ser el trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo y responsabilidad,
cuantificando el nivel de dominio de cada una de ellas. Posteriormente se realiz6 un analisis

estadistico utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman.

2.3.3.6. TESIS SOBRE “DISENO DE UNA ESTRUCTURA CURRICULAR BASADA
EN COMPETENCIAS LABORALES, ADAPTADO A LAS NECESIDADES FORMATIVAS Y
PRACTICAS ESPECIFICAS DE LOS OPERARIOS DE GASES DEL CARIBE S.A., PARA EL
FORTALECIMIENTO DE SU RENDIMIENTO Y DESARROLLO PROFESIONAL.

En la investigacion Bula Torrecillay Palmera Torres (2021) emplearon un enfoque mixto.
Primeramente, se aplicaron entrevistas abiertas a docentes y personas con experiencia en disefo
curricular con el fin de identificar las competencias que son claves desde una vision académica.
En segundo lugar, se utilizd una matriz para el analisis de competencias con base a la teoria de
Martha Alles y por tltimo, pero no menos importante se elaboraron rubricas de evaluacion basados
en los descriptores de puesto para vincular las competencias con los resultados esperados del
aprendizaje dando como resultado un contenido curricular alineado con los requerimientos del

entorno profesional.
2.4. MARCO LEGAL

Las organizaciones no operan de manera aislada, sino dentro de entornos complejos en los
que interactuan con clientes, competidores, la sociedad y, por supuesto, el marco legal que
establece el Estado. Por tanto, cualquier propuesta de mejora organizacional debe considerar las
leyes o normativas que pudieran incidir en su implementacion, ya sea a nivel nacional o
internacional. “Las leyes laborales no so6lo deben verse como limitaciones legales, sino que
también son fuente de informacidon acerca de los asuntos que los empleados potenciales con
seguridad estan considerando cuando deciden si ingresaran o abandonaran la organizacion”
(Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2009). En este sentido, la legislacion laboral no solo delimita
obligaciones, sino que también representa una guia clave para promover relaciones laborales justas

y sostenibles.

En Honduras, la normativa que regula la actividad laboral depende del tipo de institucion.

La administracion publica se rige por la Ley del Servicio Civil, mientras que el sector privado se
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somete al Codigo del Trabajo, creado mediante el Decreto No. 189 del 15 de julio de 1959. Este
codigo establece, especialmente en su Titulo II “Contratos de Trabajo”, las disposiciones
necesarias para realizar contrataciones de forma legal. La correcta aplicacion de estas normativas
es fundamental para los departamentos de Recursos Humanos, ya que las malas practicas en
procesos de vinculacion y desvinculacion han generado pérdidas significativas, en particular en

instituciones publicas.

Asimismo, las organizaciones deben cumplir con las disposiciones de diversas entidades
gubernamentales como la Secretaria del Trabajo y Seguridad Social, el Servicio de Administracién
de Rentas (SAR), el Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS), el Registro de Aportaciones
Privadas (RAP), entre otros. Estas entidades supervisan el cumplimiento de obligaciones fiscales,
laborales y sociales. Ademas, cada organizacion debe contar con un Reglamento Interno de
Trabajo que regule el comportamiento de los colaboradores y establezca los procedimientos ante

faltas laborales, clasificadas como leves, graves o muy graves.

Dicho reglamento debe estar alineado con las leyes nacionales, lo cual garantiza seguridad
juridica y coherencia institucional. Esta alineacion es especialmente relevante al aplicar una
propuesta basada en gestion por competencias, ya que se deben respetar los principios de equidad,

legalidad y debido proceso en la gestion del talento humano.

Por lo tanto, la propuesta de estructura organizacional y manual de puestos basada en
competencias debe disefiarse conforme al marco legal vigente, asegurando su viabilidad y evitando
conflictos juridicos. Considerar estas regulaciones no solo es una obligacion legal, sino una
estrategia clave para fortalecer la institucionalidad, mejorar la gestion del talento humano y

garantizar la sostenibilidad de la propuesta.
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CAPITULO III. MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se hace una definicion de las variables a investigar y se operacionalizan,
selecciona el enfoque y método utilizado en la investigacion. Ademas, se realiza una descripcion
del abordaje metodoldgico que se aplica en el documento, también, se describe la poblacién a la
que se le aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos. De igual forma, se explica y
argumenta la técnica utilizada y se brinda una descripcion general del instrumento aplicado para
recolectar datos, en el mismo nivel de detalle, se contextualiza el procedimiento utilizado para su

aplicacion. Finalmente se realiza una descripcion de las fuentes utilizadas en el estudio.

3.1.CONGRUENCIA METODOLOGICA
3.1.1. MATRIZ METODOLOGICA

En la matriz que se presenta a continuacion, se muestra la correspondencia logica alineada
con el tema de estudio; se han identificado las dimensiones clave que son primordiales para
desarrollar y disefar el instrumento de medicion. Estas dimensiones aseguran que cada aspecto
relevante del presente estudio se dé a conocer con precision, adicional, contribuye a la validez y
fiabilidad del instrumento, garantizando que los resultados obtenidos reflejen el contexto

investigado.
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Tabla 2. Matriz metodoldgica

Titulo de la

Objetivos de investigacion

Variables Dimensiones items

investigacion General Especificos
Identificar los Autoridad
Cadena de mando

Propuesta de Disefiar una propuesta | puestos Jerarquia
Estructura de estructura existentes y la
Organizacional | organizacional y un estructura
y Manual de manual de puestos organizacional
Puestos basado en actual de la ONG
Basados en competencias parala | Rare en Estructura
Competencias | ONG RARE en Honduras, conel | Organizacional Centralizacién y N
para la ONG Honduras, mediante el | propdsito de descentralizacion Toma de decisiones
Rare. analisis de la situacion | comprender su

organizativa actual y
la aplicacion de
herramientas de
recoleccion de datos,
con el fin de optimizar
el desempefio de los
colaboradores y
contribuir al logro
eficiente de los
objetivos

institucionales.

organizacion
interna y
funcionamiento

operativo.

Analizar las
herramientas de
gestion de
puestos
aplicables en
Rare, evaluando
su utilidad para

mejorar los

Gestion de puestos

Analisis de puestos

Vision estratégica del puesto

Caracteristicas del puesto

Informacion general del puesto

Resumen ejecutivo del cargo

Descripcion de funciones y/o

actividades

Relaciones del cargo

Responsabilidades del cargo
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procesos de
planificacion,
reclutamiento,
evaluacion y
desarrollo del

personal.

Requerimientos para el buen
desempeiio del cargo

Competencias

Aplicabilidad de analisis

Objetivo del puesto
Estandares de desempeiio
Identificacion del puesto
Responsabilidades ejecutivas
Descripcion de funciones
Relaciones

Condiciones de trabajo
Formacién académica

Datos demograficos
Conocimiento técnico

Experiencia laboral

Disefiar un
manual de
gestion de
puestos basado
en competencias
para la ONG
Rare, que
permita una
administracion
mas eficiente del
talento humano y

se alinee con sus

Competencias

Competencias cardinales

Grado de importancia de

competencias cardinales

Competencias especificas

Grado de importancia de

competencias especificas
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necesidades
estratégicas e

institucionales.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.1.2. ESQUEMA DE VARIABLES

Estructura organizacional
(Independiente)

Competencias
(Independiente)

Gestion de puestos (Dependiente)

Figura 2. Esquema de variables de estudio

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.1.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 3. Operacionalizacion de las variables

de esta.

responsabilidades,
requisitos del cargo,
competencias requeridas,

relaciones internas o

puestos

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Items
Robbins (2013) Define la estructura Se evaltia a través deun | Cadena de Autoridad
organizacional como la manera en que instrumento de analisis mando Jerarquia
las actividades del puesto de trabajo se de puesto para identificar
dividen y coordinan formalmente, la forma en la que se
Estructura tomando en cuenta la especializacion distribuyen y coordinan Toma de decisiones
Organizacional | del trabajo, cadena de mando, las funciones. Ademas o
L o ) Centralizacion y
centralizacion y descentralizacion, entre | con tal instrumento se o
) descentralizacion
otros. analizan elementos como
los puestos, tramos de
control, niveles
jerarquicos.
Se define como el proceso que utilizan Se medirda mediante un Vision estratégica del puesto
las organizaciones para distribuir e instrumento de analisis Caracteristicas del puesto
identificar las asignaciones en sus de puesto que permite Informacion general del puesto
Gestion de colaboradores con base a sus obtener informacion . Resumen ejecutivo del cargo
) ) o ) Analisis de o ) o
puestos capacidades y alineado a los objetivos sobre funciones, Descripcion de funciones y/o actividades

Relaciones del cargo
Responsabilidades del cargo
Requerimientos para el buen desempeno del cargo

Competencias
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externas.

Objetivo del puesto
Estandares de desempefio
Identificacién del puesto
Responsabilidades ejecutivas

Descripcion de funciones

de analisis de puestos.

Aplicabilidad de )
o Relaciones
analisis . )
Condiciones de trabajo
Formacion académica
Datos demograficos
Conocimiento técnico
Experiencia laboral
“Hace referencia a las caracteristicas de | Analisis de habilidades y | Competencias Grado de importancia de competencias cardinales
personalidad, devenidas en comportamiento cardinales
) comportamientos, que generan un requeridos por los Grado de importancia de competencias especificas
Competencias ] )
desempefio exitoso en un puesto de ocupantes de cada puesto | Competencias
trabajo” (Alles M. A., 2015 p.47). mediante el instrumento | Especificas

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.2. ENFOQUE Y METODOS

La investigacion planteada utiliza un enfoque cualitativo, ya que no se hara ninguna medicion
numérica de los hallazgos encontrados, por el contrario, se pretende realizar una interpretacion de
los resultados que brinden los andlisis de puestos. Debido a que la investigacion pretende
identificar las competencias, funciones y requisitos de los puestos de trabajo en la organizacion se
ha determinado usar un alcance descriptivo, ya que éste busca propiedades, caracteristicas y rasgos

del estudio que se realiza.

El disefio de la investigacion es no experimental; el estudio se desarrolla sin la manipulacion
deliberada de variables. Es transeccional porque al analisis de puestos se hace en un momento
unico para poder describirlos, no se hace en otra ocasion. Para efectos de desarrollar la presente
investigacion se utilizard el método descriptivo, siguiendo la secuencia de preguntar - elegir-
analizar e interpretar la informacién obtenida mediante la aplicacion del andlisis de puestos de

trabajo.

Enfoque
cualitativo

Alcance
descriptivo
Disefio no
experimental -
transeccional

Método
descriptivo

Técnica
Entrevista

Intrstrumento
Cuestionario

Figura 3. Diagrama de enfoque y métodos

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Tabla 4. Tipificacion de la investigacion

De acuerdo con Descripcion

Finalidad Aplicada. No pretender entender unicamente como se estructuran los
puestos y competencias dentro de la ONG sino tambien, proponer una
mejora en la gestion de puestos.

Fuentes de informacion De campo. Se realizaron entrevista utilizando el instrumento de analisis
de puestos a los colaboradores de Rare Honduras.

Donde se desarrolla De forma remota. Se realizaron entrevistas de manera virtual con los
colaboradores de Rare. Cabe mencionar que aunque no se realiz6 una
visita presencial, la informacion fue brindada por cada colaborador de
la ONG.

Control de las variables No experiemental. No se manipulan las variables. Unicamente se
describe como esta estructurado los puestos de trabajo al momento de
la investigacion, es decir, que es una investigacion transeccional.

Por su direccion: Prospectiva. Ya que busca crear una propuesta para mejorar la gestion
de puestos en la ONG, analizando el estado actual de la misma.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1. POBLACION

Para esta investigacion, se tomo en cuenta como poblacion de interés a todos los
colaboradores de Rare en Honduras, los cuales, en su mayoria estan ubicados en el norte del pais,
en los departamentos de Colon y Cortes. La suma de sus colaboradores hace un total de 15
personas, entre ellos estan Gerente Implementador, Técnicos de Campo, Subcoordinador de
Campo, Vicepresidente, Gerente de Operaciones y Finanzas, Implementador, Asistente de
Vicepresidente, Administrador de Comunicaciones, Asistente Administrativo.

3.3.2. MUESTRA

Se analizaron ocho puestos de trabajo de 15 posibles, cabe destacar que todos los puestos

tipo fueron cubiertos.

3.3.3. TECNICAS DE MUESTREO

Se utiliz6 un muestreo por conveniencia ya que la seleccion de los puestos a analizar se hizo
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considerando la facilidad para contactar las personas, es decir, se hizo de manera que se conjugaran

las necesidades de la investigacion con la disponibilidad de los participantes

3.4. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

La muestra que se utilizo fue de ocho puestos de trabajo, permitiendo asi realizar un muestreo
por conveniencia aplicado a los 15 colaboradores de la organizacion. Debido a que algunos
ocupantes de sus puestos no estaban en el pais o tenian agenda llena, se tuvieron problemas de
compatibilidad de horario, haciendo dificil llegar al total de la poblacion.

3.4.1. TECNICAS

Con la intencion de lograr un adecuado levantamiento de la informacién se organizaron
entrevistas estructuradas con los colaboradores de la ONG completando un analisis de puestos
donde se recopilo la informacion necesaria para realizar la propuesta de estructura organizacional,
manual de puestos basado en competencias y diccionario de competencias.
3.4.2. INSTRUMENTOS ELABORADOS

El instrumento aplicado durante la investigacion se realizd a partir de la bibliografia
consultada en Torres Laborde, (2014) y Alles M. A. ,(2015). Se cred un andlisis de puestos
disefiado especificamente para los colaboradores de Rare, el instrumento cuenta con 10 secciones
las cuales estan comprendidas por preguntas abiertas y cerradas, dicho instrumento fue aplicado a
cada uno de los colaboradores. Ver anexo 1.
3.4.3. PROCEDIMIENTOS

El procedimiento que se siguid para la aplicacion del andlisis de puestos fue el siguiente:
Mediante la Gerente de Operaciones y Finanzas (quien a su vez tiene a cargo las funciones de
Recursos Humanos) se convoco a una reunion de 45 minutos a cada colaborador. Utilizando el
correo electronico se agendaron las reuniones individuales, sujetas al tiempo del colaborador,
dichas reuniones se hicieron de forma virtual mediante Teams y Zoom. El investigador al momento
de realizar las entrevistas llenaba el instrumento de andlisis de puestos, ya que algunas preguntas
tienen un cierto nivel de dificultad que requieren una explicacion para contestarlas, procedimiento
realizado entre mayo y junio de 2025.

Asimismo, en la siguiente tabla se presenta, mediante un Diagrama de Gantt, el tiempo
destinado a la recoleccion de informacion y las horas invertidas por cada puesto evaluado, es decir,

el total de horas correspondientes al desarrollo del proyecto.
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Tabla 5. Diagrama de Gantt del levantamiento de la informacion

Actividad

Elaboracion
de analisis
de puesto

Entrevista a
ocupantes de
puesto de
trabajo

Validaciéon y
agregado de
informacion
con jefe
inmediato
Creacion del
formato del
descriptor y
mapeo de
competencia
S

Llenado de
descriptor de
puesto

Semana 4 Semana 5

LMMJVLMMJYV

Total de horas invertidas en realizar los descriptores de

puestos y el manual de competencias.

Promedio de horas invertidas por puesto.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.5. FUENTES DE INFORMACION
3.5.1. FUENTES PRIMARIAS

Detalle

Entre busqueda de bibliografia
y ajustar a necesidades de la
ONG se invirtieron 4 horas.
Cada entrevista tuvo una
duracion de 1 hora, haciendo un
total de 8 horas.

Cada proceso durd 30 minutos,

haciendo un total de 4 horas.

Cada instrumento tuvo un
aproximado de 4 horas de
trabajo, haciendo un total de 8
horas.

Cada proceso dur6 una hora,

haciendo un total de 8 horas.

Como fuente principal para realizar el diagndstico y poder obtener la informacion necesaria

se utilizaron entrevistas estructuradas, las cuéles fueron aplicadas a cada colaborador y validadas

por su jefe inmediato.

3.5.2. FUENTES SECUNDARIAS
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Para fortalecer el estudio realizado se utilizaron fuentes de informacidon que proceden de
tesis profesionalizantes, articulos cientificos y libros. De esta forma se pudo fortalecer los

planteamientos realizados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1. INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Con el objetivo de realizar el proceso de diagnéstico para elaborar la propuesta de
estructura organizacional y un manual de puestos basado en competencias para la ONG Rare, se
realizo la recoleccion de datos cualitativos mediante una entrevista estructurada. Las entrevistas
se realizaron de manera virtual a través de la plataforma de Microsoft Teams y Zoom, debido a
que los colaboradores se encuentran en diferentes ubicaciones geograficas. Se lograron agendar
entrevistas con ocho colaboradores, representantes de algunos puestos dentro de la empresa. No
obstante, la poblacion objetivo era de quince personas, no fue posible concretar todas las

entrevistas debido a inconvenientes en la disponibilidad de horarios.

Es importante mencionar que el instrumento que se utilizé en las entrevistas fue un formato
de analisis de puestos, lo que permitié6 obtener informacion detallada sobre las funciones,
relaciones internas, relaciones externas, responsabilidades, competencias, etc de cada cargo.
Asimismo, se realizd una reunién virtual con la Gerente de Operaciones y Finanzas, con el
propodsito de recopilar en la identificacion de competencias claves y validar la informacion
recopilada. Esto fue muy importante para asegurar la relacion entre las necesidades estratégicas de
la ONG vy los perfiles de puesto propuestos. La informacion recolectada conforma la base para el
analisis de puestos, la definicion de las competencias y el disefio de la estructura organizacional

propuesta en este trabajo.
4.2. RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este apartado, se presentan los resultados obtenidos en las entrevistas estructuradas que
se aplicaron a los colaboradores de la ONG Rare en Honduras, en el cual, se utilizd como
instrumento un formato de analisis de puestos con el objetivo de recopilar informacion importante
sobre las funciones, responsabilidades, competencias, etc. para cada puesto dentro de la
organizacion. Ademas, se comparte la informacion brindada por la Gerente de Operaciones y
Finanzas que permite revisar y analizar las verdaderas necesidades de la organizacion y elaborar

una propuesta alineada a dicha empresa.
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4.2.1. ANALISIS CUALITATIVO

En este capitulo se encuentra los resultados del proceso de recoleccion y analisis de datos
cualitativos con el fin de sustentar la propuesta de la propuesta de estructura organizacional y
manual de puestos por competencias en la ONG Rare. Se realizaron entrevistas estructuradas a
ocho colaboradores de la organizacion utilizando plataformas virtuales como Teams y Zoom en el
cual se aplico el formato de analisis de puestos. Ademas, se validé con la Gerencia de Operaciones

y Finanzas. Los resultados se organizaron utilizando graficos, cuadros y matrices.

4.2.1.1. ENTREVISTA PARA ANALISIS DE PUESTO

Operacion
u Eficiencia

G. Operaciones y Finanzas 1
3 Incidencia

1
u Gobernanza

G.S. Implementador de Programa en Gober 1
3 Articulacion

oK

I Administracion
3

Logistica
Asociado Fish Forever | 1 9
Alianza
4 "
Liderazgo
G.S. Implementador de Programa l 1
3
o Apoyo
3

T.D. de Capacidades e Inclusién Financiera

3 Planificacion
u 1

I Implementacién
3

Coordinacién

1

Ejecucion
m;

T.D. de Capacidades
3

Técnico Asociado Social C
3

Capacitacion
| P

ﬁ

Técnico Asociado Social S.B
3 Colaboracion
1
Fortalecimiento
m
Desarrollo

Figura 4. Contribucion por puesto a la mision.

Fuente: (Elaboracién propia, 2025)

El grafico Sankey presentado responde a la pregunta: ;Cudl es la contribucion del puesto a
la mision de Rare? A través de esta visualizacion, se identifican las principales areas a las que

aporta cada uno de los ocho puestos entrevistados dentro de la organizacioén. Las contribuciones
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se agrupan en dimensiones estratégicas, operativas y de apoyo, tales como administracion,

implementacion, apoyo, gobernanza, eficiencia, incidencia, entre otras. Esta diversidad refleja la

naturaleza de los roles, donde cada colaborador contribuye desde su campo de accion al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Los puestos de nivel estratégico, como la Gerencia de Operaciones y Finanzas o el

Implementador de Programa en Gobernanza, tienden a contribuir en areas como operacion,

incidencia, eficiencia y articulacion. En cambio, los cargos técnicos y de campo, como los

Técnicos Asociados Sociales y los Técnicos de Capacidades, tienen una mayor vinculacion con

actividades como capacitacion, fortalecimiento, colaboracion e implementacion. Esta distribucion

evidencia una estructura organizacional complementaria, donde las distintas funciones se alinean

para dar soporte integral a la mision de Rare, fortaleciendo su capacidad operativa y de impacto

en las comunidades.

G. Operaciones y Finanzas I
3

G.S. Implementador de Programa en Gober
3

T.D. de Capacidades e Inclusion Financiera
3

G.S. Implementador de Programa
3

T.D. de Capacidades I
3

Asociado Fish Forever
3

Técnico Asociado Social C
3

Técnico Asociado Social S.B I
2

Figura 5. Contribucion por puesto a la vision.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

I Recursos
2

Sostenibilidad
2

Impacto
5

Comportamiento
m.omr

Liderazgo
1

Manejo
m e

Conocimiento
2

H Inclusion
1

Desarrollo
1

Sintesis
m
Organizacion
P

Comunidad
1

Implementacién
mm
I Fortalecimiento
2

Empoderamiento
1
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El presente grafico Sankey permite visualizar como cada uno de los puestos entrevistados
contribuye a los elementos clave que orientan la vision institucional de Rare. A través de esta
representacion, se identifican conexiones entre los cargos y conceptos estratégicos como Impacto,
Recursos, Sostenibilidad, Fortalecimiento, Empoderamiento e Inclusion, entre otros. Esta
visualizacidn evidencia como, desde distintas funciones, los colaboradores aportan al propdsito de
largo plazo de la organizacion, enfocado en lograr cambios duraderos y transformadores en las

comunidades.

Uno de los hallazgos mas relevantes es la recurrencia del concepto Impacto, vinculado a
cinco puestos diferentes, lo que sugiere una orientacion transversal hacia resultados medibles y
sostenibles. Mientras los roles estratégicos, como el de Gerencia de Operaciones y Finanzas, se
asocian a elementos de gestion como Recursos y Sostenibilidad, los cargos operativos estan mas
relacionados con componentes sociales como Fortalecimiento, Inclusion y Empoderamiento. Esta
distribucion refleja una estructura organizativa coherente, en la que cada nivel contribuye desde

su campo de accion al cumplimiento de la vision institucional.

Honestidad
1

G. Operaciones y Finanzas I Responsabilidad
3 1

I Transparencia
2

Innovacion

G.S. Implementador de PG Apoyo
3 [ M

| Promocion
1
Organizacion

G.S. Implementador de Programa
3

I Empoderamiento
3

Asociado Fish Forever

3 Confiabilidad
o,

& Profesionalismo
T.D. de Capacidades e IF
3

Comportamiento
m S

Técnico Asociado Social S.B I | '1I'ransf0rmacic'>n
2

I Implementacion
2

Impacto
T.D. de Capacidades | ?apacnauon
3 Inclusién
- . . Colaboracion
Técnico Asociado Social C || 1
3 Comunidad

Fortalecimiento
K
Figura 6. Contribucion por puesto a los valores.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Este grafico Sankey ilustra como los diferentes puestos dentro de la ONG Rare contribuyen
al fortalecimiento y vivencia de sus valores institucionales. A partir de las entrevistas realizadas,
se identificaron conexiones entre los cargos y valores como Empoderamiento, Transparencia,
Honestidad, Profesionalismo, Inclusion, Colaboraciéon, Innovaciéon, entre otros. Esta
representacion permite comprender como, desde sus funciones, cada colaborador promueve

principios fundamentales para la cultura organizacional y el accionar de la institucion.

Entre los hallazgos mas destacados, Empoderamiento se posiciona como el valor mas
representado, con aportes desde tres cargos distintos, lo que evidencia su centralidad dentro del
enfoque organizacional. Asimismo, valores como Transparencia, Colaboracion y Implementacion
son abordados desde distintos niveles, reflejando un compromiso compartido entre areas
estratégicas y operativas. Por su parte, la Gerencia de Operaciones y Finanzas resalta por su
relacion con valores éticos como Honestidad, Responsabilidad y Transparencia, mientras que los
puestos técnicos enfatizan en Capacitacion, Comunidad e Inclusion. Esta diversidad de
contribuciones revela una estructura alineada con los principios de Rare, donde cada rol fortalece
el tejido organizacional a partir de practicas coherentes con sus valores.

Tabla 6. Cuadro comparativo de puestos segun el nivel y caracteristicas

Nombre del Puesto Nivel Caracteristicas del Puesto
Gerente Senior Implementador de Gerencial Liderazgo politico y normativo,
Programa en Gobernanza articulacion con multiples niveles de
gobierno.
Gerente Senior Implementador de Gerencial Gestion estratégica regional,
Programa establecimiento de alianzas internacionales.
Gerente de Operaciones y Finanzas Gerencial Supervision financiera y operativa,

asignacion de recursos en Honduras.
Asociado Fish Forever Operativo Apoyo administrativo, habilidades

organizativas, manejo de reuniones.

Técnico Desarrollador de Capacidades = Gerencial Coordinacion regional, enfoque en
e Inclusion Financiera inclusién financiera y desarrollo de
capacidades.

Técnico Desarrollador de Capacidades =~ Operativo/Supervision =~ Soporte técnico en capacitaciones y
educacion financiera en campo.
Técnico Asociado Social Colon Operativo Intervencion comunitaria con enfoque

social, organizativo y econoémico.
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Técnico Asociado Social Santa Operativo Trabajo territorial, fortalecimiento a grupos
Barbara comunitarios, enfoque tecnologico.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Dando continuidad al analisis cualitativo de los puestos en la ONG Rare, se realizé un
cuadro comparativo en el cual, se encuentran los 8 puestos de trabajo seguin el nivel jerarquico
(gerencial, operativo y supervision) y las caracteristicas clave. Esto permite identificar las
responsabilidades que diferencian seglin niveles y comprender de una mejor forma la distribucion
de las asignaciones dentro de la estructura organizacional. En el nivel gerencial, se han ubicado
cuatro de los ocho puestos; se destacan por el enfoque estratégico y alta responsabilidad. Estos
puestos se orientan a la coordinacidn regional, la gestion de los recursos, la supervision operativa

y la articulacion de las politicas.

Con respecto a los puestos operativos como los Técnicos Asociados Sociales y el Asociado
Fish Forever se enfocan en tareas de ejecucion directa. Tras los resultados, se evidencia un enfoque
en el acompafiamiento comunitario, el fortalecimiento organizativo y la implementacion de
programas en contextos rurales. Asimismo, existe un nivel intermedio que lo representa el puesto
de Técnico Desarrollador de Capacidades, el cual, se clasifica segun la entrevista como
Operativo/Supervisor. Es decir, cumple con un doble rol, ya que, es una combinacion entre el
soporte técnico con la supervision parcial de las actividades en campo, lo que refleja la necesidad

de un liderazgo funcional sin llegar al nivel gerencial.

Se puede observar que los puestos gerénciales tienen un mayor enfoque en la toma de
decisiones de manera estratégica, mientras que los niveles operativos estan mas orientados a la
implementacion de actividades concretas. Esta diferenciacion es importante para lograr
comprender las dinamicas y las necesidades organizacionales tanto a nivel de estructura

organizacional como de la gestion de los puestos por competencias.

Tabla 7. Cuadro comparativo sobre informacion general y conocimientos requeridos de los

puestos
Nombre del Puesto Informacion General del Puesto Conocimientos Requeridos
Gerente Senior Gerente de Gobernanza en Atlantida; Gestion publica, politicas publicas,
Implementador de Programa = responsable de marcos regulatorios habilidades de negociacion y
en Gobernanza habilitantes. liderazgo.
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Gerente Senior

Implementador de Programa

Gerente de Operaciones y

Finanzas

Asociado Fish Forever

Técnico Desarrollador de
Capacidades e Inclusion
Financiera

Técnico Desarrollador de

Capacidades

Técnico Asociado Social

Colén

Técnico Asociado Social

Santa Barbara

Responsable regional en CA; lidera la
implementacion de Fish Forever y
alianzas.

Ubicado en Honduras; supervisa
ejecucion financiera del programa y
gestion operativa.

Asociado en la region de
Centroamérica; apoya el conocimiento
y administracion de proyectos.
Ubicado en Honduras y Guatemala;
enfocado en facilitar entrenamientos y
estrategias financieras.

Técnico local que facilita
entrenamientos y actividades de
inclusion financiera.

Técnico social en Trujillo; gestiona
actividades comunitarias para el
programa.

Basado en Santa Rosa de Aguan;
desarrolla procesos comunitarios

sostenibles.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Direccion de proyectos, alianzas

estratégicas, planificacion multinivel.

Contabilidad, administracion,
planificacion operativa, manejo de
presupuestos.

Manejo de herramientas de gestion de
conocimiento, organizacion,
redaccion y sintesis.

Educacion en desarrollo econdmico,
finanzas, o areas sociales; habilidades
de facilitacion.

Técnicas de capacitacion, educacion
popular, conocimiento de
microfinanzas.

Intervencidon comunitaria,
metodologias participativas,
fortalecimiento organizacional.
Desarrollo social, tecnologias
apropiadas, fortalecimiento

econdémico local.

El analisis comparativo de los puestos permitio identificar la diferenciacion funcional
dentro de la ONG Rare, en términos de responsabilidad y requerimientos técnicos. Esto revela
como las funciones y los conocimientos requeridos varian segiin el nivel y el alcance de cada
puesto. En el nivel gerencial, se observa que los puestos tienen un carécter estratégico y regional,

con responsabilidades claves.

Por ejemplo, el Gerente Senior Implementador de Programa en Gobernanza est4 enfocado
en establecer marcos regulatorios en Atlantida, lo que requiere altos conocimientos en gestion
publica, politicas publicas, negociacion y liderazgo. De manera similar, el Gerente Senior
Implementador de Programa coordina acciones en Centroamérica, liderando la implementacion de
iniciativas regionales como Fish Forever, lo que implican capacidades en direccion de proyectos,
alianzas estratégicas y planificacion de diferentes niveles. Por su parte, el Gerente de Operaciones

y Finanzas supervisa la ejecucion financiera en Honduras, siendo clave su formacion y experiencia
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en contabilidad, administracion y manejo presupuestario.

Los puestos técnicos y operativos tienen un enfoque mas territorial y de ejecucion directa.
Por ejemplo, el Técnico Asociado Social en Colén y el de Santa Bérbara trabajan en campo con
comunidades locales, gestionando procesos de fortalecimiento organizativo y desarrollo
economico. Por ello, requieren conocimientos en intervencion comunitaria, metodologias
participativas, tecnologias apropiadas y desarrollo social. Los Técnicos Desarrolladores de
Capacidades, tanto el regional como el local, tienen como funcidon principal facilitar
entrenamientos y procesos de inclusion financiera. Esto requiere competencias en educacion
popular, microfinanzas, desarrollo econémico y habilidades de facilitacion, lo que indica un perfil

técnico con capacidad pedagdgica.

El cargo de Asociado Fish Forever tiende a ser operativo, con enfoque en gestion del
conocimiento y apoyo administrativo para los proyectos regionales. Esto requiere habilidades en
organizacion, redaccion, sintesis y manejo de herramientas digitales. En conjunto, el andlisis indica
que existe una clara relacion entre el alcance funcional del puesto y los conocimientos requeridos.
Los puestos de mayor nivel jerarquico requieren competencias estratégicas y de gestion a nivel
macro, mientras que los cargos técnicos y comunitarios se centran en conocimientos practicos,
sociales y metodologicos. Esta combinacion refuerza la necesidad de una estructura organizativa
que contemple perfiles diferenciados por competencias y que facilite la coordinacion efectiva entre

niveles estratégicos y operativos.
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4.2.1.2. REUNION PARA DEFINICION DE COMPETENCIAS

Tabla 8. Resumen de definicion de competencias organizacionales y especificas

Competencia
Trabajo en equipo

(Organizacional)

Innovacion y creatividad

(Organizacional)

Colaboracion

(Organizacional)

Liderazgo

(Organizacional)

Adaptabilidad y flexibilidad
(Especifica)

Calidad y Mejora Continua
(Especifica)

Planificacién y organizaciéon

(Especifica)

Definicion resumida
Colaboracion activa para lograr
objetivos comunes y resolver
dificultades.

Generacion de ideas valiosas y
aplicacion en soluciones
innovadoras.

Trabajo conjunto basado en
confianza, comunicacion y
responsabilidad compartida.
Capacidad de guiar y motivar al
grupo, basado en valores y
ética.

Ajuste rapido a contextos
cambiantes, con revision critica
de la actuacion.

Optimizacién de recursos con
aportes innovadores para
mejorar procesos.

Definicion de metas, etapas 'y
recursos, con seguimiento y

control del proceso.

Nivel A
Promueve colaboracion
organizacional alineada a la
estrategia.
Propone soluciones originales,
utiles y aplicables mas alla del
puesto.
Apoya proactivamente con
iniciativas espontaneas a
necesidades de otros.
Estructura vision, mision y
valores para toda la
organizacion.
Adapta estrategias generales y
promueve cambios
organizacionales.
Disefia métodos para optimizar

recursos y lidera en calidad.

Define metas globales y
mecanismos de control

organizacional.

Nivel B
Promueve colaboracioén entre
sectores y pares hacia la
estrategia.
Aplica soluciones nuevas no
utilizadas previamente en su
area.
Fomenta colaboracién en su
area y facilita trabajo
transversal.
Dirige su area con base en

valores organizacionales.

Adapta sus acciones y fomenta

el cambio en su equipo.

Disefia procesos para optimizar

recursos en su area.

Define metas para su equipo y

aplica seguimiento efectivo.

Nivel C

Fomenta cooperacion en su

sector para cumplir objetivos.

Propone soluciones dentro de

esquemas ya utilizados.

Facilita colaboracion y
promueve intercambio en su
sector.

Conduce su grupo con base en
buenas practicas
organizacionales.

Adapta su accion a objetivos del
sector usando metodologias
existentes.

Optimiza recursos y brinda
soluciones dentro de lo
conocido.

Determina metas de su area 'y

aplica control basico.

Nivel D

Colabora en tareas y reconoce

logros de otros.

Aplica soluciones basadas en

experiencias similares.

Responde a requerimientos y

coopera puntualmente.

Respeta valores

organizacionales en su actuar.

Acepta cambios sugeridos y

adapta su conducta.

Propone mejoras especificas y

ejecuta con eficiencia.

Planifica tareas individuales con

mecanismos de control basicos.
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Comunicacion eficaz

(Especifica)

Desarrollo y autodesarrollo
del talento

(Especifica)

Gestion y logro de objetivos

(Especifica)

Manejo de crisis

(Especifica)

Relaciones publicas

(Especifica)

Toma de decisiones

(Especifica)

Fuente: (Elaboracién propia, 2025)

Transmision clara de

informacion, adaptacion al

interlocutor y mantenimiento de

redes.

Fomento del aprendizaje
continuo propio y del equipo
con uso de herramientas.
Cumplimiento eficiente de
metas mediante planificacion,
control y delegacion.
Gestion de situaciones de
presion con soluciones
estratégicas adecuadas.
Establecimiento de vinculos
estratégicos e influencia en
redes clave.

Seleccion de la mejor
alternativa considerando
impacto, recursos y

consecuencias.

Desarrolla redes formales e
informales e implementa

canales institucionales.

Instala el autodesarrollo como
responsabilidad individual y
lidera con el ejemplo.
Establece metas desafiantes y
moviliza recursos de forma
estratégica.

Disefia estrategias y anticipa

conflictos para prevenirlos.

Construye redes complejas e

influye sobre actores clave.

Desarrolla opciones viables
considerando impacto

estratégico y seguimiento.

Promueve intercambio y adapta

comunicacion segun audiencia.

Identifica oportunidades de

desarrollo para si y su equipo.

Fija metas para su area y
controla gestion con analisis de
riesgos.

Administra correctamente crisis

con soluciones adecuadas.

Maneja relaciones estratégicas

en su comunidad de interés.

Genera opciones multiples y
ejecuta decisiones clave para su

area.

Comunica con claridad y
promueve didlogo dentro del

equipo.

Capacita a colaboradores y

mantiene interés en actualizarse.

Gestiona recursos y mide

eficacia en tareas asignadas.

Identifica conflictos y propone

soluciones practicas.

Crea relaciones funcionales y se

desenvuelve con soltura.

Aplica criterios
organizacionales para tomar

decisiones operativas.

Comunica claramente y adapta

discurso segun necesidad.

Reconoce mejoras y utiliza

herramientas disponibles.

Establece metas personales y
gestiona recursos con
racionalidad.

Administra conflictos
considerando vision

organizacional.

Crea relaciones convenientes en

contextos conocidos.

Toma decisiones basicas
aplicando procesos

establecidos.
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Se realiz6 un resumen sobre las definiciones de las competencias que se encuentran en los
diferentes puestos de la ONG, es importante mencionar que se clasifican en 4 niveles de dominio
(A,B,C y D). Esto clasificacion permitié analizar la profundidad con la que el colaborador en un
puesto en especifico pone en practica la competencia en cuestion, permitiendo una interpretacion

objetiva y comparativa.

Se identificaron 4 competencias organizacionales como trabajo en equipo, innovacion y
creatividad, colaboracion y liderazgo. Asimismo, se dio a conocer 9 competencias especificas,
siendo estas, adaptabilidad y flexibilidad, calidad y mejora continua, planificacion y organizacion,
comunicacion eficaz, desarrollo y autodesarrollo del talento, gestion y logro de objetivos, manejo
de crisis, relaciones publicas y toma de decisiones. Ademas, se definieron los niveles de dominio
A: muy alto, B: alto, C: bajo, D: muy bajo en relacion con el alcance y la influencia de la

competencia en el entorno laboral de cada puesto. Ver anexo 4.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1.

La ONG Rare en Honduras cuenta con una estructura organizacional que no esta definida
formalmente, en la estructura actual se incluyen puestos de consultoria e inclusive vacantes
que no se tiene claridad en su contratacion futura, por lo que genera confusiéon en la
distribucion de las funciones, cooperacion operativa y ausencia de claridad jerarquica y
autoridad. La informacion obtenida brinda evidencia que los colaboradores desempefian
diferentes funciones sin una delimitacion clara, lo que genera dificultades en la supervision,
duplicidad de asignaciones y falta de claridad sobre el puesto. Esto justifica la necesidad
de establecer una estructura organizacional que permita esclarecer y alinear las funciones

de los colaboradores con los objetivos de la organizacion.

El manual de puestos basado en competencias acompafiado de su respectivo diccionario de
competencias son los instrumentos que se adecuan a la ONG Rare, ya que, permiten
estructurar la informacion segin las asignaciones, responsabilidades, necesidades y
comportamientos esperados para cada puesto, permitiendo un mejor desempeiio del
ocupante en el puesto y una claridad total por parte de los reclutadores para identificar
candidatos para el puesto. Los resultados que se obtuvieron a través de la aplicacion del
analisis de puestos, entrevista y la reunion evidencian que en la organizacion se utilizan
breves documentos que expresan de forma muy general la informacién de cada puesto, lo
cual evidencia la ausencia de las herramientas anteriormente mencionadas limitando los
procesos de contratacion, evaluacion y desarrollo de los colaboradores. La implementacion
de un manual de puestos debidamente estructurado y socializado facilita que la
administracion sea mas objetiva, clara, funcional y permite alinear las funciones de cada
puesto con la vision y mision de la ONG, lo cual permite contribuir a los objetivos y metas

de Rare en Honduras.

Las acciones que se proponen a nivel organizacional comienzan con el disefio de una
estructura jerarquica clara, la implementacion de un manual de puestos basados en
competencias y su respectivo diccionario de competencias en donde se detallan las
competencias que se requieren a nivel organizacional y a nivel de cada puesto,

identificando y definiendo cada competencia por nivel, desde A hasta D, lo cual contribuye
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a una gestion del talento humano de manera estratégica. Partiendo del anélisis realizado,
se concluye que tales acciones permiten ordenar y esclarecer los niveles de dominio,
responsabilidad, clasificar las funciones de cada puesto y facilitar la toma de decisiones,
por lo que lleva a una mejor seleccion del personal que necesita la ONG y aportar en el
fortalecimiento de la cultura organizacional. Esta propuesta genera una respuesta a las
necesidades actuales de Rare y la oportunidad de mejorar la operatividad y sostenibilidad

de los proyectos.

5.2. RECOMENDACIONES

1.

Definir una estructura organizacional jerarquica y funcional que defina de manera clara los
niveles de autoridad, las relaciones entre los puestos y las lineas que reportan. Esto
permitird mejorar la coordinacién interna y garantizar una distribucion adecuada de
responsabilidades que evitaran la duplicidad de las funciones que permitan que los

colaboradores estén alineados con los objetivos de Rare.

Disefiar ¢ implementar un manual de puestos basados en competencias que incluya los
perfiles y descriptores de puesto. Asimismo, un diccionario de competencias segun la
necesidad de la ONG. Esto permitird contar con una basé solida para los procesos de
reclutamiento y seleccion, induccion, evaluacion del desempefio y desarrollo de los

colaboradores, promoviendo que la gestion del talento humano sea objetiva y estratégica.

Incorporar procesos que fomenten la mejora continua en la gestion de personal, mediante
la revision periddica de los perfiles de puesto y la actualizacion del diccionario de
competencias permitird fortalecer la adaptacion a los cambios del entorno, toma de

decisiones y ayudard a aumentar la retencion del talento humano.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En este capitulo se detalla y describe la aplicabilidad de la propuesta llamada “Propuesta
de Estructura Organizacional y Manual de Puestos Basados en Competencias para la ONG Rare”,
la cual da respuesta a los hallazgos obtenidos en el proceso de diagndstico en los capitulos
anteriores. Esta propuesta se basa en las necesidades para fortalecer la gestion del talento humano
en la ONG, ya que, al no contar con un area especifica de Recursos Humanos, presenta algunas
limitaciones como la definicion, administracion y alineacion de los puestos de trabajo con la

organizacion.
6.1. NOMBRE DE LA PROPUESTA

Propuesta de estructura organizacional y manual de puestos basados en competencias para

la ONG RARE.
6.2. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Rare es una organizacion no gubernamental (ONG), con sede fuera de Honduras, lo que
hace que muchos de sus procesos estén centralizados en la sede principal de Estados Unidos, por
lo tanto, la administracion de Recursos Humanos no tiene un area especifica, en cambio, sus
funciones son delegadas entre los miembros de la organizacion especialmente en la Gerencia de
Operaciones, quien se encarga de gestionar planillas y puestos dentro de la estructura
organizacional. Al no tener un Departamento de Recursos Humanos, las funciones de dicha area
se han visto limitadas en la administracion de planilla y algunos elementos basicos de la gestion

de puestos.

La falta de un area especializada en la gestion del talento humano limita el desarrollo e
implementacion de procesos técnicos esenciales como, por ejemplo, la definicion de perfiles,
descriptores de puestos orientados a la estrategia de la ONG. Segun los resultados obtenidos en el
Capitulo IV el 100% de los colaboradores encuestados no tenian claro de que forma aportan desde
su puesto de trabajo a la misidn, vision y valores de Rare, hecho que demuestra falta de
socializacion y comprension de la estrategia organizacional por parte de todos los colaboradores

en Rare Honduras.

Por otro lado, el 45% de los participantes no tenian seguridad del nombre de su puesto y el 80%

de los casos se encontraron inconsistencias entre las funciones que los colaboradores indican
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realizar y las que sus supervisores consideran que ejecutan. Esto evidencia una falta de
organizacion ya que puede generar duplicidad de tareas, falta de elaboracion de ciertas tareas y

desmotivacion laboral.

Frente a las necesidades antes mencionadas, se propone un manual de gestion de puestos
basado en competencias, acompanado de una estructura organizacional formal, esto se presenta
como una solucidn estratégica que permitird ordenar, clarificar y optimizar las funciones en Rare
Honduras. Implementar esta herramienta ayudard a que cada colaborador conozca con exactitud
sus funciones y las competencias requeridas para su puesto de trabajo, ademas, la forma en que su
trabajo se conecta con la planificacion estratégica de la organizacion. Por lo que, se espera un
impacto en un mejor desempeio individual, eficiencia operativa y mejoras en los logros obtenidos

por parte de Rare en Honduras.
6.3. ALCANCE DE LA PROPUESTA

La presente propuesta tiene como propdsito mejorar la gestion del talento humano de la
organizacion mediante la implementacion de ciertas herramientas organizativas que posibiliten
ordenar, esclarecer y reforzar los procesos vinculados a los puestos de trabajo. El alcance de esta
propuesta tiene contemplada la entrega de productos concretos que ayuden a Rare Honduras contar

una base concreta para administrar su talento humano bajo el enfoque por competencias.
En este sentido, la propuesta incluye:

e Actualizar la estructura organizacional incorporando nuevos puestos y estableciendo lineas
claras para que los colaboradores puedan reportar, considerando las necesidades identificadas
en el diagnostico. Esta estructura busca facilitar la organizacion, evitar duplicidad de tareas y

mejorar la operatividad de la ONG.

e Implementar un diccionario de competencias organizacionales que integre competencias
especificas del puesto considerando los objetivos estratégicos de Rare. Esto servira de base
para facilitar los procesos de seleccion, evaluacion del desempefio y el crecimiento de los

colaboradores.

e Diseiiar perfiles y descriptores de puesto para los cargos, incluyendo informacion importante
y relevante, por ejemplo, responsabilidades, requisitos académicos, experiencia requerida,

competencias, entre otros. Los documentos facilitardn alinear las funciones de cada
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colaborador con la mision y vision, ademas de brindar una mayor claridad en las tareas

asignadas y las expectativas.
6.4. DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1. DESCRIPCION

La propuesta realizada ha sido de manera clara, precisa y concisa con el fin de facilitar la
implementacion en la organizacion tomando en cuenta la estructura y modalidad, esto tiene como
objetivo principal robustecer y mejorar la gestion del talento humano a través de la descripcion de
puestos, esclarecimiento de funciones, competencias, etc., mediante herramientas como ser el
manual de puestos, el diccionario de competencias y la actualizacion de la estructura

organizacional.

Se elaboraron ocho perfiles y descriptores de puestos que definen de manera concreta el
perfil necesario para el ocupante del cargo, las funciones y responsabilidades a ejecutar, el nivel
jerarquico, las relaciones internas y externas con las que se vincula el puesto, ademds de las
competencias requeridas. La informacion se le entregard a la Vicepresidencia y Gerencia de
Operaciones quién estdn previstas para liderar los procesos de validacion, aprobacion y

socializacion de esta informacion en la organizacion.

De igual manera, se propone una estructura organizacional revisada y aprobada que
agrupen algunas areas de los colaboradores para mejorar las lineas de mando y crear un nuevo
puesto bajo la Gerencia de Operaciones siendo este “Generalista de Operaciones y Recursos
Humanos”. Este puesto se propone como respuesta para redistribuir las funciones administrativas
y las operativas que actualmente se concentran en la gerencia esto con el fin de una gestion mas
eficiente del talento humano. Los cambios se definieron considerando el andlisis de los puestos

actuales y mejorar los flujos de trabajo, la comunicacion y la claridad en la toma de decisiones.

Para complementar, se realizd un diccionario de competencias organizacionales y
especificas las cuales surgieron a través de una reunion con la Gerente de Operaciones. Estas
competencias se alinearon con la mision y vision de Rare con los respectivos niveles observables.
Este mapeo de competencias de cada puesto facilita identificar qué competencia aplica para cada
puesto y el nivel requerido, facilitando de esta forma los procesos de reclutamiento y seleccion,

evaluacion del desempefio y desarrollo.
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El proceso para la implementacion de esta propuesta se desarrollara en cuatro fases, siendo

estas: capacitacion, ejecucion, evaluacion y ajustes.

e Fase de capacitacion: se realizaran sesiones virtuales con los jefes para indicar el uso

adecuado del manual y el diccionario.

e Fase de ejecucion: Esta fase contempla la aprobacién oficial de los documentos,
socializacion con cada colaborador a través de reuniones virtuales siento lideradas por los
jefes inmediatos y la Gerencia de Operaciones. Ademas, se realizara la firma del
documento que garantice la recepcion de la informacion y poder archivar el documento en

el expediente laboral del colaborador.

e Fase de evaluacion: Para esta fase se aplicaran encuestas para conocer la satisfaccion de
los colaboradores, revision de desempefio y realizar reuniones uno a uno para recibir

retroalimentacion y medir la comprension e impacto de los cambios.

e Fase de ajustes: Esta fase final es para revision de los resultados obtenidos, se identificaran

oportunidades de mejora y modificar los documentos si es necesario.

La propuesta cuenta con una metodologia participativa y adaptada al contexto de la ONG,
considerando la modalidad de teletrabajo, cantidad de colaboradores y la ausencia del
departamento de Recursos Humanos. También se basa en el modelo de Martha Alles, que asegura
alinear de manera estratégica los perfiles de puesto, los objetivos de la ONG y el desempeio
esperado. El proceso finaliza con la estandarizacion y aprobacion de manera formal de los
documentos por parte de la Vicepresidencia y la Gerencia de Operaciones, quienes deben liderar
la socializacion de los cambios para la mejora. Para evaluar el cumplimiento del manual, la
estructura y el diccionario de competencias se les dara seguimiento mediante indicadores que se

definen en el apartado de “Medidas de Control”.
6.4.2. DESARROLLO

En este apartado se presenta el formato del perfil y descriptor de puestos, en el cual se
muestra de forma estructurada cada funcion, jerarquia y competencias requeridas para el ocupante
del puesto, acompanado del mapeo de competencias que se realizd para seleccionar las

competencias por puesto.
6.4.2.1 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
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La socializacion de la nueva estructura organizacional y del diccionario de competencias
es parte fundamental del proceso para garantizar la comprension e implementacion efectiva de los
cambios propuestos. Este proceso tiene objetivo que todos los colaboradores de la ONG conozcan
los movimientos en las lineas de mando, el puesto incorporado y las competencias esperadas en

cada puesto, facilitando una transicion ordenada y alineada con los objetivos de RARE.

6.42.1.1 SOCIALIZACION DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

La estructura organizacional de Rare estd compuesta por 15 puestos permanentes, tres
puestos para consultores y un puesto temporal, en la propuesta de estructura organizacional que se
presenta a continuacion se han realizado cambios en las lineas de mando y se agrega un puesto
bajo la Gerencia de Operaciones denominado “Generalista de Operaciones y Recursos Humanos”,
este puesto se crea para poder descargar las funciones de Recursos Humanos que actualmente
ejecuta la Gerencia de Operaciones, también, tiene dentro de sus funciones apoyar en las

operaciones que realiza la gerencia.

Los cambios en la estructura organizacional deben aprobarse por la Vicepresidencia de la
organizacion y la Gerencia de Operaciones, posteriormente se procede a socializar con todos los
miembros de la organizacion, se sugiere que sea realizada por la Vicepresidencia en compaiia de

la Gerencia de Operaciones que es quien gestiona el talento humano.

Coémo parte del manual de puestos que se entrega, se incluye un diccionario de
competencias segun Martha Alles, en el cual se describen cuatro competencias organizacionales y
nueve competencias especificas, cada una con cuatro niveles de comportamiento observables.
Adjunto al manual se encuentra el mapeo de competencias que se realizd por puesto, el mismo

indica qué competencia aplica para cada puesto y en qué nivel de comportamiento.

Considerando que la empresa trabaja de forma remota, se sugiere realizar una reunion
virtual y de caracter obligatorio para poder socializar el organigrama y el diccionario de

competencias propuesto.

Posteriormente a la reunion de socializacion del organigrama y diccionario de
competencias, se recomienda que los jefes inmediatos realicen una retroalimentacion con el equipo

de manera interna para reforzar el contenido, esto, con el fin de asegurar la comprension de los
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cambios y el mapeo de las competencias correspondientes a su puesto.

A continuacion, se presenta una propuesta de estructura organizacional, considerando que ahora
se incluye un nuevo puesto y se corrigieron lineas de mando, considerando la informacién que se

obtuvo mediante el anélisis de puestos.

Estructura Organizacional -

rare

2§ ()
Adrian Coello 'Vicky Mendez Ricky Ellis
Oootdinxdorc!e Asociada Fish Forever Téenico Coordinador
dua':rollq de Eapmdades C.A. Regional Santa Fé
e ] \ J
s N R
Mauricio Torres Consultor Dessary Ramirez
Técnico de Inclusion ‘Medios Sociales y —— Técnico Asociado Social
Financiera Comunicacion Trujillo
_ J -~
[ I )
Viicaits Melquin Bonifacio
™| Tecnico Local Adantida 1 —{ [ Eécatco Aseciado Soclal
Iriona-Limon
- @@
-_—
[ )
V. Moises Lopez
[~ | Técnico Local Atlantida 2 — Técnico Asociado Social
Santa Rosa de Aguan
\E— o
PN )
Temporal Consultor
h— Gestor de Datos Técnico Guanaja
N 4

Figura 7. Propuesta de Estructura Organizacional

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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6.4.2.1.1.1.COMPETENCIA ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

Tabla 9. Diccionario de competencias

#

2

Competencia
=
g « s es .
S S Definicion de la Competencia
e o
NS SN
A
[+ 7]
on sa}
o
® Trabajo en Es la disposicion personal y la
Equipo colaboracion con otros en la
realizacion de actividades para
lograr objetivos comunes,
intercambiando informaciones,
asumiendo responsabilidades,
resolviendo dificultades que se
presentan y contribuyendo a la
mejora y desarrollo colectivo.
#Innovaciony  La creatividad es la capacidad
Creatividad de generar ideas originales y

valiosas para resolver
problemas, mientras que la
innovacion consiste en aplicar
esas ideas mediante productos,
Servicios o procesos nuevos o
mejorados que crean valor al ser
implementados.

A
Muy alto

Capacidad para fomentar el
espiritu de colaboracion en toda
la organizacion, promover el
intercambio entre areas y
orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion
de la estrategia organizacional.

Capacidad para presentar
soluciones novedosas y
originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion,
pensando en los clientes
internos o externos, que ni la
propia empresa ni otros habian
presentado antes y aplicables
tanto a su puesto como a la
organizacion, a la comunidad
y/o a los clientes, con el
proposito de agregar valor.

Alto

Capacidad para fomentar el
espiritu de colaboracion en su
area. promover el intercambio
con otros sectores de la
organizacion y orientar el
trabajo de pares y colaboradores
a la consecucion de la estrategia
organizacional.

Capacidad para presentar
soluciones a problemas o
situaciones relacionados con su
puesto de trabajo o clientes
internos o externos, que la
organizacion no habia aplicado
o utilizado con anterioridad con
el proposito de agregar valor.

Nivel

C
Bajo

Capacidad para fomentar la
colaboracion y cooperacion en su
sector, promover el intercambio
con otras areas y orientar el
trabajo de pares y colaboradores a
la consecucion de los objetivos
fijados.

Capacidad para presentar
soluciones a problemas o
situaciones relacionados con su
puesto de trabajo o clientes
internos o externos, dentro de los
lineamientos habituales con que
se han solucionado los temas con
anterioridad, agregando valor a su
area de trabajo.

D
Muy bajo

Capacidad para colaborar y
cooperar con otras personas, tanto
de su sector como de otras areas de
la organizacion. con el propoésito de
alcanzar los objetivos fijados, y
reconocer los éxitos.

Capacidad para aplicar/recomendar
soluciones a fin de resolver
problemas o situaciones, utilizando
su experiencia en casos similares.
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3

4

@ Colaboracion

®Liderazgo

Un proceso complejo,
construido sobre la confianza, la
comunicacion abierta y el
respeto mutuo, donde todos los
miembros se enfocan en la
responsabilidad y objetivos
compartidos, logrando una
comprension comun, y
participan activamente con un
sentido de responsabilidad
compartida y toma de
decisiones.

habilidad humana que logra la
uniéon de un grupo y lo motiva
para la consecucion de ciertas
metas.

Capacidad para brindar apoya y
ayuda a los otros (pares,
superiores y colaboradores)
responder a sus necesidades y
requerimientos, mediante
iniciativas anticipadores y
espontaneas a fin de facilitar la
resolucion de problemas o
dudas, aunque las mismas no
hayan sido manifestadas
expresamente.

Capacidad para estructurar la
Visio mision, valores y
estrategia de la organizacion
sobre la base de valores
morales, las buenas costumbres
y practicas organizacionales, y
establecer un marco de trabajo
para si mismo y para toda la
organizacion basado en el
respeto tanto de las politicas de
la organizacion como de los
valores y principios morales.

Capacidad para fomentar el
espiritu de colaboracion en toda
la organizacion, promover el
intercambio entre areas y
orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion
de la estrategia organizacional.

Capacidad para dirigir el area a
su cargo y actuar sobre la base
de valores morales, las buenas
costumbres y practicas
organizacionales. y establecer
un marco de trabajo para si
mismo y para toda su area
basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacion
como de los valores y principios
morales.

Capacidad para fomentar el
espiritu de colaboracion en su
area. promover el intercambio con
otros sectores de la organizacion y
orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de
la estrategia organizacional.

Capacidad para conducir a su
grupo de trabajo o sector y actuar
sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas
organizacionales y establecer un
marco de trabajo para si mismo y
para sus colaboradores basado en
el respeto tanto de las politicas de
la organizacion como de los
valores y principios morales.

Capacidad para fomentar la
colaboracioén y cooperacion en su
sector, promover el intercambio con
otras areas y orientar el trabajo de
pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos
fijados.

Capacidad para actuar sobre la base
de valores morales, las buenas
costumbres y practicas
organizacionales, y respetar las
politicas y los valores de la
organizacion.
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1

*Adaptabilidad-
Flexibilidad

Capacidad para comprender y
apreciar perspectivas diferentes,
cambiar convicciones y
conductas a fin de adaptarse en
forma rapida y eficiente a
diversas situaciones, contextos,
medios y personas. Implica
realizar una revision critica de
su propia actuacion.

» Comprende y aprecia
perspectivas diferentes (a las
que otorga un valor especial), y
cambia convicciones y
conductas a fin de adaptarse en
forma rapida y eficiente a
diversas situaciones, contextos
(internos o externos a la
organizacioén), medios y
personas.

* Lleva a cabo revisiones
criticas de las estrategias y
objetivos de su area, y propone
cambios cuando advierte que es
necesario.

* Adecua su propio accionar y el
de su equipo de trabajo a fin de
lograr hacer frente a nuevas
situaciones.

* Realiza, si corresponde, una
revision critica de las estrategias
de la organizacién en su
conjunto, y propone cambios.

* Implementa nuevas
metodologias y herramientas
que facilitan la adaptacion a
diversos contextos, medios, etc.,
y fomenta su uso en la
organizacion.

» Comprende y considera
perspectivas diferentes, y
cambia convicciones y
conductas a fin de adaptarse en
forma rapida y eficiente a
diversas situaciones, contextos
(internos o externos a la
organizacion), medios y
personas.

* Lleva a cabo revisiones
criticas de los objetivos bajo su
responsabilidad, y propone
cambios cuando advierte que es
necesario.

* Adecua su propio accionar a
fin de lograr hacer frente a
nuevas situaciones, € incentiva a
su equipo de trabajo a actuar de
la misma forma.

* Ajusta su accionar a los
objetivos de la organizacion.

* Asimila y utiliza nuevas
metodologias y herramientas
que facilitan la adaptacion a
diversos contextos, medios, etc.,
y fomenta su uso entre sus
colaboradores.

» Comprende perspectivas
diferentes, cambiando
convicciones y conductas a fin de
adaptarse en forma eficiente a
diversas situaciones, contextos,
medios y personas. * Revisa los
objetivos bajo su responsabilidad
y propone cambios cuando
advierte que es necesario.

* Adapta su propio accionar a fin
de lograr hacer frente a nuevas
situaciones.

* Ajusta su accionar a los
objetivos propuestos para su
sector.

* Para adaptarse a diversos
contextos, aplica las herramientas
o metodologias propuestas por la
organizacion con ese objetivo.

» Comprende perspectivas
diferentes, cambiando ciertas
conductas a fin de adaptarse a
diversas situaciones.

* Acepta los cambios que le son
propuestos en sus objetivos y
trabaja para alcanzarlos.

« Ante nuevas situaciones, cambia
su comportamiento y manera de
actuar cuando se lo sugieren.

» Modifica su accionar en pos de los
objetivos que le son fijados.

* Muestra compromiso con las
metodologias y herramientas que
propone la organizacion para
facilitar su adaptacion a diversos
contextos.
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*Calidad y
Mejora Continua

Capacidad para optimizar los
recursos disponibles —personas,
materiales, etc.— y agregar valor
a través de ideas, enfoques o
soluciones originales o
diferentes en relacion con la
tarea asignada, las funciones de
las personas a cargo, y/o los
procesos y métodos de la
organizacion. Implica la actitud
permanente de brindar aportes
que signifiquen una solucién a
situaciones inusuales y/o aportes
que permitan perfeccionar,
modernizar u optimizar el uso
de los recursos a cargo.

* Disefia métodos de trabajo
organizacionales que permiten
optimizar los recursos
disponibles —personas,
materiales, etcétera—.

* Idea e implementa
herramientas para agregar valor
a través de ideas, enfoques o
soluciones originales o
diferentes a los tradicionales, en
relacion con las tareas de las
personas a su cargo y/o los
procesos y métodos de la
organizacion.

* Genera y promueve en la
organizacion la disposicion
permanente a brindar aportes
que signifiquen una solucién a
problematicas inusuales o
perfeccionen, modernicen u

optimicen el uso de los recursos.

* Planea y toma decisiones que
facilitan a la organizacion una
optima consecucion de sus
objetivos, a través del uso
eficiente de los recursos
disponibles.

* Es un referente en la
organizacion y el mercado en
general en materia de calidad y
mejora continua.

* Disenla métodos de trabajo
para su area que permiten
optimizar los recursos
disponibles —personas,
materiales, etcétera—.

* Idea e implementa procesos
para agregar valor a través de
ideas, enfoques o soluciones
originales o diferentes a los
tradicionales, en relacion con las
tareas del area a su cargo y/o los
procesos y métodos de la
organizacion.

* Genera en su area de trabajo la
disposicion permanente a
obtener aportes que signifiquen
una solucién a problematicas
inusuales o perfeccionen,
modernicen u optimicen el uso
de los recursos.

» Toma decisiones que facilitan
a su area de trabajo una 6ptima
consecucion de sus objetivos, a
través del uso eficiente de los
recursos disponibles.

* Es un referente en su area en
materia de calidad y mejora
continua.

* Optimiza (o propone acciones
en ese sentido, segun
corresponda) los recursos
disponibles —personas, materiales,
etcétera—.

» Agrega valor a través de ideas o
soluciones originales o diferentes
a los tradicionales, en relacion
con las tareas de las personas a su
cargo y/o los procesos y métodos
de su area de trabajo.

* Brinda aportes que significan
una solucién a problematicas
inusuales o perfeccionan,
modernizan u optimizan el uso de
los recursos.

» Toma decisiones que facilitan a
sus colaboradores y/o pares la
consecucion de sus objetivos, a
través del uso eficiente de los
recursos disponibles.

* Es tomado como ejemplo por
sus colaboradores y/o pares en
materia de calidad y mejora
continua.

* Propone acciones con el proposito

de optimizar los recursos

disponibles —personas, materiales,

etcétera—.

» Agrega valor al aportar soluciones
factibles en la realizacion de sus ta-
reas y/o los procesos y métodos de

su area de trabajo.

* Brinda aportes que significan una

solucion a problematicas
especificas u optimizan el uso de
los recursos a su cargo.

* Alcanza sus metas logrando un
uso eficiente de los recursos
asignados.

* Ejecuta sus tareas de manera
eficiente.

67



3

*Capacidad de
planificacion y
organizacion

Capacidad para determinar
eficazmente metas y prioridades
de su tarea, area o proyecto, y
especificar las etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos
para el logro de los objetivos.
Incluye utilizar mecanismos de
seguimiento y verificacion de
los grados de avance de las
distintas tareas para mantener el
control del proceso y aplicar las
medidas correctivas necesarias.

*Disefia métodos de trabajo
organizacionales que permiten
determinar eficazmente metas y
prioridades para todos los
colaboradores.

* Especifica las etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos
para el logro de los objetivos
fijados para la organizacion, en
general, asi como para cada
etapa en particular.

* Disefia e implementa
mecanismos de seguimiento y
verificacion de los grados de
avance de las distintas etapas
para mantener el control de los
proyectos o procesos y poder,
de ese modo, aplicar las
medidas correctivas que se
revelan necesarias.

* Se anticipa a posibles
obstaculos que puedan interferir
en la obtencion de las metas y
prioridades organizacionales.

* Es un referente en materia de
planificacion y organizacion,
tanto a nivel personal como
organizacional.

*Disefia métodos de trabajo para
su area que permiten determinar
eficazmente metas y prioridades
para sus colaboradores.

* Define etapas, acciones, plazos
y recursos requeridos para el
logro de los objetivos fijados
para su area de trabajo, en
general, asi como para cada
etapa en particular.

* Disefia herramientas de
seguimiento y verificacion de
los grados de avance de las
distintas etapas, para mantener
el control de los proyectos o
procesos de su area de trabajo y
de ese modo poder aplicar las
medidas correctivas que son
necesarias.

* Es proactivo y actia con
efectividad en el manejo de
problemas o situaciones
inesperadas que podrian
obstaculizar el logro de las
metas pautadas.

* Es un referente en materia de
planificacion y organizacion
para sus colaboradores.

*Determina eficazmente metas y
prioridades para su area, sector o
proyecto.

* Define las etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos para
el logro de los objetivos fijados
para su sector.

» Utiliza mecanismos de
seguimiento y control del grado
de avance de las distintas etapas
de las tareas o proyectos a su
cargo, y aplica las medidas
correctivas necesarias.

* Esta atento al surgimiento de
obstaculos que podrian impedir el
logro de las metas pautadas, y los
maneja y supera.

* Es considerado un ejemplo en su
sector por su gran capacidad de
planificacion y organizacion.

*Determina eficazmente metas y
prioridades en relacion con las
tareas a su cargo.

* Determina etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos para el
logro de los objetivos que le son
fijados.

* Aplica mecanismos de
seguimiento y control que le
permiten verificar el cumplimiento
de las tareas a su cargo, y realiza las
medidas correctivas necesarias.

* Consigue superar, con esfuerzo y
dedicacidn, los obstaculos que
impiden el logro de los objetivos
pautados.

* Estructura y planifica su trabajo y
logra eficazmente la consecucion de
los objetivos planteados.
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*Comunicacion
Eficaz

Capacidad para escuchar y
entender al otro, para transmitir
en forma clara y oportuna la
informacion requerida por los
demas a fin de alcanzar los
objetivos organizacionales, y
para mantener canales de
comunicacion abiertos y redes
de contacto formales e
informales, que abarquen los
diferentes niveles de la
organizacion.

* Escucha y entiende a los
demas, manteniendo canales de
comunicacion abiertos.

* Transmite en forma clara y
oportuna la informacion
requerida por los demas,
facilitando la consecucioén de los
objetivos organizacionales.

» Adapta su estilo
comunicacional a las
caracteristicas particulares de la
audiencia o interlocutor.

* Estructura canales de
comunicacion organizacionales
que permiten establecer
relaciones en todos los sentidos
(ascendente, descendente,
horizontal) y promueven el
intercambio inteligente de
informacion.

* Desarrolla redes de contacto
formales e informales que
permiten crear un &mbito
positivo de intercomunicacion.

* Escucha las opiniones y
puntos de vista de los demas.

* Selecciona los métodos de
comunicaciéon mas adecuados a
fin de lograr intercambios
efectivos.

* Minimiza las barreras y
distorsiones comunicacionales
que afectan la circulacion de la
informacion, y que por ende
dificultan la adecuada ejecucion
de las tareas y el logro de los
objetivos.

* Promueve dentro de su sector
el intercambio permanente de
informacion, con el propdsito de
mantener a todas las personas
adecuadamente informadas
acerca de los temas que los
afectan.

« Utiliza de manera efectiva los
canales de comunicacion
existentes, tanto formales como
informales.

» Comunica ideas y transmite
informacion de manera clara 'y
concisa.

* Adapta su discurso de acuerdo al
tipo de interlocutor con el que
debe vincularse.

* Escucha adecuadamente a otros
y se asegura de haber
comprendido exactamente lo que
desean expresar.

* Aprovecha los canales de
comunicacion existentes, formales
e informa- les, a fin de obtener la
informacion que necesita para la
realizacion de sus tareas.

* Alienta una comunicacién
abierta y fluida entre los
integrantes de su equipo, logrando
un correcto funcionamiento del

grupo.

* Escucha atentamente a sus
interlocutores.

* Comunica sus ideas de manera
clara y entendible.

* Realiza preguntas adecuadas a fin
de obtener la informacion que
necesita para realizar sus tareas.

* Mantiene una adecuada
comunicacion con los integrantes
de su equipo de trabajo.

* Adecua su discurso a las
caracteristicas de su interlocutor.
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*Desarrollo y
Autodesarrollo
del Talento

Capacidad para fomentar e
incentivar el crecimiento del
talento (conocimientos y
competencias) propio y de los
demas, y utilizar para ello
diversas tecnologias,
herramientas y medios, segin
sea lo mas adecuado. Implica la
busqueda del aprendizaje
continuo, mantenerse
actualizado y poder incorporar
nuevos conocimientos a su area
de tra- bajo para obtener
mejores resultados en el
negocio.

* Instrumenta métodos de
trabajo para la identificacion
permanente de las
oportunidades de crecimiento y
desarrollo del talento
(conocimientos y competencias)
dentro de la organizacion, y los
aplica igualmente a si mismo. ¢
Instala y difunde el concepto de
autodesarrollo como una
responsabilidad individual.

» Maximiza la utilidad de las
tecnologias, herramientas y
medios disponibles para el
desarrollo del talento.

* Mantiene una actitud proactiva
hacia el aprendizaje continuo, la
actualizacion permanente y la
incorporacion de nuevos
conocimientos a la
organizacion, tendientes a
mejorar las actividades, la
gestion y los resultados.

* Es considerado un referente
organizacional tanto por el
desarrollo del talento de sus
colaboradores como por su
propio desarrollo.

« Identifica oportunidades de
desarrollo en conocimientos y
competencias, tanto para si
mismo como para los demas
integrantes del equipo de trabajo
a su cargo.

* Entiende el concepto de
autodesarrollo como
responsabilidad individual, y lo
evidencia en sus
comportamientos.

* Administra de manera
eficiente y adecuada las
tecnologias, herramientas y
medios existentes destinados al
desarrollo del talento.

* Busca nuevos caminos de
aprendizaje y actualizacion
permanentes que resultan utiles
para su desempeiio y el de sus
colaboradores.

* Es valorado y considerado por
sus colaboradores como un
ejemplo en la materia.

*Identifica oportunidades de
crecimiento del talento
(conocimientos y competencias)
para si mismo y para sus
colaboradores més cercanos.

* Es consciente de la importancia
del autodesarrollo.

» Utiliza adecuadamente las
tecnologias, herramientas y
medios disponibles para el
desarrollo de las capacidades
propias y ajenas.

* Tiene disposicion para
incorporar nuevos aprendizajes y
mantenerse actualizado.

* Demuestra interés por el
desarrollo de su gente, por lo que
la capacita e instruye
personalmente, proporcionandole
oportunidades de aprendizaje y
desarrollo.

*Reconoce oportunidades de mejora
para si mismo y para sus
colaboradores mas directos, tanto
en cuanto a conocimientos como en
lo que respecta a competencias. ®
Acepta la retroalimentacion
ofrecida por los demas, y determina
los cursos de accion mas
adecuados.

* Esté abierto a propuestas
relacionadas con nuevos
aprendizajes.

« Utiliza las tecnologias y
herramientas disponibles para el
desarrollo de sus propias
capacidades.

* Demuestra interés por
desarrollarse y lograr un desempefio
superior.
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*Gestion y Logro
de Objetivos

Capacidad para orientarse al
logro de los objetivos,
seleccionar y formar personas,
delegar, generar directrices,
planificar, disefiar, analizar
informacion, movilizar recursos
organizacionales, controlar la
gestion, sopesar riesgos e
integrar las actividades de
manera de lograr la eficacia,
eficiencia y calidad en el
cumplimiento de la mision y
funciones de la organizacion.

* Establece, tanto para si
mismo/a como para la
organizacion en general, metas
retadoras y desafiantes.

» Conforma y participa de
equipos de trabajo
inteligentemente y maximiza la
obtencion de resultados
positivos para la organizacion;
selecciona colaboradores/as,
presta siempre atencion a la
formacion de personas y sabe
cuando y como es conveniente
delegar tareas.

* Genera directrices y ejerce sus
funciones basado en una
planificacion sistematica,
disefiando estrategias y procesos
fundados en una lectura
inteligente e innovadora de la
informacion disponible.

* Logra movilizar los recursos
organizacionales de un modo
innovador e inteligente, y logra
su optimizacion mediante el
control de la gestion, evaluando
cuidadosamente los riesgos y
evidenciando conocimiento de
la organizacion en la integracion
de actividades.

* Funda todas sus decisiones y
acciones en criterios de eficacia,
eficiencia, calidad y
racionalidad en el uso de los
recursos disponibles para el
cumplimiento de los objetivos
de la organizacion.

* Fija, tanto para si mismo como
para sus colaboradores, metas
retadoras y desafiantes.

* Logra la obtencion de
resultados positivos al formar
equipos de trabajo y seleccionar
colaboradores/as de un modo
adecuado, al tiempo que
contribuye a la formacion de
personas y delega
apropiadamente tareas.

* Traza lineas de direccion y
ejerce sus funciones con base en
una planificacion sistematica y
un analisis atento de la
informacion disponible, y
disefia estrategias y cursos de
accion.

* Moviliza los recursos
organizacionales, controlando la
gestion, siendo cuidadoso en la
evaluacion de riesgos y
buscando la integracion de
actividades para maximizar la
eficiencia.

* Sus acciones y las del equipo a
su cargo se realizan sobre la
base de criterios de eficacia,
eficiencia, calidad y
racionalidad en el uso de los
recursos disponibles para
cumplir los objetivos de la
organizacion.

* Fija, tanto para si mismo como
para otros funcionarios, metas
retadoras.

* Selecciona colaboradores,
atiende a la formacion de
personas y delega tareas con
criterio, buscando mejorar los
resultados obtenidos.

* Ejerce sus funciones con base en
una planificacion previa, y genera
directrices y propuestas
sustentadas siempre en la
informacion disponible.

* Busca permanentemente
movilizar los recursos
organizacionales, y apunta a una
gestion controlada, al evaluar los
riesgos y promover el
aprovechamiento de recursos
mediante la integracion de
actividades.

* Trabaja para cumplir estandares
de eficacia, eficiencia y calidad en
el ejercicio de sus funciones, y
administra apropiadamente los
recursos disponibles para alcanzar
los objetivos de la organizacion.

* Establece para si mismo metas
retadoras. * Considera siempre la
obtencion de resultados, al
seleccionar colabora- dores,
promover la formacién de personas
y delegar tareas.

* Evidencia planificacion y
direccion en el ejercicio de sus
funciones, y presenta propuestas
con base en la informacion
disponible.

* Busca el aprovechamiento de los
recursos organizacionales, y apunta
a una gestion controlada, para lo
cual evalua los riesgos y la posible
integracion de actividades.

* Considera, en el ejercicio de sus
funciones, criterios de eficacia,
eficiencia, calidad y racionalidad en
el uso de los recursos.
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*Manejo de
Crisis

Capacidad para identificar y
administrar situaciones de
presion, contingencia y
conflicto, y, al mismo tiempo,
crear soluciones estratégicas,
oportunas y adecuadas al marco
de la organizacion.

* Define y disefia estrategias,
procesos, cursos de accion y
métodos de trabajo que
permiten identificar y
administrar exitosamente
situaciones de presion,
contingencia y conflictos para la
organizacion.

* Ante situaciones de crisis o
contingencia, considera siempre
los objetivos de la organizacion.
* Crea soluciones oportunas y
que resultan siempre adecuadas
al marco organizacional.

* Es atento, previsor y agudo
para identificar situaciones
potencialmente conflictivas, e
implementa exitosamente
medios para evitar que lleguen a
producirse.

* Se constituye como un
referente por su manejo de
situaciones conflictivas, de
contingencia o de presion, y
evidencia una vision y
proyeccion de largo plazo.

* Logra identificar y administrar
correctamente situaciones de
presion, contingencia y
conflicto, y propone y disefa
procesos, cursos de accion y
métodos de trabajo que
permiten optimizar el manejo de
tales situaciones.

* Al enfrentar una situacion de
crisis o contingencia, busca
mantenerse siempre atento a los
objetivos de la organizacion.

* Las soluciones que ofrece
resultan oportunas y adecuadas
al marco organizacional.

* Se muestra siempre atento a
identificar potenciales
situaciones conflictivas, para
lograr implementar medios
destinados a evitar que se
produzcan.

* Es un ejemplo dentro de su
area por su desempefio ante
situaciones conflictivas, de
contingencia o de presion, y
muestra en ella una vision y
proyeccion de mediano plazo.

* Se muestra capaz de identificar
y manejar satisfactoriamente
situaciones de presion,
contingencia y conflicto para la
organizacion, y busca estrategias
y medios alternativos para
optimizar la administracion de
tales situaciones.

* Procura manejar situaciones de
crisis y contingencia sin perder de
vista los objetivos de la
organizacion.

* Propone soluciones oportunas,
sin descuidar su adecuacion al
marco organizacional.

* Logra identificar situaciones
potencialmente conflictivas, y
busca medios para evitar que
lleguen a producirse.

* Se constituye como un ejemplo
para sus colaboradores por su
manejo de situaciones de presion
o conflictivas, basado en una
vision y proyeccion de corto
plazo.

eIdentifica y administra
satisfactoriamente situaciones de
presion, contingencia y conflicto.

* Considera los objetivos de la
organizacion al enfrentar una
situacion de crisis.

* Al aportar soluciones a los
problemas, busca que resulten
adecuadas al marco organizacional.
* Busca identificar las situaciones
conflictivas antes de que lleguen a
producirse.

* Considera la importancia de
manejar las situaciones de crisis o
conflicto en funcion de una vision a
futuro de los objetivos de la
organizacion.
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*Relaciones
Publicas

Capacidad para establecer
relaciones con redes complejas
de personas cuya colaboracion
es necesaria para tener
influencia sobre los referentes
sociales, econdmicos y politicos
de la comunidad, o bien sobre
los clientes o proveedores.
Implica poseer conocimientos
no soélo referidos al area de
especialidad, sino también a
aspectos generales de la cultura,
lo que le permite relacionarse y
desenvolverse en el medio
empresario en los momentos y
las formas adecuados.
Capacidad de identificar quién
es quién, y a qué personas se
debe recurrir en caso de
necesitar ayuda o consejo, y
efectivamente hacerlo cuando es
pertinente.

* Establece rapida y
efectivamente relaciones con
redes complejas de personas.

* Logra la cooperacion de las
personas necesarias para tener
influencia sobre los principales
actores de los ambitos de su
interés. « Genera vinculos
positivos orientados a imponer
la imagen de la organizacion y a
lograr los resultados que se
requieren.

* Posee un profundo
conocimiento de la cultura en
general, el cual utiliza como una
herramienta eficaz al
relacionarse con personas
provenientes de ambitos
distintos al propio con las cuales
desea entablar relaciones de
negocios.

* Es un referente en su propia
organizacion y en el mercado
por el habil manejo que
demuestra de las relaciones y
por su destreza en la conduccion
de temas vinculados a la
comunicacion con la
comunidad, en situaciones
habituales y de crisis.

* Establece adecuadas relaciones
con redes complejas de
personas.

* Logra apoyo y cooperacion a
largo plazo de las personas
adecuadas, de acuerdo con sus
objetivos.

* Establece los lazos y maneja la
informacién con la comunidad,
de acuerdo con las pautas que
determina la maxima
conduccion de la organizacion.
* Mantiene los vinculos
necesarios para lograr los
objetivos de la organizacion,
actuando de acuerdo con la
imagen establecida de ella.

* Enriquece y profundiza sus
vinculos con los integrantes de
la comunidad de negocios que
pueden ayudar a su
organizacion en el presente o en
el futuro, y establece con ellos
intereses afines no sélo basados
en la especialidad profesional
sino también en aspectos
culturales.

* Establece relaciones con
contactos puntuales convenientes
para la organizacion.

* Logra la cooperacion de las
personas adecuadas de acuerdo
con las circunstancias y objetivos.
* Se relaciona con facilidad con
personas del ambito empresarial,
con las cuales construye
relaciones productivas para la
organizacion. ¢ Se conduce con
efectividad y de acuerdo con las
normas sociales en eventos
publicos en los que actia como
representante de la organizacion y
puede brindar su opinién en
conversaciones ajenas al ambito
empresarial gracias a sus
conocimientos de cultura general
y sobre la actualidad.

* Es un portavoz eficaz de la
empresa en situaciones habituales
o de crisis menores.

* En ocasiones favorables, o en
contextos conocidos, puede
establecer relaciones convenientes
para la organizacion.

* Entre las personas pertenecientes
a su red de contactos puede obtener
la cooperacion y el apoyo
necesarios, a fin de lograr los
objetivos buscados por la
organizacion.

* Trabaja sobre relaciones
puntuales, de acuerdo con los
requerimientos organizacionales.

* Posee un adecuado conocimiento
de los aspectos generales de la
cultura que le permite
desenvolverse con efectividad en
diversas circunstancias o eventos
sociales o empresariales.

* Es un adecuado representante de
la organizacion en eventos
publicos.
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*Toma de
Decisiones

Capacidad para analizar
diversas variantes u opciones,
considerar las circunstancias
existentes, los recursos
disponibles y su impacto en el
negocio, para luego seleccionar
la alternativa mas adecuada, con
el fin de lograr el mejor
resultado en funcién de los
objetivos organizacionales.
Implica capacidad para ejecutar
las acciones con calidad,
oportunidad y conciencia acerca
de las posibles consecuencias de
la decision tomada.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

* Encara el proceso de toma de
decisiones mediante el
desarrollo sistematico de
opciones viables y
convenientes, que consideran
las circuns- tancias existentes,
los recursos disponibles y su
impacto en el negocio.

» Convence a sus colaboradores
de la necesidad de generar
opciones multiples frente a cada
situacion a resolver, y
especialmente en el caso de
cuestiones criticas para la
organizacion.

* Establece mecanismos de
seleccion de opciones que
contemplan el mejor resultado,
desde diversos puntos de vista,
en funcion de los objetivos
organizacionales.

* Controla el desarrollo de las
opciones elegidas para
asegurarse que las mismas
respetan las pautas de calidad y
oportunidad fijadas, tomando
conciencia acerca de sus
consecuencias.

* Anticipa y prevé el alcance y

profundidad del impacto que sus

decisiones pueden tener en el
cumplimiento de la estrategia y
los objetivos organizacionales.

* Toma decisiones mediante el
desarrollo de opciones viables y
convenientes, que consideran
las circunstancias existentes, los
recursos dis- ponibles y su
impacto en el negocio.

* Genera opciones multiples
frente a cada situacién a
resolver, y especialmente en el
caso de cuestiones criticas o
sensibles para la organizacion. ¢
Aplica y promueve el
mecanismo de seleccion de
opciones establecido, para
obtener el mejor resultado,
desde diversos puntos de vista,
en funcion de los objetivos
organizacionales.

* Ejecuta y supervisa las
opciones elegidas con calidad y
oportunidad.

* Resuelve en tiempo y forma
problemas de gran relevancia
para su area, gracias a la gran
ejecutividad que demuestra al

determinar las acciones a seguir.

* Toma decisiones considerando
las circunstancias y el impacto
que tendran en su sector de
trabajo.

* Genera claras opciones frente a
cada situacion a resolver, y
especialmente en el caso de
cuestiones criticas o sensibles
para su area.

» Utiliza el mecanismo de
seleccion de opciones establecido,
para obtener el mejor resultado,
desde diversos puntos de vista, en
funcion de los objetivos
organizacionales.

* Ejecuta con calidad las opciones
elegidas. * Analiza las variantes
de accion teniendo en cuenta los
lineamientos preestablecidos por
la organizacion.

* Toma decisiones que permiten un
optimo aprovechamiento de los
recursos existentes.

* Genera mas de una opcion frente a
cada situacion a resolver.

* Aplica el mecanismo de seleccion
de opciones establecido.

* Ejecuta con los procedimientos
vigentes las opciones elegidas.

* Realiza un adecuado analisis de la
informacion disponible para tomar
decisiones acertadas.
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6.4.2.3. MANUAL DE PUESTOS

Implementar el manual de puestos requiere un proceso de socializacidon que sea claro y

estructura para que permitir a los colaboradores comprender los cambios realizados y las

competencias requeridas. Esta parte busca asegurar que cada persona conozca, analice y firme un

documento correspondiente al puesto, fomentando asi la transparencia, el compromiso y la

correcta manera de cumplir con sus responsabilidades, todo eso siendo de manera remota para

facilitar dicho proceso.

6.4.1.1 SOCIALIZACION DEL MANUAL DE PUESTOS

El manual de puestos basado en competencias se debe socializar con cada colaborador,

considerando la modalidad de trabajo de la organizacion se sugiere realizarlo mediante reuniones

virtuales en horario laboral respetando la siguiente secuencia:

1.

Los perfiles y descriptores de puestos deben estar aprobados por la Gerencia de Operaciones

o el area de Recursos Humanos, en caso de existir.

Cada jefe inmediato debe programar una reunion individual con cada colaborador a su cargo

en compafiia de un representante de la Gerencia de Operaciones o Recursos Humanos.

El jefe inmediato debe compartirle el perfil y descriptor del puesto a su colaborador a cargo,
se debe socializar cada una de las secciones del perfil y descriptor del puesto y al finalizar dar

una copia al colaborador.

Con el fin de garantizar que el colaborador comprenda el descriptor y perfil del puesto, se
recomienda que la persona pueda exponer sus dudas o comentarios durante la reunion. El jefe
debera esclarecer las dudas y si es necesario escalar las observaciones a la Gerencia de

Operaciones o Recursos Humanos.

El colaborador debe de firmar de recibido en un formato que se adjunta en el manual, y se

archiva en su expediente laboral.

Para garantizar la correcta ejecucion de las funciones nuevas estipuladas en cada puesto, se
sugiere dar seguimiento por lo siguientes dos meses, esta accion debe realizarse por parte de

los jefes inmediatos.

La secuencia antes mencionada debe ejecutarse cada vez que se realicen actualizaciones en
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los perfiles y descriptores de puestos.

6.4.1.3 POLITICAS DE USO DEL MANUAL DE PUESTOS

Una vez aprobado el manual es de uso obligatorio para todos los niveles jerarquicos en la

organizacion.

El manual de puestos es un instrumento dindmico, por lo que puede actualizarse, previa
autorizacion del area encargada de Gerencia de Operaciones o Recursos Humanos y la

Vicepresidencia.

El 4rea encargada de Gerencia de Operaciones o Recursos Humanos es la encargada de liderar

los procesos de socializacion del manual de puestos.

Los procesos de reclutamiento y seleccion, valuacion de puestos, desarrollo, plan de carrera,
procesos de promocion de colaboradores y programas de capacitacion deben fundamentarse

en el manual de puestos por competencias aca presentado.

Para cambiar, agregar o quitar competencias en los perfiles y descriptores de puestos se debe
hacer un analisis de las funciones de cada puesto, posteriormente se debe actualizar el

diccionario de competencias y su mapeo.

Los cambios en el manual de puestos deben ser documentado y archivado dejando asi
evidenciando las versiones anteriores y la aprobacion correspondiente, con el fin de contar con

un control documental.

El cumplimiento del manual serd evaluado constantemente a través de revisiones de

desempefio como parte del proceso de la mejora continua en la gestion del capital humano.

Tabla 10. Formato Descriptor y Perfil de Puesto

RARE
DESCRIPTOR Y PERFIL DE PUESTO

Vigencia: 2 FO XXXX

afnos
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IDENTIFICACION DE PUESTO

Nombre del puesto: Estructura Organizacional
Haga clic o pulse aqui para escribir

texto.

Cargo de Jefe Inmediato:
Haga clic o pulse aqui para escribir

texto.

Departamento:
Haga clic o pulse aqui para escribir

texto.

Numero de cargos iguales:

0

RESPONSABILIDADES PRINCIPALES DEL PUESTO

Objetivo general del puesto

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Descripcion de funciones y actividades

Funciones Actividades especificas Indicadores de desempeiio

RELACIONES DEL CARGO

Area de relacion interna Objetivo de la relacién

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Area de relacion externa Objetivo de la relacién




REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL PUESTO

Formacién Académica
Escolaridad Requerimiento
Primaria: O Indispensable
[ Deseable
Secundaria: O Indispensable
O Deseable
Técnica: [ Indispensable
O Deseable
Pregrado: [ Indispensable
Haga clic o pulse aqui para escribir texto. [ Deseable
Maestria: O Indispensable
O Deseable
Requisitos especiales Requerimiento
Experiencia en: [ Indispensable
O Deseable
(Cuantos afios de experiencia e industria?
Afios de experiencia: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Licencias especiales: Haga clic o pulse aqui para escribir texto. O Indispensable
O Deseable
Idiomas: O Indispensable
O Deseable
O Indispensable
Conocimientos en: [ Deseable

COMPETENCIAS
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Competencias Organizacionales

O Colaboracion

O Innovacion y Creatividad
O Liderazgo

O Trabajo en equipo

Competencias Especificas

[0 Adaptabilidad y flexibilidad
[ Calidad y mejora continua

O Capacidad de planificacion y
Organizacion

O Comunicacion eficaz

O Desarrollo y autodesarrollo del
talento

O Gestion y logro de objetivos
[0 Manejo de crisis

[ Relaciones publicas

[ Toma de decisiones

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Fecha de aprobacion:

Version 1

Septiembre 2024

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Tabla 11. Mapeo de Competencias

Competencias . 3
o Competencias Especificas o
Organizacionales B3]
2.
w0
Q < § © % ) @ 3 L;]
Nombre del | _ = I |z 8 o > | & S o Z |2 |8 5
S lo | & | ]88 Blo {° £ (R |2 =2 B 45 |2 |2 | &
Puesto 2 lo | B 3= 498 8 |E |= © 4o 8 & 3 0
Y < | 15} = = 40 ® o o E — .7 L o ©
S |5 |8 |8 |12 B|™4F= S {8 | E = - o 2 | & | A o
Qo L o > < = o qg Q = ] =l R = o & @ E
= | B |=]2 |a 51= 398 =2 2 |n 8 8 &% |6 |o 5)
SI7 |8 |E(Ss =2 Y8 8|5 8B |89 |8 |s|oC
EL7 I IS "R E|T 2|8 |23 |E|3
S < |O o= |8
Gerente de
) Al A| A | A B A A A B A B B 8
Operaciones
Gerente Senior
Implementador
A|A|A|A B B B B B B B A | B 9
de Programas
en Gobernanza
Gerente Senior
Implementador| A | A | A | A B B B B B B B A B 9
de Programas
Coordinador
de desarrollo
de capacidades | B B B B D C C C B C B 7
e inclusion
financiera
Generalista de
Operaciones y
C C C C C D D B D 5
Recursos
Humanos
Asociada Fish
C D D D D D C D D 6
Forever C. A.
Técnico
Asociado B B B C D D D C D D 6
Social

Fuente: (Elaboracion propia, 2025
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6.5. MEDIDAS DE CONTROL

Con el fin de optimizar la propuesta presentada se establecen medidas de evaluacion y control,

esto permitird dar seguimiento a la implementacion del manual de puestos y de la estructura

organizacional basada en competencias. Ademas, se puede verificar el grado de cumplimiento por

parte de la ONG, colaboradores y lideres de Rare Honduras. Asimismo, se presentan los KPIs para

medir el retorno de inversiones que podrian impactar de manera anual en la ONG.

Tabla 12. Indicadores y Medidas de Control

Indicador

Porcentaje de
cumplimiento de
metas individuales
vinculadas a los

descriptores de puesto

Nivel de satisfaccion
de los colaboradores
con la claridad de sus

funciones

Numero de
inconsistencias entre
funciones reportadas
por el colaborador y
su jefe

Nivel de comprension
del mapeo de

competencias

Frecuencia
Descripcion para hacer la

medicion

Verifica si las funciones Cada 3 meses
que se detallan en el
manual son ejecutadas

segun la planificacion

Mide la percepcion de los = Cada 6 meses
colaboradores respecto a la
utilidad y claridad de sus
perfiles y descriptores de
puestos.

Identifica discrepancias Una vez al afio
entre la percepcion del
colaborador y su jefe sobre
las funciones ejecutadas.
Mide el grado de Una vez al aio
entendimiento que tienen

los colaboradores sobre las

competencias asociadas a

su puesto.

Herramientas o
técnicas de
recoleccion de
datos
Reportes de
evaluacion del
desempeiio,
reuniones de
seguimiento con
jefes inmediatos.
Encuesta de clima
laboral y
entrevistas

estructuradas.

Evaluacion 360°,
entrevistas de
verificacion y

auditoria interna.

Cuestionarios de
autoevaluacion,
revision por parte
de jefes

inmediatos.

Limites aceptables

(minimo-maximo)

> 80%

>75%

< 2 inconsistencias

por puesto

>80% de

comprension
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Porcentaje de perfiles
y descriptores

firmados y archivados

Numero de reuniones
de retroalimentacion
realizadas por jefe
inmediato tras la
socializacion
Actualizacion del

manual de puestos

Controla la formalizacion
del proceso de

socializacion del manual.

Verifica si se ha dado
seguimiento y refuerzo

posterior a la socializacion.

Controla la revision
periodica del instrumento

para su vigencia.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Al finalizar la

socializacion

Dos meses
posteriores a la

implementacion

Cada 2 afios o
segin

necesidad

Tabla 13. KPIs para medir el retorno de inversion

KPI

Tiempo

contratacion

Tasa de

personal

Costo por rotacion

Indice de

laboral

promedio

rotacion

satisfaccion

Descripcion

de Dias desde publicacion de vacante hasta

contratacion

de % de empleados que dejan la empresa

en el aflo
Lempiras gastados
colaboradores

en reemplazar

Resultado de encuestas internas

Cumplimiento normativo

laboral

ROI de la gestion de
RRHH

N° de incidencias legales/auditorias

exitosas

Retorno de inversion comparando
beneficios vs costo del puesto

Formato de 100%
recibido firmado y
archivo en
expediente del
colaborador.
Reportes de 1 por colaborador
reuniones breves
documentadas por
los jefes.

Revision técnica 100% de revision
liderada por segun cronograma
Gerencia de

Operaciones.

Meta esperada Periodicidad
Reducir en 20% en el Trimestral
primer afio
Reducir en 15% en el Anual
primer afio
Reducir en 20% en el Anual
primer afio
Aumentar en 15% en el Semestral
primer afio
100% cumplimiento =~ Anual
normativo
ROI>20% en el Anual
primer afio

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

6.6. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Se presenta a continuacién el cronograma para la implementacion de la propuesta en el que se

detallan las fases, actividades y meses en el que se ejecutaran las acciones planificadas. Esto tiene
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como objetivo establecer un orden para la planificacion de manera que se realice de manera
organizada y pueda ser efectiva en Rare Honduras. El cronograma cuenta con un total de cuatro
fases y nueve actividades, las cual se prevé su implementacion en 7 meses, durante este tiempo

sera muy valioso el apoyo de los lideres de la ONG.

Tabla 14. Cronograma de Implementacion

Mes
Fase Actividad

Sep Oct Nov Dic Ene Feb Mar
Induccioén virtual a jefes sobre
o el uso del manual.
Capacitacion —

Capacitacion sobre el uso del
diccionario de competencias.
Aprobacion oficial del manual
y estructura organizacional.

. ) Socializacion individual del

Ejecucion X
manual con cada colaborador.
Firma de recibido y archivo en
expediente.

Seguimiento del desempeiio y
) retroalimentacion.

Evaluacion : :
Encuesta de satisfaccion y
comprension.

Analisis de resultados,
) lecciones aprendidas.
Ajustes . —
Ajustes al manual y validacion

final (si aplica).

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
6.7. PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

La propuesta conlleva una inversion inicial que tiene como proposito fortalecer la estructura
organizacional y los procesos para mejorar la gestion del talento humano utilizando un enfoque

basado en competencias. A continuacidn, se detalla el presupuesto estimado para desarrollar lo

propuesto.
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Tabla 15. Presupuesto

Categoria Detalle

Diagramacion del manual y
Edicion y formato = perfiles en formato

institucional

Desarrollo de encuesta de
comprension y satisfaccion

Evaluacion
Analisis de datos y

presentacion de informe

interno

Generalista de operaciones y

Nuevo puesto
RRHH

Total estimado

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Cantidad

1 servicio
Valor por paginas,

total de paginas 50.

1 formulario

1 entrega

14 sueldos anuales,
mas incremento anual
segun politica de la

organizacion

Costo unitario (HNL)

L350

L800

L2,000

L25,000*

Costo total
(HNL)

L17,500

L800

L2,000

L350,000

L370,300

Es importante mencionar que el salario asignado para la nueva posicion “Generalista de Operaciones y

Recursos Humanos” fue brindado por la Gerencia de Operaciones en la reuniéon donde se determinaron las

competencias. Esto se determind segun los criterios internos de la ONG considerando el nivel de responsabilidad,

perfil requerido y funciones relacionadas con el puesto de trabajo.

La propuesta basada en un enfoque cuantitativo podra mejorar la eficiencia operativa, reducir errores y

duplicidad en las tareas. Se pretende aumentar el cumplimiento de metas individuales, asi como optimizacion del

tiempo laboral debido a la claridad en las funciones de cada colaborador. Por otro lado, desde un enfoque cualitativo

se espera aumentar el sentido de pertenencia y comprension de cada puesto dentro de la ONG. La nueva estructura

facilitara una cultura organizacional més clara y equitativa.
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6.8. CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 16. Concordancia de la Tesis

Titulo de la
Investigacion
Propuesta de
Estructura
Organizacional
y Manual de
Puestos
Basados en
Competencias
Para la ONG
Rare.

Capitulo I

Objetivo
General
Disefiar una
propuesta de
estructura
organizacional
y un manual de
puestos basado
en
competencias
para la ONG
RARE en
Honduras,
mediante el
analisis de la
situacion
organizativa
actual y la
aplicacion de
herramientas de
recoleccion de
datos, con el fin
de optimizar el
desempeiio de
los
colaboradores y
contribuir al
logro eficiente
de los objetivos
institucionales.

Capitulo IT
Objetivos Teorias/Metodologias
Especificos de Sustento
1.Identificar los 1. Teoria
puestos Contingencial de
existentes y la Lawrence y Lorsch.
estructura 2. Teoria de las
organizacional Competencias Martha
actual de la ONG = Alles.
Rare en

Honduras, con el
proposito de
comprender su
organizacion
interna y
funcionamiento
operativo.
2.Analizar las
herramientas de
gestion de
puestos
aplicables en
Rare, evaluando
su utilidad para
mejorar los
procesos de
planificacion,
reclutamiento,
evaluacion y
desarrollo del
personal.
3.Disefar un
manual de
gestion de
puestos basado

1. Estructura
Organizacional.
2. Gestion de

3. Competencias

Capitulo ITT

Poblaciones Técnicas

1. Ocho Entrevistas
colaboradores estructuradas.
de la ONG

Rare.

Capitulo IV

Conclusiones

1.La ONG Rare en
Honduras cuenta
con una estructura
organizacional que
no esta definida
formalmente, por
lo que genera
confusion en la
distribucion de los
puestos,
cooperacion
operativa y
ausencia de
claridad jerarquica
y autoridad. La
informacion
obtenida brinda
evidencia que los
colaboradores
desempefian
diferentes
funciones sub una
delimitacion clara,
lo que genera
dificultades en la
supervision,
duplicidad de
asignaciones y
falta de claridad
sobre el puesto.
Esto justifica la
necesidad de

Nombre de la
Propuesta
Propuesta de
Estructura
Organizacional
y Manual de
Puestos
Basados en
Competencias
Para la ONG
Rare.

1.

Capitulo V
Objetivos de Propuesta

Actualizar la estructura
organizacional
incorporando nuevos
puestos y estableciendo
lineas claras para que los
colaboradores puedan
reportar, considerando las
necesidades identificadas
en el diagnostico. Esta
estructura busca facilitar la
organizacion, evitar
duplicidad de tareas y
mejorar la operatividad de
la ONG.

Implementar un diccionario
de competencias
organizacionales que
integre competencias
especificas del puesto
considerando los objetivos
estratégicos de Rare. Esto
servira de base para
facilitar los procesos de
seleccion, evaluacion del
desempeilo y el
crecimiento de los
colaboradores.

Disefiar perfiles y
descriptores de puesto para
los cargos, incluyendo
informacioén importante y
relevante, por ejemplo,
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en competencias
para la ONG
Rare, que
permita una
administracion
mas eficiente del
talento humano y
se alinee con sus
necesidades
estratégicas e
institucionales.

establecer una
estructura
organizacional que
permita esclarecer
y alinear las
funciones de los
colaboradores con
los objetivos de la
organizacion.
2.Los analisis de
puestos,
descriptores de
puestos y el
diccionario de
competencias son
los instrumentos
que mas se
adecuan a la ONG
Rare, ya que,
permite estructurar
la informacion
segun las
asignaciones,
responsabilidades,
necesidades y
comportamientos
esperados para
cada puesto. Los
resultados que se
obtuvieron a través
de la entrevista
estructurada y la
reunion evidencian
la ausencia de las
herramientas
anteriormente
mencionadas que
limita los procesos
de contratacion,
evaluacion y

responsabilidades,
requisitos académicos,
experiencia requerida,
competencias, entre otros.
Los documentos facilitaran
alinear las funciones de
cada colaborador con la
mision y vision, ademas de
brindar una mayor claridad
en las tareas asignadas y las
expectativas.
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desarrollo de los
colaborades. La
implementacion
facilita que la
administracion sea
mas objetiva y
alineada con la
mision de la ONG.
3.Las acciones que
se pueden
proponer a nivel
organizaciones se
encuentran en el
disefio de una
estructura
jerarquica clara, la
realizacion de un
manual de puestos
basados en
competencias para
una mejor gestion
del talento humano
de manera
estratégica.
Partiendo del
analisis realizado,
se concluye que
tales acciones
permiten ordenar y
esclarecer los
niveles de
dominio,
responsabilidad,
clasificar las
funciones de cada
puesto, facilitar la
toma de
decisiones, por lo
que lleva a una
mejor seleccion del
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Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

personal que
necesita la ONG y
aportar en el
fortalecimiento de
la cultura
organizacional.
Esta propuesta
genera una
respuesta a las
necesidades
actuales de Rare y
la oportunidad de
mejorar la
operatividad y
sostenibilidad de
los proyectos.
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ANEXOS

ANEXO 1. INSTRUMENTO DE ANALISIS DE PUESTO

Analisis de puesto

PLATAFORMA ESTRATEGICA

1. (Cudl es la contribucion del puesto a la misiéon de Rare
? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

2. (Cual es la contribucion del puesto a la vision de Rare?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

3. (Cudl es la contribucion del puesto a los valores de Rare?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

3

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado O Es monétono o rutinario O

Autonomia Autonomo para toma de decisiones Dependiente para toma de decisiones
d

Significado Alta contribucion del cargo O Baja contribucion del cargo [

7

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO
(Cual es el titulo del puesto? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
(En qué departamento/area se encuentra este puesto?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
(Donde esta ubicado fisicamente el puesto? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
(Cuadl es el cargo de su jefe inmediato? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
(Cual es el nivel jerarquico del puesto? [ Operativo [J Supervision [ Gerencial
(Cudl es la razon de ser del cargo? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO

(Cuadl es el resultado final de su trabajo? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES

Indique una descripcion concisa del propésito principal del puesto y como contribuye a los objetivos de la

organizacion.
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Tarea principal 1
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
Tarea principal 2
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
» Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
® Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
Tarea principal 3
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempeifio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o

pulse aqui para escribir texto.
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= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.

Tarea principal 4

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
® Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
Tarea principal 5
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempeifio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.

Tarea principal 6

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o
pulse aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o

pulse aqui para escribir texto.
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materiales, etc.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos"” (pueden ser productos o servicios) que le llegan,
para que usted los procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, tramite, etc. Cuando usted es el organizador
del documento, solo llene lo que hace con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles,
memos, instrucciones verbales, ordenes de trabaja, planes de trabajo, planillas, problemas por resolver,

actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, ordenes de compra, recepcion y manejo de

Relaciones internas

Nombre de documento: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

(Cual es el proposito del documento y que hace con é1?: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
g q g p quip

Nombre de documento: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

(Cual es el proposito del documento y que hace con é1?: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
g q g p quip

Nombre de documento: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

(Cual es el proposito del documento y que hace con é1?:

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Relaciones Externas

para escribir texto.

escribir texto.

(Cual es el proposito del Frecuencia
Contacto, lugar o rubro
) ) documento y que hace con o o )
de quien lo recibe: | Diario Periddica Ocasional
él1?:
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
o o O O O
para escribir texto. escribir texto.
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
o o O O O
para escribir texto. escribir texto.
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
- o O O O
para escribir texto. escribir texto.
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
O O O

RESPONSABILIDADES DEL CARGO
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etc.:

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos,

ESCOLARIDAD

desempeiiar su puesto.

Especifique el nivel minimo de educacion formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para

TRABAJO EN EQUIPO

Primaria O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Especializacion O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Certificaciones O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Profesionales
Experiencia y afios O (Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
(Cuantos afios de experiencia e industria?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Habilidades Técnicas O (Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Conocimientos especificos O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Licencias especiales O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Otros O (Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a

la consecucion de la estrategia organizacional.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y

colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.
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C. Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la

consecucion de los objetivos fijados.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el proposito de alcanzar los objetivos fijados, y

reconocer los éxitos.

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a Ia medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que
ni la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su
puesto como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propoésito

de agregar valor.

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizaciéon no habia

aplicado o utilizado con anterioridad con el propodsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando valor

a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o

situaciones, utilizando su experiencia en casos similares.

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,

aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores

a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el

intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y

colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.
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D. Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la |

consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio mision, valores y estrategia de la organizacién
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas |
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como

de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de O
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las

politicas de la organizaciéon como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer O
un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto

tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y principios morales.

D. Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y

practicas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion. O
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ANEXO 2. ANALISIS DE PUESTOS

Anilisis de puesto
PLATAFORMA ESTRATEGICA

1. ;Cudl es la contribucion del puesto a la misiéon de Rare

? Proporcionar apoyo en la planificacion, logistica y administracion al equipo de implementacion del programa para

Centroamérica, con el fin de asegurar el éxito del Programa Fish Forever de Rare en esta region.
2. ¢Cudl es la contribucién del puesto a la vision de Rare?

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
3. ;Cudl es la contribucién del puesto a los valores de Rare?

Haga clic o pulse aqui para escribir texto

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario m]

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones X

Significado | Alta contribucion del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO

;Cudl es el titulo del puesto? Técnico para Rare en el drea de formacién de capacidades y facilitador en el programa de
educacion financiera NTCP.

¢En qué departamento/area se encuentra este puesto?

No tienen departamento

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Teletrabajo/trabajo en campo departamento de Colén y cortés

;Cual es el cargo de su jefe inmediato? Coordinador del programa de educacién financiera, Adrian Coello

;Cudl es el nivel jerérquico del puesto? & Operativo & Supervision [ Gerencial

;Cudl es la razén de ser del cargo? Haga clic o pulse aqui para escribir texto

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO
;Cual es el resultado final de su trabajo? | clic cribir O

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES
Indique una descripcion concisa del propoésito principal del puesto y como contribuye a los objetivos de la organizacién.
Elaborar planes de trabajo
Elaboracion de presupuestos y liquidaciones
Desarrollar capacitaciones de campo
Creacion de recursos didacticos y actividades para capacitaciones
Dar seguimiento y brindar reportes sobre las actividades realizadas.

Tarea principal 1

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Desarrollar capacitaciones de campo

= Actividades especificas: Creacion de recursos didacticos, crear actividades realizar planificacion
de actividades, elaborar presupuestos, gestionar logistica para implementacion, facilitar el
curriculum del programa, realizar liquidacion de presupuestos, generar informes, presentaciones
o reportes de resultados

= Resultados esperados: Que los participantes comprenda el proceso que se quiere implementar y
que se apropien de las metodologias y procesos que se les imparte para poder aplicarlo en su
vida diaria.
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= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Se revisa el club de
ahorro, y se valida el aumento en cantidad de personas, cantidad de dinero que se
ahorra y cantidad de clubes de ahorro.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Diario

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 50%

Tarea principal 2

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Creacion de recursos didacticos y actividades para capacitaciones

= Actividades especificas: Revision de bibliografias tematicas y metodoldgicas, adaptacion de
recursos, presentacion de curriculum y capacitacion a facilitadores.

= Resultados esperados: Tener un equipo con los recursos necesarios para la capacitacién en
campo y debidamente capacitados para ejercer como facilitadores.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Aprobacidn de los
recursos por parte de facilitadores y autoridades.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Diario

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 30%

Tarea principal 3

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o puls

aqui para escribir texto.

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o puls
aqui para escribir texto
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pu
aqui para escribir texto
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pt
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clico p
aqui para escribir texto

Tarea principal 6

142



Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefo). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse

aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos” (pueden ser productos o servicios) que le llegan, para que usted los
procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, trdmite, etc. Cuando usted es el organizador del documento, solo llene lo que hace
con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles, memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de
trabajo, planillas, problemas por resolver, actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, érdenes de compra, recepcion

y manejo de materiales, etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Reporte del programa de educacién financiera fase l y II.
Contacto o area de quien lo recibe: Facilitador que desarrollo la capacitacion
;Cuél es el propdsito del documento y que hace con é1?: Tener un contexto claro del desarrollo de las
capacitaciones y la percepcion de los participantes sobre la misma.
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Jefe inmediato, Coordinador del programa y Asociate fish forever
Vicky, y coordinador de la zona en donde se esté implementando

Nombre de documento: Liquidaciones
Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cuél es el propdsito del documento y que hace con éI?: Desglozar la ejecucién del presupuesto

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Operation Manager, jefe inmediato Adrian y Vice presidenta

Nombre de documento: Presupuesto

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cuél es el proposito del documento y que hace con él?:Desglozar los insumos y el costo para realizar las
actividades del curriculum y solicitar la aprobacién de fondos.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Operation Manager

Nombre de documento: Plan de evento y plan de sesiones

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el proposito del documento y que hace con éI?: Explicar cdmo se van a desarrollar las
actividades en tiempo y forma.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): A la persona que lo solicita

Relaciones Externas

;Cual es el proposito del Frecuencia
Contacto, lugar o rubro
E e documento y que hace con = I .
de quien lo recibe: s Diario Periddica Ocasional
Socializar el trabajo realizado
Municipalidad y gestionar apoyo para el O & O
programa
- Socializar el trabajo realizado
Organizaciones estionar apoyo para el [} X 0
comunitarias Y9 POYOR
programa
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Organizaciones socias

Socializar el trabajo realizado
y gestionar apoyo para el O
programa

Haga clic o pulse aqui
para escribir texto.

Haga clic o pulse aqui para
escribir texto.

RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos, etc.:
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

Especifique el nivel minimo de educacién formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para

desempeniar su puesto.

Profesionales-

Experiencia y afios

m]

Primaria O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria 6 | ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria X ;Cual? Lic. en biologia, recursos naturales, trabajo social, pedagogia,
Psicologia, ing en gestién ambiental
Certificaciones O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Esiecializacién

;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
2 afios

;Cuéntos afios de experiencia en la industria?

1 afo

Habilidades Técnicas

;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Creacion de presupuestos

Planificacion

Capacitacion

Creacion de recursos didécticos para capacitaciones

Conocimientos especificos

;Cual?
Saber busear deseable
Ingles deseable

Licencias especiales

E

;Cuadl? Licencia para conducir vehiculos livianos

Otros

TRABAJO EN EQUIPO

m]

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucién de |a estrategia organizacional.
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B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucién de los objetivos fijados.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados, y O
reconocer los éxitos.

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni X
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de
agregar valor.

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacién no habia O
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos (]
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares. O

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

X

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores O
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacién
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas X
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de o
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer ]
un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.
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D. Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion. 0
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Andlisis de puesto
PLATAFORMA ESTRATEGICA
1. ;Cudl es la contribucion del puesto a la misiéon de Rare

? El Técnico de Desarrollo de Capacidades reportara al Gerente Senior del Programa en Atlantida y trabajara en
estrecha colaboracién con el Coordinador de Desarrollo de Capacidades, brindando apoyo en las siguientes areas
clave.

2. ;Cual es la contribucion del puesto a la vision de Rare?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto

3. ;Cudl es la contribucién del puesto a los valores de Rare?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto

CARACTERISTICAS DEL PUESTO
Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario m}

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones X

Significado | Alta contribucion del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO
;Cual es el titulo del puesto? Social Technician for Trujillo

(En qué departamento/area se encuentra este puesto?

No aplica

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Trabajo de campo en Trujillo, Colén/teletrabajo

;Cual es el cargo de su jefe inmediato? Coordinadora Regional de Col6n

;Cual es el nivel jerérquico del puesto? & Operativo [J Supervision [J Gerencial

;Cual es la razén de ser del cargo? Facilitar procesos de comunicaciones activas dentro de las comunidades, implementada
estrategias de comunicacién y fortacimiento organizacional entre gobiernos locales y organizaciones comunitarias .

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO
;Cual es el resultado final de su trabajo? Comunidades Fortalecidas en procesos de gestion comunitarias como firmas de

convenios, implementaciones de zonas de reserva para pescadores artesanales y gestiones de fondos para beneficios

comunitarios.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES
Indique una descripcién concisa del propoésito principal del puesto y cémo contribuye a los objetivos de la organizacion.

e Planificacion de intervencion comunitaria
e Reuniones de planteamiento de estrategias de intervencion adaptativas

Apoyar al fortalecimiento y desarrollo de los clubes de ahorro

Capacitar a los grupos de pescadores, socios, actores claves, actores regionales.
e  Gestionar proyectos sobre lineamientos ambientales y manejo pesquero

Apoyar de forma socioecondmica para levantar informacion comunitaria
e Elaboracion de presupuestos mensuales para la ejecucion de fondos en la actividades

Tarea principal 1
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Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Planificacion de intervencién comunitaria

= Actividades especificas: Realizar reuniones y asambleas comunitarias, creacion de planes de
trabajo y presupuestos.

= Resultados esperados: Firmas de acuerdos, definicién de rutas comunitarias a seguir, mejoras
comunitarias.

= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefo). La documentacién
creada sea de comodidad para los miembros de la comunidad, la apropiacion que
tenga la comunidad con los procesos creados.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Semanal

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 20%

Tarea principal 2

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Capacitar a los grupos de pescadores, socios, actores claves, actores regionales.

= Actividades especificas: Hacer convocatorias comunitarias por diferentes medios, gestion de
logistica, realizar presupuesto, realizar un plan de capacitacion

= Resultados esperados: Mejorar la comunicacion entre pescadores, actores claves, actores
regionales. Acuerdos significativos para las comunidades pesqueras, mejoras comunitarias.

= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Se mide con la
priorizacion de la atencion que se le da a los pescadores artesanales con base a las
necesidades planteadas en ese momento

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): quincenal-
mensual

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 40%

Tarea principal 3

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Apoyar al fortalecimiento y desarrollo de los clubes de ahorro

= Actividades especificas: Desarrollo de la metodologia en educacién financiera a través de
sesiones, monitoreo de funcionamiento efectivo.

= Resultados esperados: Familias resilientes financieramente

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Se mide a través
de los proyectos individuales que cada socio se propone lograr

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): quincenal

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 5%

Tarea principal 4

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Apoyar de forma socioecondémica para levantar informaciéon comunitaria
= Actividades especificas: Levantamiento de base de datos, entrevistas de casa en casa, mapeos
comunitarios.
= Resultados esperados: Perfilado comunitario
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Se logra a través
de la aprobacion y certificacion de los resultados encontrados por parte de la

sociedad comunitaria
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): anual
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 5%

Tarea principal 5

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
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= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos™ (pueden ser productos o servicios) que le llegan, para que usted los
procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, tramite, etc. Cuando usted es el organizador del documento, solo llene lo que hace
con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles, memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de
trabajo, planillas, problemas por resolver, actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, érdenes de compra, recepcion
y manejo de materiales, etc.

Relaciones internas

Nombre de documento: Ayuda memoria

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cudl es el proposito del documento y que hace con é1?: Hacer un resumen de lo que se trata en los
eventos o reuniones.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Coordinadora Regional de Colén

Nombre de documento: Liquidaciones

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cuél es el proposito del documento y que hace con éI?: Dar un informe de cémo se utilizaron los
fondos

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Operation Manager

Nombre de documento: Presupuestos

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cuél es el proposito del documento y que hace con él?:Especificar cuales van a ser los gastos a realizar
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Operation Manager

Nombre de documento: Planes de sesion

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el proposito del documento y que hace con éI?: Planificar todas las actividades que se van a
hacer en talleres y eventos

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Coordinadora Regional

Relaciones Externas

| Frecuencia
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;Cual es el propésito del

Contacto, lugar o rubro & prop o T :
3 o documento y que hace con Diario Periddica Ocasional
de quien lo recibe: y
él?:
Pescadores artesanales | Coordinaciones comunitarias O X O
Grupos organizados de [ Coordinacion de actividades O = O
las comunidades en la comunidad

Reuniones para organizar

Municipalidad actividades que se desarrollan O O &
en conjunto
. Para coordinar trabajos
Otras organizaciones A y (m} [m] X
conjuntos

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

desempeniar su puesto.

RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos, etc.:
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Especifique el nivel minimo de educaciéon formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para

Profesionales-

Experiencia y afios

O

Primaria m] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria ] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria X ;Cudl? Lic. En area social, biologia, recursos naturales.
Certificaciones (] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cuéntos afos de experiencia e industria?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Esiecializacién

Habilidades Técnicas

;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Facilidad de expresiéon

Hablar garifuna

Poder transmitir conocimiento/ Competencias didacticas
para capacitaciones

Conocimientos especificos m}

;Cual? Conocimientos en pesqueria sostenible
Conocimiento del municipio
Conocimiento del contexto del municipio

Licencias especiales

|

;Cual? Liciencia para vehiculos o motocicletas

Otros

TRABAJO EN EQUIPO

E

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucion de la estrategia organizacional.
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B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucién de los objetivos fijados.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados, y O
reconocer los éxitos.

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni X
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de
agregar valor.

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacion no habia O
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos (]
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares. O

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

X

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores O
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacién
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas X
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de o
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer ]
un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.
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D. Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion. 0
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PLATAFORMA ESTRATEGICA
;Cual es la contribucion del puesto a la mision de Rare
? Apoyar la implementacion del Programa Fish Forever de Rare en el Municipio de Santa Rosa de Aguan, en el
departamento de Coldn, en la gestion y desarrollo de actividades socioeconémicas, tecnolégicas y de fortalecimiento
organizacional para grupos comunitarios.
2. ¢Cudl es la contribucién del puesto a la vision de Rare?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto
3. ;Cudl es la contribucién del puesto a los valores de Rare?

Haga clic o pulse aqui para escribir texto

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario m}

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones X

Significado | Alta contribucion del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO

;Cual es el titulo del puesto? Consultor Social- Santa rosa de aguan

(En qué departamento/area se encuentra este puesto?

Consultores de campo

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Santa rosa de aguan, teletrabajo.
;Cudl es el cargo de su jefe inmediato? Mariela Ochoa

;Cual es el nivel jerérquico del puesto? & Operativo [J Supervision [J Gerencial
¢Cuél es la razén de ser del cargo? Haga clic o pulse aqui para escribir texto

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO

¢;Cuadl es el resultado final de su trabajo? Desarrollar actividades de capacitacion y divulgacion a nivel comunitario,
fortalecimiento organizacional de la gobernanza marina, y enfocarse en la pesca artesanal responsable y la
tecnologia para los proyectos implementados por Rare en el Municipio de Santa Rosa de Aguan en Colon, asi

como en otras areas designadas segin los proyectos que se estén ejecutando o gestionando.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES

Indique una descripcion concisa del propoésito principal del puesto y como contribuye a los objetivos de la organizacién.
Capacitacion y socializacion comunitaria

Participar en procesos de capacitacion facitados por rares

Elaborar y adaptar manuales de précticas pesqueras acordes al municipio
Identificar grupos para conformacion de clubs de ahorro

Monitoreo y seguimiento a clubes de ahorro

Reporte de capturas mediante Outfish

Lanzar eventos promoviendo cambios de comportamiento

Apoyo técnico a compafiero de zonas cercanas

Trabajar en el fortalecimiento de sociedades comunitarias

Elaborar reportes de cada actividad mediante ayudas de memoria
Elaborar plan de programacién de actividades mensual

Realizar Liquidacién de fondos

Elaborar presupuestos
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Trabajar en conjunto con las municipalidades para la conservacién de recursos marinos en el municipio
Apoyar a la elaboracion de planes operativos anuales

Tarea principal 1
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Conformacién de clubes de ahorro
= Actividades especificas: Identificacion del grupo meta, inducciéon de metodologia de clubes de
ahorro, conformacién del club de ahorro, seguimiento y monitoreo del club de ahorro
= Resultados esperados: Mejorar la educacion financiera dentro de las comunidades, brindar
nuevas formas de generar ingresos.

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). La constancia del
club de ahorro para llevar a cabo sucesiones, cantidad de personas que lo integran,
buenas relaciones de los miembros dentro del club de ahorro, capacidad para
generar ingresos con otras actividades que no sean la compra de acciones.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): quincenal
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 15%
Tarea principal 2
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Lanzar eventos promoviendo cambios de comportamiento
= Actividades especificas: Elaboracién de plan de eventos, Elaboracién de presupuestos,
coordinacion y planificacién con las diferentes instituciones involucradas, coordinacion técnica.
= Resultados esperados: Que se promueva el cambio de comportamiento como objetivo del de
evento, transmitir el mensaje a las comunidades, crear conciencia en los habitantes del las
comunidades pesqueras.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Cantidad de personas
participando en los eventos, acuerdos alcanzados durante eventos, aceptacion de las comunidades
pesqueras.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Mensual
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 25%
Tarea principal 3
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Trabajar en fortalecimiento de sociedades comunitarias
= Actividades especificas: Identificar debilidades de las organizaciones, fortalecer debilidades,
conformar nuevas organizaciones, dar seguimiento a organizaciones,
= Resultados esperados: Organizaciones totalmente funcionales.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Organizaciones bien
estructuradas, 100% funcional en cada uno de sus cargos, capacidad de gestion.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Mensual
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 20%
Tarea principal 4
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
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= Indique si |a tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Tarea principal 5

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Tarea principal 6

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos" (pueden ser productos o servicios) que le llegan, para que usted los

procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, trdmite, etc. Cuando usted es el organizador del documento, solo llene lo que hace

con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles, memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de

trabajo, planillas, problemas por resolver, actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, 6rdenes de compra, recepcion
manejo de materiales, etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Programacion de activades del mes
Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
¢Cual es el proposito del documento y que hace con éI7: Dar a conocer las actividades que se realizaran
en el mes
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Mariela Ochoa

Nombre de documento: Ayudas de memoria

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

;Cual es el proposito del documento y que hace con éI?: Informar los resultados de cada evento
realizado

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Mariela Ochoa

Nombre de documento: Reporte de los clubes de ahorro

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el proposito del documento y que hace con éI?: Llevar un control y seguimiento de cémo van
funcionando los clubes de ahorro.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Cristian

Relaciones Externas

| I Frecuencia
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;Cuél es el proposito del
Contacto, lugar o rubro o T :
3 o documento y que hace con Diario Periddica Ocasional
de quien lo recibe: ol
Comunicar trabajo realizado y
Municipalidad trabajar en conjunto para O O &
desarrollar actividades
Patronatos, lideres Establecer relaciones para
coml{nlt.anos, desarrollar programa O 5 O
asociaciones
comunitarias.
Comunicacién para desarrollar
Pescadores artesanales P
3 : practicas pesqueras [} X O
independientes y
sostenibles
Instituciones externas Establecer relaciones para -
O O &

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

de apoyo social desarrollar programa
RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos, etc.:
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Especifique el nivel minimo de educacion formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para
desempenar su puesto.

Profesionales-
Especializacion

Experiencia y afios

Primaria O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria X ;Cual? Ingenieria agrondmica, Lic. en biologia, recursos naturales,
Trabajo social.
Certificaciones X ;Cudl? En temas ambientales o acuicultura, deseable.

;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cuéntos afios de experiencia e industria?
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

TRABAJO EN EQUIPO

Habilidades Técnicas m} ;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Facilidad de expresiéon
Poder nadar
Conocimientos especificos m} ;Cudl? Conocer el contexto de |a realidad pesquera del municipio
Conocer lideres en la zona
Conocer la problematica ambiental del municipio
Licencias especiales m} ;Cudl? Licencia de conducir
Otros ] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.
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Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre &reas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucion de la estrategia organizacional.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacién en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propésito de alcanzar los objetivos fijados, y
reconocer los éxitos.

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacién, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de
agregar valor.

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizaciéon no habia
aplicado o utilizado con anterioridad con el propésito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares.

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacién,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacion
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de
trabajo para si mismo y para toda su drea basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer
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un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y principios morales.

Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion.
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Al is de puesto
PLATAFORMA ESTRATEGICA

1.

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

;Cual es la contribucion del puesto a la mision de Rare?

El Programa Fish Forever esta conformado por ocho elementos, siendo el elemento de Politicay
Gobernanza uno de los tres elementos denominados como habilitantes (junto con finanzas
innovadoras y adopcién del comportamiento) para que el programa sea implementado y adoptado
de forma exitosa en su conjunto, para el logro de la misién institucional; ya que desde ese elemento
se habilitan regulaciones, politicas publicas, entre otras herramientas legales, que son favorables al
enfoque de Fish Forever, con un entorno colaborativo facilitado mediante la creacién y articulacién
de redes a diferentes niveles, desde las comunidades, municipalidades, hasta autoridades de
gobierno central, incluyendo organizaciones nacionales e internacionales colaboradoras y
complementado con la transferencia y fortalecimiento de capacidades.

;Cual es la contribucion del puesto a la visién de Rare?

idem

;Cual es la contribucion del puesto a los valores de Rare?

El elemento de Politica y Gobernanza contribuye a los cinco valores institucionales por las siguientes
razones: 1. Compromiso con la rendicién de cuentas: La transparencia es un principio muy
importante en este valor institucional, que desde P&G se promueve con la inclusion comunitaria en
la toma de decisiones y accediendo a informacién que usualmente ha estado en manos de algunas
autoridades y organizaciones. 2. Coraje para tomar riesgos: P&G es un elemento del programa en
constante mejora, puesto que muchas de las herramientas propuestas son adaptaciones de
esfuerzos realizados en otros paises donde se implementa FF. 3. Mentalidad de solucionologia: En
consonancia con el valor anterior, el elemento P&G adapta y replica propuestas de solucién, a los
desafios con los que se encuentra. 4. Inversién en las personas: El elemento P&G promueve que las
personas y las comunidades cuenten con las herramientas necesarias para encontrar soluciones. 5.
Espiritu de celebracién: El trabajo del elemento de P&G se hace en un entorno colaborativo, de

compafierismo, en el que se constantemente se reconocen los logros y avances de los socios.

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado & Es monétono o rutinario a

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones X

Significado | Alta contribucién del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO

;Cual es el titulo del puesto? Gerente Senior

¢En qué departamento/area se encuentra este puesto?

Politica y Gobernanza

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Remoto, actualmente basado en La Ceiba
;Cual es el cargo de su jefe inmediato? Vicepresidenta

;Cual es el nivel jerérquico del puesto? [J Operativo [J Supervision & Gerencial
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;Cudl es la razén de ser del cargo? 1. Contribuir al cumplimiento de la mision y vision de Rare; 2.
Construccién de capacidades mediante la facilitacion de espacios de aprendizaje; 3. Apoyar la
implementacion multinivel del programa, no solo nacional, si no internacional (monitoreando
implementacién del programa en Guatemala, y apoyando el desarrollo de un proyecto regional), mediante el
establecimiento de convenios de colaboracién formales y no formales; 4. Asesoria técnica en asuntos de
politicay gobernanza en diferentes niveles, y; 5. Cumplir con los lineamientos administrativos y operativos de

Rare.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO

;Cual es el resultado final de su trabajo? Jornadas de intercambio, talleres, reuniones y otros espacios de

aprendizaje; materiales e informacion ilustrativa al tema de P&G; acuerdos de entendimiento, entre otros.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES

Indique una descripcion concisa del propoésito principal del puesto y cémo contribuye a los objetivos de la
organizacion.

Tarea principal 1

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Construccion de capacidades mediante |a facilitacion de espacios de aprendizaje
= Actividades especificas: Talleres, jornadas de intercambios de experiencias, reuniones e
intercambio de correos y de materiales con informacién para desarrollar y/o fortalecer
capacidades
= Resultados esperados: Socios (organizaciones de base, ong, autoridades locales y centrales, con
mayor conocimiento sobre el enfoque de Fish Forever)
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Cartas de
entendimientos, apoyo de las autoridades en la emisién de herramientas legales para favorecer
el enfoque de Fish Forever, planes de trabajo y actividades coordinadas como resultados de los
talleres e intercambios.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Sin frecuencia
especifica, pero casi permanente
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Dificil de
determinar
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Apoyar la implementacion multinivel del programa
= Actividades especificas: Monitoreo de implementacién del programa y del cumplimiento de
compromisos y de planes de trabajo establecidos en los talleres, convenios, etc.
= Resultados esperados: Varia segun los objetivos establecidos en los proyectos o la linea de
trabajo que se esta apoyando del programa.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Indicadores
establecidos en proyectos especificos.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Sin frecuencia
especifica, pero casi permanente
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= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Dificil de
determinar

Tarea principal 3

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Asesoria técnica en asuntos de politica y gobernanza en diferentes niveles
= Actividades especificas: Redaccion de recomendaciones técnicas facilitadas de manera escrita u
oral en reuniones, talleres, o cualquier otro espacio de interaccion.
= Resultados esperados: Marcos regulatorios se van creando para habilitar la implementacién del
enfoque Fish Forever. Organizaciones de base empoderados de la tematica y auditores de los
procesos.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Herramientas legales
creadas, pronunciamientos o posturas de organizaciones de base con evidente
empoderamiento del enfoque Fish Forever.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Sin frecuencia
especifica, pero casi permanente
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Dificil de
determinar
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdbmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefo). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o puls
aqui para escribir texto
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdbmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefo). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pu
aqui para escribir texto.
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pt
aqui para escribir texto
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clicop
aqui para escribir texto.
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Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos” (pueden ser productos o servicios) que le llegan,
para que usted los procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, tradmite, etc. Cuando usted es el organizador
del documento, solo llene lo que hace con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles,
memos, instrucciones verbales, ordenes de trabaja, planes de trabajo, planillas, problemas por resolver,
actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, 6rdenes de compra, recepcién y manejo de materiales,
etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Plan de trabajo mensual de Fish Forever Guatemala
Contacto o area de quien lo recibe: Consultor técnico de Fish Forever Guatemala
;Cual es el proposito del documento y que hace con él7: Identificar prioridades y recursos necesarios
para el logro de metas para escalar Fish Forever en Guatemala
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Gerente Senior, Encargado de P&G

Nombre de documento: Borrador de pronunciamiento o posicionamiento de pescadores artesanales
Contacto o area de quien lo recibe: Elaboracién propia

;Cuél es el proposito del documento y que hace con éI?: Facilitar argumentos técnicos y legales para
pescadores artesanales sobre los derechos que les consignan tratados internacionales y leyes locales.
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Técnicos y coordinadores de area o regién

Nombre de documento: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cual es el proposito del documento y que hace con él?:

Haga clic o pulse aqui para escribir texto

Relaciones Externas

;Cudl es el propésito del Frecuencia
Contacto, lugar o rubro ¢ Prop)
E pisess documento y que hace con _— — .
de quien lo recibe: &l Diario Periédica Ocasional
Pescadores artesanales Haga clic o pulse aqui para O = O
organizados escribir texto.
5 - 2
ONGs Haga clic o pulse aqui para O g o
escribir texto.
; Haga clic o pulse aqui para
Autoridades locales 404 | AHtlpete O X m}
escribir texto.
7 Haga clic o pulse aqui para
Autoridades centrales g f aqul pa O X O

escribir texto.
Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal,
Equipos, etc.:

Disefio e implementacion de talleres, intercambios y otros espacios de aprendizaje y coordinacion.
Borradores de propuestas de marcos regulatorios, recomendaciones técnicas y manuales para ampliar
conocimiento de los temas relacionados a Fish Forefer. Supervisor inmediato del consultor de Rare para
Guatemala. Responsable de equipo de computo (computadora, monitor e impresora) e inmobiliario
(escritorio) de Rare, asignado de manera personal.

ONO OS REQUERIDOS PARA B D P OD ARGO

Especifique el nivel minimo de educacién formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo téq
desempenar su puesto.

nico para

Primaria E ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Técnica O ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria X ;Cual? Biologia
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Certificaciones
Profesionales-
Especializacion

Experiencia y afios

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?

Conocimiento de asuntos técnicos y legales ambientales, gerencia d
relaciones con diferentes sectores (gubernamentales y no gubernam
conocimiento de los desafios del sector pesquero y del area marino
;Cuéntos afos de experiencia e industria?

15 afios

re proyectos y
entales),
cosrea.

Habilidades Técnicas

;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?

Conocimiento del marco regulatorio nacional e internacional, relacig
interpersonales y establecimiento de alianzas, nociones de biologia
desarrollo local

nes
marinay

Conocimientos especificos

;Cuél? Marco regulatorio nacional e internacional em matéria de de
humanos y de pesquerias

echos

Licencias especiales

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Otros

TRABAJO EN EQUIPO

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre &reas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucién de la estrategia organizacional.

X

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y X
colaboradores a la consecucién de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

X

reconocer los éxitos.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propésito de alcanzar los objetivos fijados, y X

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

agregar valor.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni m]
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizaciéon no habia X
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos px]
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares. X

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas X
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anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aungue las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores
a la consecucién de la estrategia organizacional.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucién de la estrategia organizacional.

X

Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras dreas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A

Capacidad para estructurar la Visio mision, valores y estrategia de la organizacion
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizaciéon como
de los valores y principios morales.

Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y précticas organizacionales. y establecer un marco de
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

X

Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer

un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion.
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si
PLATAFORMA ESTRATEGICA
1. ;Cudl es la contribucion del puesto a la misién de Rare?

Liderar la implementacién, manejo y escala de las actividades para Guatemala y Honduras, generar
alianzas con gobiernos locales e internacionales.

2. ¢Cudl es la contribucién del puesto a la vision de Rare?
Ser la institucién lider en el cambio de comportamientos para un mejor manejo de los recursos
Marinos.

3. ;Cudl es la contribucién del puesto a los valores de Rare?

Apoyo en implementar estrategias que promuevan la aplicacion y uso de los valores de Rare.

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario a

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones X

Significado | Alta contribucién del cargo X Baja contribuciéon del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO

;Cual es el titulo del puesto? Gerente Senior Implementador de programas

¢En qué departamento/area se encuentra este puesto?

Es por pais

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Teletrabajo

;Cudl es el cargo de su jefe inmediato? Vicepresidente

;Cual es el nivel jerérquico del puesto? [J Operativo [J Supervision & Gerencial
;Cual es la razén de ser del cargo?

Gerenciar los programas de campo, gestionar los datos de campo y liderar equipo.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO

;Cual es el resultado final de su trabajo?
Cumplir con entregables de proyectos
Mantener y promover valores de Rare

Alinear las metas de proyectos a la estrategia global de rare

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES

Indique una descripcién concisa del propésito principal del puesto y cémo contribuye a los objetivos de la
organizacion.

Disefar, planificar y brindar talleres de capacidades a los socios locales y equipo local de campo de Rare.
Indicador desempefio: Nimero de talleres, alcance de personas, roles, genero,

Resultados esperados: Desarrollar las habilidades esperadas en los participantes

Frecuencia: Mensual

%:20
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Apoyar en la creacion de materiales de entrenamiento globales para Rare.
Resultados esperados: Material estandarizado para todos los paises.

Indicador de desempefio: % de uso por pais.

Frecuencia: trimestral

%:10

Disefiar e implementar campafias de cambio de comportamiento

Resultados esperados: Tener una campana especifica de lo que se quiere lograr.
Indicador de desempefio: Alcance de la campafia y validacion de materiales vinculados al comportamiento
Frecuencia: Mensual

%10

Crear mapas técnicos o versiones populares para diferentes actores

Resultados esperados: Mapa que muestre lo solicitado

Indicador de desempefio: Material funcional para lo que se ocupa

Frecuencia: quincenal

%10

Coaching a equipo

Resultados esperados: Que se Aprenda la metodologia para que la repliquen
Indicador de desempefio: Comparacion de |a data recolectada

Frecuencia: Cada dos meses

%:10

Apoyar a equipo en reuniones para dar informes de resultados

Monitorear y evaluar el impacto de los proyectos

Liderar proceso de recoleccién de datos biolégicos y socioeconémicos

Actividades: Verificar sistemas de seguridad maritima, crear plan de monitoreo biolégico, revisar
metodologia con equipo de buseo, coordinar logistica en campo, Levantamiento de data, cargar data a
sistema en linea

Resultados esperados: Validar estado de recursos en el mar

Indicador de desempefio: Levantar transectos de toda la metodologia

Frecuencia: anual

%10

Mantener data actualizada en los portales de Rare a disposicion de reportes para donantes y otros socios.
Actividades: Monitorear datos de captura, dar seguimiento a los equipos, monitorear datos financieros de
clubes de ahorro, ingresar al portal datos obtenidos, gestionar datos socioeconémicos.

Resultados esperados: Recolectar con frecuencia los datos indicados

Indicador de desempefio: Mantener datos actualizados.

Frecuencia: semanal

%:20

Revisar y aprobar reportes de equipo de campo
Validar presupuestos

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Disefiar e implementar campafias de cambio de comportamiento
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse

aqui para escribir texto.

Tarea principal 1
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= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Tarea principal 2

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.

Tarea principal 4

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o puls
aqui para escribir texto

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pu
aqui para escribir texto

Tarea principal 5

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcién):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pt
aqui para escribir texto
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clico p
aqui para escribir texto.
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
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= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos" (pueden ser productos o servicios) que le llegan,
para que usted los procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, tramite, etc. Cuando usted es el organizador
del documento, solo llene lo que hace con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles,
memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de trabajo, planillas, problemas por resolver,
actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, 6rdenes de compra, recepcién y manejo de materiales,
etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Reporte de encuestas de hogar
Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
;Cual es el proposito del documento y que hace con é1?: Brindar estado actual de factores
socioecondmicos de un municipio
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Socios implementadores

Nombre de documento: Reportes bioldgicos de dreas de acceso manejado y reservas

Contacto o érea de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el proposito del documento y que hace con él?: Conocer el estatus biolégico pesquero de érea
de acceso manejado

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Socios implementadores

Nombre de documento: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cuél es el propdsito del documento y que hace con él?:

Haga clic o pulse aqui para escribir texto

Relaciones Externas

;Cudl es el propdsito del Frecuencia
Contacto, lugar o rubro < Prop!
5 . documento y que hace con o T .
de quien lo recibe: & Diario Periddica Ocasional
ONG AI|arjnzas y estrate‘g}as de O 5 O
implementacion
Organizaciones Monitorear proyectos y
comunitarias entrenamientos O & O
pesqueras
Crear capacidades en
Municipalidad departamentos técnicos en las m} X O
municipalidades
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
g P! ] 9 | A jul p O O 0O
para escribir texto. escribir texto.

RESPONSABILIDADES DEL CARGO
Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal,
Equipos, etc.:
Plataformas de datos
Metodologias que se implementan en |a parte biolégica
Herramientas de colecta de datos

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO
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desempeniar su puesto.

Especifique el nivel minimo de educaciéon formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo téq

nico para

Primaria ] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Universitaria

;Cual? Areas ambientales, proyectos
(Ecoturismo)

Certificaciones
Profesionales-
Especializacion

;Cudl? Proyectos, marino costeros, deseable

TRABAJO EN EQUIPO

Experiencia y afios X} ;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Manejo de proyectos, manejo de personal,
;Cuéntos afios de experiencia en industria?
Si, 5 anos.

Habilidades Técnicas O ;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Habilidad para facilitar el conocimiento
Manejo de sistemas de QGIS
Hablar y escribir en Inglés al 100%

Conocimientos especificos m} ;Cuél? Buceo basico
Licencias especiales m} ;Cudl? Licencia para conducir vehiculos livianos
Otros m} ;Cudl? Certificacion de buceo

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en toda la organizacion,
promover el intercambio entre &reas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a
la consecucion de la estrategia organizacional.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

reconocer los éxitos.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propésito de alcanzar los objetivos fijados, y

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indigue el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

agregar valor.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de

X

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacion no habia
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos
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habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares.

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre dreas y orientar el trabajo de pares y colaboradores
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucién de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio mision, valores y estrategia de la organizacién
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer
un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

D. Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion.
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Analisis de puesto
PLATAFORMA ESTRATEGICA
1. ¢Cual es la contribucién del puesto ala misién de Rare?

Asegurar la operacién del programa en Honduras, mediante la administracion eficiente de los
recursos disponibles.

2. ;Cudl es la contribucion del puesto a la vision de Rare?
Proporcionar los recursos necesarios para que el personal de campo genere un impacto en donde
se encuentre el balance correcto entre la naturaleza y la sociedad, buscando que su coexcistencia
sea sostenible a lo largo del tiempo.

3. ;Cual es la contribucion del puesto a los valores de Rare?

Realizar las funciones encomendadas con honestidad y transparencia

CARACTERISTICAS DEL PUESTO
Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado & Es monétono o rutinario o

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones %

Significado | Alta contribucion del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO
;Cudl es el titulo del puesto? Gerente de Operaciones y Finanzas

:En qué departamento/area se encuentra este puesto?

Administracion

;Dénde esta ubicado fisicamente el puesto? Teletrabajo

;Cual es el cargo de su jefe inmediato? Vicepresidente Regional

;Cual es el nivel jerarquico del puesto? [] Operativo [J Supervision & Gerencial

;Cual es la razon de ser del cargo? Asegurar la ejecucion operativa del proyecto y administrar los recursos

humanos y financieros.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO
;Cual es el resultado final de su trabajo? Supervisar la ejecucion de presupuestos, asegurar el uso eficiente de

recursos financieros, alinear las operaciones a los objetivos estratégicos de la organizacion.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES
Indique una descripcién concisa del proposito principal del puesto y cémo contribuye a los objetivos de la
organizacion.

Es esponsable de las necesidades operativas del dia a dia del programa en Honduras. Se asegura de que se
cumplan los requisitos de gestion financiera, recursos humanos, gestion de operaciones de oficina, incluidos
los sistemas informéticos (IT), las necesidades de logistica, administracién y seguridad, de acuerdo con las
politicas y procedimientos de Rare, las leyes y reglamentos locales y los requisitos de los donantes.

Tarea principal 1
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Financieras y contables
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= Actividades especificas: Elaboracion, ejecucién y monitoreo de presupuesto
= Resultados esperados: Mantener los registros contables al dia y garantizar el uso adecuado del
presupuesto
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Reportes financieros,
estados de resultados.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Diaria
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 70%
Tarea principal 2
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Gestion de planilla y pagos a consultores

= Actividades especificas: Pago de impuestos, pagos de planilla, pagos de contribuciones sociales,
pago a consultores, pagos de seguro médico privado.

= Resultados esperados: Realizar los pagos en tiempo y forma establecida

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Realizar los pagos de
planilla y consultores con base a las leyes de Honduras.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Mensual

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 10%

Tarea principal 3
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Coordinaciéon Logistica
= Actividades especificas: Gestion de hospedajes, transportes y alimentaciéon
= Resultados esperados: Proveer al equipo de condiciones adecuadas en el trabajo de campo
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Asegurar el
desarrollo de las actividades planificadas.
= Indique si |a tarea |a realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Quincenal
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 15%
Tarea principal 4
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcién):
= Funciones: Reclutamiento y seleccién de personal

= Actividades especificas: Publicar vacantes en medios de comunicacién, seleccionar el candidat
adecuado.
= Resultados esperados: Encontrar los candidatos adecuandos para los puestos
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). El desempefio
adecuado por parte del ocupante del puesto
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Ocasionalmente
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 3%
Tarea principal 5
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pt
aqui para escribir texto

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o p
aqui para escribir texto

Tarea principal 6

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
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= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos” (pueden ser productos o servicios) que le llegan,
para que usted los procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, trdmite, etc. Cuando usted es el organizador
del documento, solo llene lo que hace con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles,
memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de trabajo, planillas, problemas por resolver,
actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, 6rdenes de compra, recepcién y manejo de materiales,
etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Reporte financiero
Contacto o area de quien lo recibe: ...
;Cual es el propésito del documento y que hace con él?: Se registran todos los gastos segun lineas
presupuestarias y se mide el % de ejecucion
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Gerente de contratos de casa matriz

Nombre de documento: Cierre contable

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el propésito del documento y que hace con é1?: Se registran las transacciones realizadas en el
mes

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Directora de contabilidad y cumplimiento de casa matriz

Nombre de documento: Planilla mensual de salarios

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el propésito del documento y que hace con é1?:

Enviar los célculos de las retenciones realizadas a cada uno de los colaboradores en la planilla mensual
de salarios.

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Gerente de planillas de casa matriz

Relaciones Externas
Contadts liga oo ;Cuél es el proposito del Frecuencia
= i documento y que hace con 5 sy .
de quien lo recibe: - Diario Periddica Ocasional
2 Enviar las declaraciones
Servicio de :
- . mensuales de de retenciones O X [m}
Administracion Rentas
111y 112
Enviar la Planilla de
Regimen de retenciones y aportaciones O 5 O
aportaciones privadas patronales, indicando altas o
bajas de colaboradores.
Instituto Hondurefo de Se regbg una planilla mensual _
. . y se indica cuando hay altas y O X ]
Seguridad Social :
bajas
COCALUQUE y Proporcion de servicios O 5 O
Asociados contables
Rentadoras de Contratar vehiculos para O . O
vehiculos movilizacién de personal
Alquiler de hospedaje
Agencias de viajes
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Recibir reportes de polizas
Seguro privado que se deben pagar y gestion
de polizas
Proveedores de Comprar insumos de oficina y 4
servicios generales servicios especializados.

RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal,
Equipos, etc.:

Es responsable de las facturas y la autenticidad de los documentos manejados por la organizacion. Mantener
un inventario de los bienes adquiridos por el programa. Mantener un archivo de contratos, adendas y pagos
realizados.Pago de planillas.

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

Especifique el nivel minimo de educacion formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo tégnico para
desempenar su puesto.

Primaria m] éCudl? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria a #Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica m] ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria 4Cudl? Lic. En Administracion de Empresas o Finanzas
Especializacion i :Cual? Maestria en proyectos o similares
Certificaciones o
Profesionales
Experiencia y afios X ;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Experiencia en administracién contable y pago de planillas dentro
dentro de ONGs
iCuantos afios de experiencia e industria?
3 anos
Habilidades Técnicas m} :Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Gestion planillas, Elaboraciéon de presupuestos, andlisis contable
Conocimientos especificos a :Cual? Conocimiento de leyes locales, manejo avanzado de inglés
y espaiiol
Licencias especiales a ;Cual? Licencia de conducir liviana,
Otros a ¢Cudl? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a X
la consecucién de la estrategia organizacional.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y m}
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la [m]
consecucion de los objetivos fijados.
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D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el proposito de alcanzar los objetivos fijados, y
reconocer los éxitos.

Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de
agregar valor.

Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacién no habia
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares.

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A

Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores
a la consecucion de la estrategia organizacional.

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacioén en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la
consecucion de los objetivos fijados.

Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacion
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer

un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
practicas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion.
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Andlisis de puesto
PLATAFORMA ESTRATEGICA
1. ;Cudl es la contribucion del puesto a la misiéon de Rare

? Ayuda a la en un gran porcentaje a la implementacion del programa fish forever
2. ;Cual es la contribucion del puesto a la vision de Rare?

Concientizar a las personas
3. ;Cual es la contribucion del puesto a los valores de Rare?

Generar cambios de comportamiento en las comunidades

CARACTERISTICAS DEL PUESTO
Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario a

Autonomia | Autébnomo para toma de decisiones X Dependiente para toma de
decisiones ]

Significado | Alta contribucién del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO
;Cual es el titulo del puesto? Financial Inclusion and capacity building Technician

¢En qué departamento/area se encuentra este puesto?

Estan divididos por pais

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? Teletrabajo

;Cudl es el cargo de su jefe inmediato? Vicepresidenta

;Cual es el nivel jerarquico del puesto? [J Operativo [J Supervision & Gerencial

;Cudl es la razén de ser del cargo? Generar capacidades en el equipo de trabajo, en las comunidades y los actores interesados

en pesquerias; fortalecer |a resiliencia financiera en comunidades costeras.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO
;Cual es el resultado final de su trabajo? Desarrollar personas conscientes con el manejo sostenible de recursos a través de

capacitaciones generando cambios de comportamiento.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES
Indique una descripcion concisa del propoésito principal del puesto y como contribuye a los objetivos de la organizacién.
Disefar recursos y materiales para capacitaciones
Entrenar facilitadores que repliquen el programa fish forever
Desarrollar curriculums de educacion financiera para comunidades costeras
Fortalecer clubes de ahorro en las comunidades costeras
Generar capacidades en beneficiarios de pesquerias
Impulsar emprendimientos y fortalecer negocios en comunidades costeras
Participar en los equipos de pilares de Rare
Realizar solicitudes de fondos y liquidaciones
Subir datos de trabajo en Databasic

Tarea principal 1
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Entrenar facilitadores que repliquen el programa fish forever
= Actividades especificas: Disefiar el entrenamiento y los materiales/recursos que se van a utilizar,
facilitar el entrenamiento, asesorar a los facilitadores y hacer evaluaciones, realizar adaptacion
de materiales o recursos.
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= Resultados esperados: Facilitadores bien capacitados que repliquen lo aprendido
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Participantes que
evidencian cambios en el comportamiento observables (cualitativos y cuantitativos).
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Semanal
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 30%
Tarea principal 2
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Desarrollar curriculo de educacion financiera para comunidades costeras
= Actividades especificas: Recopilar informacion, transformarla y hacerla de facil comprensién para
personas con un nivel académico basico.
= Resultados esperados: Estrategia completa de capacitacion en educacion financiera
= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). El usuario final
comprende y aplica los temas del curriculo
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): quincenal
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 25%
Tarea principal 3
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Generar capacidades en beneficiarios de pesquerias
= Actividades especificas: Planificacion de talleres, entrenamiento de facilitadores, capacitaciones
en campo y monitoreo.
= Resultados esperados: Beneficiarios de las pesquerias capacitados en manejo sostenible de
recursos
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Andlisis de datos
de captura con aplicacion ourfish, reportes de clubes de ahorro y datos tomados en

campo.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Semanal
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 25%
Tarea principal 4
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pu
aqui para escribir texto

Tarea principal 5
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pt
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clico p
aqui para escribir texto

Tarea principal 6
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Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):

= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos” (pueden ser productos o servicios) que le llegan, para que usted los
procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, trdmite, etc. Cuando usted es el organizador del documento, solo llene lo que hace
con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles, memos, instrucciones verbales, érdenes de trabaja, planes de
trabajo, planillas, problemas por resolver, actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, érdenes de compra, recepcion
y manejo de materiales, etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Informe de educacién financiera
Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cuél es el propdsito del documento y que hace con él?: Para documentar el trabajo que se realizé y
compartirlo con donantes
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Vicepresidenta, asociate fish forever

Nombre de documento: Presentacién de avances

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

¢Cual es el proposito del documento y que hace con éI7: Presentar los avances obtenidos en los
proyectos que se desarrollan

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Vicepresidenta, asociate fish forever

Nombre de documento: Reportes de liquidaciones
Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
;Cuél es el proposito del documento y que hace con él?:Justificar los gastos de los proyectos

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Vicepresidenta, operation manager

Nombre de documento: Presupuesto anual

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cual es el proposito del documento y que hace con éI?: Planificar los gastos del siguiente afio

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Vicepresidenta, operation manager,

Relaciones Externas

;Cual es el propésito del Frecuencia
Contacto, lugar o rubro & PIop:
E 0 documento y que hace con . - "
de quien lo recibe: P Diario Periédica Ocasional
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Negociar contrapartidas,
Municipalidades presentar proyectos, vincular O 5 O
proyectos de Rare con
proyectos municipales.
Organizaciones Organizar ejecucion de O 5 O
comunitarias proyectos
ONG Ejecutar proyectos juntos O x| m]
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para O O O
para escribir texto. escribir texto.

Manejo de consultores
Equipo espcifico

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos, etc.:

Documentos de presupuesto y planes de proyecto

Especifique el nivel minimo de educacién formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para
desempenar su puesto.

Profesionales-

Primaria m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria =) ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria X ;Cual? Profesional en pedagogia, trabajo social, desarrollo econémico
(Docente Matematicas)
Certificaciones m} ;Cual? En pesquerias (deseable)

Esiecializacién

TRABAJO EN EQUIPO

Experiencia y afios o ;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?
Trabajo social, relaciones con comunidades, docencia o
Capacitaciones.
;Cuéntos afos de experiencia e industria?
2 anos

Habilidades Técnicas m} ;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?
Hablar inglés
Manejo de offimatica
Herramientas digitales

Conocimientos especificos m} ;Cuél? Comunidades garifunas, pesqueria (deseable)
Licencias especiales m} ;Cuadl? Licencia para conducir vehiculo liviano (desable)
Otros m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

COMPETENCIAS

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a i
la consecucion de la estrategia organizacional.
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B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucién de los objetivos fijados.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados, y O
reconocer los éxitos.

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni X
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de
agregar valor.

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacion no habia O
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos (]
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando
valor a su area de trabajo.

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares. O

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

X

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores O
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacién
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas X
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de o
trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

C. Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer ]
un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.
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D. Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
précticas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion. 0

181



Andlisis de puesto

¢Cual es la contribucion del puesto a la mision de Rare
? Proporcionar apoyo en la planificacion, logistica y administracion al equipo de implementacién del programa para
Centroamérica, con el fin de asegurar el éxito del Programa Fish Forever de Rare en esta region.

2. ¢Cudl es la contribucién del puesto a la vision de Rare?
Desempeiiar un papel crucial en ayudar al equipo a capturar y gestionar conocimientos en una variedad de
prioridades, al mismo tiempo que ayudar a comprender las preguntas clave del proyecto y organizar al equipo para
avanzar eficazmente en el trabajo. Como gestor de conocimientos, el Asociado es responsable de crear un sistema
para capturar el conocimiento, ayudar en la preparacion y participaciéon en reuniones internas y externas, y capturary
sintetizar notas y conclusiones de las reuniones.

3. ;Cudl es la contribucién del puesto a los valores de Rare?
Debe ser profesional, confiable, organizado y diplomatico, para asegurar la implementacién exitosa del programa de

América Latina.

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Identifique el alto grado de importancia de su puesto.

Variedad Es variado X Es monétono o rutinario a

Autonomia | Auténomo para toma de decisiones O Dependiente para toma de
decisiones &

Significado | Alta contribucion del cargo X Baja contribucion del cargo O

INFORMACION GENERAL DEL PUESTO

;Cual es el titulo del puesto? Associate, Fish Forever Centro América

(En qué departamento/area se encuentra este puesto?

NO TIENEN DEPARTAMENTOS

;Doénde esta ubicado fisicamente el puesto? TELETRABAJO

;Cudl es el cargo de su jefe inmediato? VICE PRESIDENTA REGIONAL

;Cual es el nivel jerarquico del puesto? & Operativo O Supervisién [ Gerencial

;Cual es la razon de ser del cargo?

Desempefiar un papel crucial en ayudar al equipo a capturar y gestionar conocimientos en una variedad de prioridades, al
mismo tiempo que ayudar a comprender las preguntas clave del proyecto y organizar al equipo para avanzar eficazmente en el

trabajo.

RESUMEN EJECUTIVO DEL CARGO

;Cudl es el resultado final de su trabajo? Proporcionar apoyo en la planificacidn, logistica y administracion al equipo
de implementacion del programa para Centroameérica, con el fin de asegurar el éxito del Programa Fish Forever
de Rare en esta region.

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y/O ACTIVIDADES
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Indique una descripcién concisa del proposito principal del puesto y como contribuye a los objetivos de la organizacion
Redaccién de reportes y documentos técnicos

Redaccién y apoyo en edicion de propuestas de proyectos
Elaboracion de informes de progreso

Seguimiento programatico con el equipo local

Apoyo en la planificacién de talleres y eventos

Gestion de logistica para eventos

Acompafiamiento en giras y actividades de campo

Colaboracién con consultores externos

Coordinacién para las reuniones con donantes y directivos de Rare
Gestion de redes sociales y pagina web local

Elaboracion de mensajes para las camparfias de orgullo

Creacion de material audiovisual

Gestion de campafias de comunicacion

Apoyo administrativo a la direccion

Tarea principal 1

= Funciones: Medir el cumplimiento de los indicadores establecidos en las propuestas a los
donantes. Crear informes a donantes proporcionando insumos y revisiones segun sea
necesario, incluidos los informes de socios y sub-beneficiarios.

= Actividades especificas: Crear reportes narrativos de la implementacion del programa en
Honduras para los donantes, Seguimiento con colaboradores y socios implementadores de las
actividades programaticas.

= Resultados esperados: Reportes acordes a los formatos establecidos por cada donante

= Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Presentar el
reporte en tiempo y forma

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Trimestral

= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 40%

Tarea principal 2

Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Participar de las reuniones de la Vicepresidenta Regional Centroamericana
= Actividades especificas: Tomar nota de los puntos tratados en la reunion
= Resultados esperados: Compartir las anotaciones realizadas durante reuniones con los
asistentes a las reuniones y dar seguimiento de los puntos tratados
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Dando
seguimiento a las llamadas, compartiendo ayudas memoria.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): ocasional-
frecuente
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 15%
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Gestionar las plataformas de redes sociales y asegurar la actualizacién del progres
del proyecto en Honduras y Guatemala.
= Actividades especificas: Realizar notas de prensa, boletines internos,gestionar las redes, creacié
de materiales gréficos impresos y digitales, recoleccion de material audiovisual, creacion de
guias de fotografia, administrar la medicion de las métricas en las redes.
= Resultados esperados: Asegurar un flujo correcto de la informacién mediante redes sociales y
dentro la organizacion y generar publicidad interna y externa para la organizacion.
= Explique cémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Efectividad de los

productos y mensajes para comunicar

= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): semanal
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= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 30%
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Coordinacion para las reuniones con donantes y directivos de Rare
= Actividades especificas: Actualizacion con el equipo local, creacion de presentaciones, creacion
de recursos audiovisuales, planificar reuniones, liderar las reuniones, seguimiento de pendientes
acordados.
= Resultados esperados: Realizar las reuniones, brindar las actualizaciones programaticas de la
ejecucion del programa.
= Explique coémo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Generar interés en
los donantes dentro de las areas del programa y aclarar dudas al respecto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Trimestral-
ocasional
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): 5%
Tarea principal 5
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
= Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Explique cdmo se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.
= Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.
Describa en detalle la tarea principal que realiza el puesto (Descripcion):
= Funciones: Haga clic o pulse aqui para escribir texto
= Actividades especificas: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Resultados esperados: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Explique como se mide el éxito en esta tarea (Indicadores de Desempefio). Haga clic o pulse
aqui para escribir texto.

Indique si la tarea la realiza diaria, semanal, quincenal o mensual (Frecuencia): Haga clic o puls
aqui para escribir texto.
Especifique el % del tiempo total que se dedica a esta actividad (% de tiempo): Haga clic o pu

aqui para escribir texto.

Llene el siguiente formato con el nombre de los” Documentos” (pueden ser productos o servicios) que le llegan, para que usted los
procese, transforme, llene, siga sus instrucciones, tramite, etc. Cuando usted es el organizador del documento, solo llene lo que hace
con él y a quien lo envia. Por documento se deben entender: papeles, memos, instrucciones verbales, 6rdenes de trabaja, planes de
trabajo, planillas, problemas por resolver, actividades para coordinar, productos en proceso, facturas, érdenes de compra, recepcion
y manejo de materiales, etc.

Relaciones internas
Nombre de documento: Informes narrativos
Contacto o area de quien lo recibe:
;Cuél es el proposito del documento y que hace con éI?: Reportar avances del proyecto en las zonas de
invertencion
Contacto area/cargo (A quién lo envia): Vicepresidenta regional centroamericana

Nombre de documento: Reportes de informacién
Contacto o area de quien lo recibe: Datos para la toma de decision
;Cual es el proposito del documento y que hace con é17: Brindar insumos de la ejecucion del proyecto
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Contacto area/cargo (A quién lo envia): Datos para la toma de decision

Nombre de documento: Presentaciones

Contacto o area de quien lo recibe: Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
:Cual es el proposito del documento y que hace con él?:

Brindar las actualizaciones y avances programaticas

Contacto area/cargo (A quién lo envia): Rare Central

Relaciones Externas

Contacto, lugar o rubro ;Cual es el proposito del Frecuencia
- . documento y que hace con . - .
de quien lo recibe: &l Diario Periédica Ocasional
Informes y actualizaciones
Donantes programaéticas de la ejecucion O & O
del programa
Socios Presentacion de iniciativas,
. T | & |
implementadores actualizaciones.
Llamarlos para actualizaciones
Consultores P : O g O
de los proyectos que trabajan
Haga clic o pulse aqui Haga clic o pulse aqui para
g e T i i O
para escribir texto. escribir texto.

RESPONSABILIDADES DEL CARGO

Indique de todo lo que usted es responsable dentro de su cargo ejm. Documentos, Manejo de Personal, Equipos, etc.:
Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL BUEN DESEMPENO DEL CARGO

Especifique el nivel minimo de educacién formal necesario, como secundaria, licenciatura, o un titulo técnico para
desempeniar su puesto.

Primaria m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Secundaria o ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Técnica m} ¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.
Universitaria & ;Cudl? Licenciatura afines a comunicacién, mercadeo, periodismo,
Disefio grafico o similares, relaciones internacionales.
Certificaciones & ;Cudl? Maestria a fin, deseable.

Profesionales-
Especializacion

Experiencia y afios m} ;Qué tipo de experiencia se requiere en el puesto?

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

;Cuéntos afos de experiencia e industria?

Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Habilidades Técnicas O ;Qué habilidades técnicas se requiere en el puesto?

Redaccion técnica, planificacion operativa, manejo de redes sociales,
Redaccion de contenido para comunicacion, fotografia y edicion

De video, disefio grafico.

Gestion de métricas, gestion de presupuestos, andlisis de datos,

Conocimientos especificos m} :Cuél? Google workspace, Salesforce, Google analitic
Paquete de Microsoft office, Paquete de abobe. Canva,
Licencias especiales m} ;Cudl? Licencia de conducir liviana
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Otros m]

¢Cual? Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

TRABAJO EN EQUIPO

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacion,
promover el intercambio entre &reas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a i
la consecucién de la estrategia organizacional.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucién de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucién de los objetivos fijados.

reconocer los éxitos.

D. Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de
otras areas de la organizacion. con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados, y O

INNOVACION Y CREATIVIDAD

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

agregar valor.

A. Capacidad para presentar soluciones novedosas y originales, a la medida de los
requerimientos de la situacion, pensando en los clientes internos o externos, que ni X
la propia empresa ni otros habian presentado antes y aplicables tanto a su puesto
como a la organizacion, a la comunidad y/o a los clientes, con el propésito de

B. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, que la organizacién no habia O
aplicado o utilizado con anterioridad con el propdsito de agregar valor.

valor a su area de trabajo.

C. Capacidad para presentar soluciones a problemas o situaciones relacionados con
su puesto de trabajo o clientes internos o externos, dentro de los lineamientos m]
habituales con que se han solucionado los temas con anterioridad, agregando

D. Capacidad para aplicar/recomendar soluciones a fin de resolver problemas o
situaciones, utilizando su experiencia en casos similares. O

COLABORACION

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para brindar apoya y ayuda a los otros (pares, superiores y
colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas X
anticipadores y espontaneas a fin de facilitar la resolucién de problemas o dudas,
aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

B. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en toda la organizacién,
promover el intercambio entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores ]
a la consecucion de la estrategia organizacional.

C. Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area. promover el
intercambio con otros sectores de la organizacion y orientar el trabajo de pares y O
colaboradores a la consecucién de la estrategia organizacional.

D. Capacidad para fomentar la colaboracién y cooperacion en su sector, promover el
intercambio con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la O
consecucion de los objetivos fijados.

ETICA

Indique el comportamiento con el que se siente identificado realizando las funciones en su puesto.

A. Capacidad para estructurar la Visio misién, valores y estrategia de la organizacion
sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda la
organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como
de los valores y principios morales.

B. Capacidad para dirigir el area a su cargo y actuar sobre la base de valores morales,
las buenas costumbres y practicas organizacionales. y establecer un marco de O
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trabajo para si mismo y para toda su area basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de
valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales y establecer

un marco de trabajo para si mismo y para sus colaboradores basado en el respeto
tanto de las politicas de la organizacién como de los valores y principios morales.

Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y
practicas organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion.
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ANEXO 3. FOTOGRAFIAS DE ENTREVISTAS DE ANALISIS DE PUESTOS
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ANEXO 4. COTIZACION DE DIAGRAMACION

Lic. Mario Ordéiiez
Presente

Producto
No.

COTIZACION

Detalle

Péginas 50 paginas aprox.

Formato carta orientacion vertical (8.5 pul x 8.5 pul)
Propuesta portada full color.

Disefio de portada, lomo (opcional) y contraportada
Propuesta interna duio tono / una tinta
Composiciones textuales y fotograficas

Propuestas de iconografia para las secciones
Generacion de QR personalizado
Tratamiento fotogréfico adaptacion cromatica

Documento PDF listo para impresion
Documento PDF interactivo.
Versién digital con hipervinculos de navegacién dentro del documento para visualizar en

[e]

(o}

computadora.
Apoyo para gestionar con la directora de UV la versién de Flipbook

Actividades adicionales en el proceso
Seguimiento de cotizacidn a la imprenta.

Concertar cita en la imprenta para comparacion y seleccién de material de impresion.

Seguimiento en la imprenta para supervisar el proceso y aprobacidn de las tres impresiones.
Seguimiento para la entrega correcta y a tiempo por parte de la imprenta para el dia del evento.

SUBTOTAL

13.5% Imp.

TOTAL

Valor
Unitario

L17,500

Total

L 17,500

L17,500
L 00.00

Hoja de pagoa
cuenta vigente

L 17,500
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